1. Introduccién

Mentoring es una respuesta a la pregunta: “ Como puede ser el aprendizaje, un catalizador o vehiculo
para el cambio? En muchos sectores de la vida se promueve, la idea de educacion o aprendizaje como un
mecanismo para el cambio. La educacion puede ser también, como a menudo lo es, un mecanismo para el
control social. El aprendizaje que es controlado por el que la imparte y no permite al educando tomar ninguna
responsabilidad por su aprendizaje, es un modelo jerarquico de arriba abajo, en el cual poder y control
permanece con el educador, maestro o entrenador. En esta publicacion que demuestra un modelo alternativo del
proceso de aprendizaje, el énfasis esté en el poder dar poder.

Las Organizaciones No Gubernamentales entre otras, involucradas en la capacitacion, a menudo tratan

de democratizar el proceso de ensefianza. El emponderamiento de la gente y la democratizacion del proceso de
aprendizaje son conceptos importantes para las organizaciones que promueven las legitimas aspiraciones de
grupos minoritarios y otros.
El Grupo Internacional por los Derechos de las Minorias (Minority Right Group International - MRG) esta
comprometido con el concepto de emponderamiento y respaldo en acciones y programas que hacen posible a las
minorias tomar mayores responsabilidades para su propio aprendizaje y desarrollo. Como esta idea o concepto
puede ser transformada en la realidad en un programa de capacitacién, esta esperamos, contenida en este manual,
relacionado con mentoring.

Mentoring es una metodologia que tiene rigor, estructura y es una forma coherente y eficiente de aplicar
el principio de emponderamiento a la practica del desarrollo personal y profesional. Es una metodologia que:

* Esta basada en el “hacer”
* Comienza con las necesidades de las organizaciones y sus militantes.
* y esta centrada en la motivacion del educando.

Por analogia, la diferencia entre el sistema tradicional realizado por expertos o una aproximacion
académica y el mentoring, puede ser descripto como sigue:
Una bebida puede ser dada para otros por una sola persona llegando a una mesa con sus jarras de conocimiento y
experiencia. Esta persona puede llenar cada una de las vasijas de los otros y entonces decidir a quien darle mas
bebida. Esta persona controla el conocimiento de los educandos, y solo da lo que €l o ella decide. Una alternativa
es cuando cada persona trae sus vasijas de experiencia e interés sobre la mesa. Hay también un experto en la
mesa cuyo rol es asegurar que la bebida sera compartida y utilizada en su mejor forma para las necesidades de
cada individuo.
Esa persona es el mentor y sus habilidades se emplean en ayudar a otros a elegir cual de las bebidas sobre la
mesa serd mas adecuada para las necesidades de cada uno.

1.1. Acerca de este paquete

MRG en acuerdo con otros socios ha desarrollado este paquete de consejos mentoring como una forma
de mostrar como el concepto de la democratizacion del aprendizaje y el proceso de aprendizaje y desarrollo
puede ser emprendido en la practica en un entorno de respaldo y direccion.

El movimiento hacia la democratizacion del proceso de aprendizaje no es Unica de las ONGs y por lo tanto el
proceso mentoring descripto en este manual es igualmente valido en cualquier organizacion que busca
promoverse como una organizacion de aprendizaje y desarrollo. Mentoring es también un tema de interés
creciente entre las comunidades civiles y de negocios.

Este manual tiene sus origenes en un trabajo de capacitacion en las comunidades Roma (gitanos) y
organizaciones en la Europa Central y del Este. Aqui la tradicion de capacitacion por la intervencion de expertos
y los enfoques jerarquicos de arriba - abajo, estan bien establecidas, y el desarrollo del mentoring con las ONGs
de las comunidades Roma es una innovacion.

La practica del aprendizaje por medio del hacer est4 también bien establecida pero el método de respaldo del
mentor, y su estructura de organizacion rompe con el enfoque tradicional. Las formas tradicionales de




instruccion son en los salones de clase, con un experto o capacitador en el frente determinando el qué, como y
cuando del aprendizaje, estd muy fuertemente arraigada en muchos medios de ensefianza. Mentoring es un
sistema fundamentalmente diferente, el cual requiere estructuras diferentes y formas también diferentes de
juzgar el éxito.

A pesar de lo dicho en el inicio, las ONGs Roma, en Bulgaria, Checoslovaquia,, Rumania y Eslovaquia han
tomado en forma progresiva al mentoring como una forma de emponderamiento a los educandos o0 aconsejados.
Recientemente, 4 entrenados de la ONG Fundacién Lom Roma en Bulgaria asistieron a un encuentro de
revision de proyectos y presentaron el trabajo que estaban haciendo. Los resultados fueron extremadamente
impactantes. Las habilidades que son requeridas por los mentores son complejas y sofisticadas, su capacitacion
ha sido definida como extremadamente importante en el proceso del mentoring. Igualmente, los mentees
(educandos) requieren alguna preparacion para poder estar capacitados para le mejor uso del mentoring.

El paquete de consejos de Mentoring es para gente conectada a la educacion y capacitacion, principalmente en
ONGs, a pesar de que sus metodos y principios pueden ser aplicados en cualquier estructura organizacional.
Esta disefiado para ser usado en forma flexible.

El enfoque mentoring descripto en este manual es para aguellos que quieren ir mas lejos en el desarrollo personal
/profesional y para aquellos que tienen responsabilidad para las actividades de capacitacion en sus
organizaciones. Mentoring es una parte importante del aprendizaje continuo.

Los objetivos del paguete son:

Dar un entendimiento global de que se entiende por mentoring, demostrar a través de ejemplos los tipos de
situaciones donde el mentoring puede ser usado y dar lineas flexibles para el disefio de programas mentoring
para una variedad de situaciones.

2. Que es Mentoring?
2.1.Origenes

El término “mentoring” deriva de la antigua Grecia / Ulyses eligié a Mentor para guiar a su hijo
mientras el estaba afuera en sus viajes épicos. EI no queria que Mentor tomase su lugar como padre pero si que
usase su sabiduria y sensibilidad para aconsejar y respaldar a su hijo mientras crecia.

Todo el mundo es por momentos mentor (educador) y por otros mentee (educando). El acuerdo puede ser
formal o informal. Para dar un ejemplo informal, un colega o0 amigo puede venir a ti con una idea y tu haces
preguntas y comentarios para ayudar a clarificar sus pensamientos. Aqui, estas actuando como mentor, en la
situacion inversa, cuando tu eres la persona que buscas consejo, tu estas en el rol de mentee.

En este paquete, las ideas presentadas estan dirigidas a capacitar directores y aguellos responsables del
entrenamiento en las organizaciones para asimilar las ventajas de este método, para entender que habilidades se
requieren por los mentores y que estructuras son requeridas para respaldar el proceso mentoring, y proporcionar
lineamientos para el desarrollo apropiado de los programas mentoring.

2.2. Terminologia.

Mentor es el guia del educado en un proceso mentoring. Mentee (educando) es la persona que es guiada
a través de lo que esencialmente es un proceso de aprendizaje autodirigido.
Manager es la persona que maneja el programa mentoring en la organizacion.
El capacitador profesional es alguien involucrado en capacitar con experiencia y un entendimiento detallado del
mentoring, como una metodologia de capacitacion.
El término mentee puede ser poco popular y ocasionalmente reemplazado por alumno o educando.

2.3. Definiendo Mentoring




Mentoring es el proceso sistematico por el cual los participantes aprenden tomando responsabilidad por
su propio aprendizaje, en un entorno guiado y con respaldo. Algunas veces se dice que el mentor es el guia en el
costado y no el sabio en el escenario.

Mentoring se centra en el desarrollo personal /profesional del mentee. EI mentor guia y respalda al mentee a
través de un proceso sistematico de aprendizaje que es el resultado de elecciones hechas por medio de
negociacion - organizacion entre mentor y mentee. Las opciones disponibles deben ser definidas por el manager,
quien debe procurar que el programa concuerde con las necesidades y aspiraciones de la organizacion.

Mentoring estd focalizado en el aprendizaje por el hacer. "escuchar es olvidar, ver es recordar, hacer es
entender”.

Una buena forma de testear si una relacion es mentoring es hacer las preguntas siguientes:
* Quien esté en el rol de mentor y quién en el rol de mentee?
* Se vuelve el mentee (educando) mas independiente como resultado del proceso de mentoring?

Este MAP, y el mentoring descriptos aqui, no se trata de una relacion guru/discipulo, donde el gurd tiene la
respuesta para todas las preguntas, ni es acerca de la persona que actlla como un mentor voluntario, que la gente
acude por consejo y guia en una forma informal, tampoco es acerca de una relacidn artesano/ aprendiz, donde el
aprendiz aprende a través de la observacion y la copia.

Hay muchos programas mentoring gque trabajan en un marco voluntario o semi estructurado. Por ejemplo, la
persona de negocios a quien se le solicita que guie a un estudiante, quien puede adn estar en la educacion formal,
o0 alguien que guia a una persona joven en la comunidad para ayudarlo en un periodo dificil de su vida. Hay
también otros programas voluntarios puestos en practica en compafiias en las que los empleados son
incentivados a contribuir a la comunidad local, actuando como mentores en un grupo comunitario o en una
actividad. Todos estos programas dependen de una contribucion voluntaria del mentor, y mientras algunos
lineamientos generales puedan ser establecidos, generalmente se les pide a los participantes decidir sobre su
propia estructura y con que frecuencia se encontraran. Tales arreglos son normalmente, pero necesariamente uno
a uno.

Por contraste, el MAP describe un programa mentoring altamente estructurado, basado en una organizacion, la
cual es una parte central y formal del programa de desarrollo personal y profesional del individuo dentro de la
organizacion. EI MAP trata de formas de cambiar un proceso tradicional y jerarquico de la ensefianza dentro de
una organizacion, escapando del modelo en el que el maestro controla el contenido y el proceso de aprendizaje,
hacia un proceso mas democratico. Mentoring como es descripto aqui, estimula al educando a tener mas
responsabilidad por su propio aprendizaje realizando acuerdos formales, documentados con el mentor en los
limites u oportunidades provistas por la organizacion. MAP puede ser usado en todos los niveles de la
organizacion, desde los trabajadores de campo a los directores.

El objetivo del mentor es guiar y respaldar a sus mentees en su desarrollo profesional y personal. Mentoring es
una alternativa a la capacitacion basada en el concepto tipico de “clase”. Ambos maestros y mentors estan
involucrados en un proceso de aprendizaje, La diferencia entre ellos es que mientras los maestros entregan
conocimiento a través de un proceso que ellos dirigen y controlan, los mentors negocian con los educandos
(mentees) y los guian en la direccion de lo que se ha acordado mutuamente.

Mentoring esta basada en la buena experiencia. Es un método de aprendizaje cuidadosamente estructurado,
altamente eficiente, basado en préctica que puede funcionar muy bien en una variedad de situaciones y
organizaciones.

Aqui hay algunos ejemplos:




* La introduccién de una nuevo staff en un conjunto de una oficina puede ser manejado creando un pequefio
grupo del nuevo staff y un miembro de méas experiencia. Los miembros mas nuevos del staff (mentees) pueden
buscar consejo y guia en un sentido formal e informal, en el contexto de un encuentro regular, con los miembros
mas experientes del grupo (mentors). También, la informacion puede ser discutida e intercambiada entre los
miembros del grupo. Tal programa es significativamente diferente del dar material basado en la induccion y en
una serie de buenas presentaciones a los colegas, mientras que esta invita a los miembros del nuevo staff a
reflexionar tanto , en su rol y como en la forma que trabaja la organizacion.

* Un entrenador fisico puede trabajar con uno a varios individuos quienes han identificado sus intereses para
mejorar su estado fisico. El rol del entrenador (como el del mentor) es aconsejar y guiar a los individuos de
acuerdo a sus habilidades e intereses dentro del entorno en el que estan trabajando. El entrenador personal debe
asegurar que cada entrenado toma responsabilidad por su programa de entrenamiento. Un acuerdo uno a uno
requiere habilidades diferentes comparado con el trabajo de un grupo pequefio. Una relacion uno a uno es mas
facil de estructurar en términos de tiempo y regularidad de encuentro pero puede llevar a un sobre
involucramiento. De ambos lados en el marco de un pequefio grupo, el mentor puede desarrollar sus sistemas de
respaldo v esta estructura puede proveer un uso mas eficiente del tiempo del mentor.

* Voluntarios, tales como un padre trabajando en una escuela o un estudiante trabajando como interno, puede
cumplir una tarea en particular o un grupo de tareas en su organizacion. El conocimiento de como la
organizacion trabaja en su conjunto no es requerida, pero el voluntario necesitard guia y consejo en como su
trabajo puede ser mejor emprendido de la forma mas conveniente y como encaja en los sistemas de organizacion.
Una persona que regularmente trabaja en el mismo marco que el voluntario, el maestro de clase en el caso del
padre voluntario, o los especialistas en el caso del internado, necesitaran emprender el rol de mentor, mientras
que el voluntario necesitard establecer claramente con el mentor sus intereses y en que ellos se encuentran
capacitados a desarrollar.

Figura 1
Maestro/educador Tarea Educando/mentee centrado en
Educando - grupos desarrollo de la autonomia efectiva
del educando
Deciden, definen prescriben Planificacion Consenso, negocia, hace acuerdos
Instruyen, toman tareas Organizacion Respeta opinion del educando, construye un
clima/atmosfera de confianza mutua,
modera, comparte ideas
Controlan, instruyen Control Escucha, pregunta inteligentemente,
Retienen documentacion estimula el propio manejo y responsabilidad
personal del educando, desarrolla confianza,
asegura que los acuerdos estén
documentados y compartidos
Controlan (de cerca) Construyen relaciones Guia y respalda, inspira, estimula a darle
Esta abierto forma y direccion al trabajo, sugiere otros
puntos de referencia.
Cuentan, informan (didactico) Procesos de ensefianza Democratiza, esta abierto a ideas
Expertos en materia
Pases de conocimiento e Experiencias de ensefianza Coopera, colabora, capacita, facilita,
Informacion, centrar en hechos empondera, crea marcos y guias,
O capacidades aprendidas
Tests, notas, examenes Evaluacién y Negocia y acuerda indicadores de éxito,
Juzga, comparacion de autoevaluacion estimula la autoevaluacion, centra en criticas




Progresos con otros constructivas, organiza un proceso de
revision estructurada.

Si su organizacion para de aprender ES POSIBLE QUE PARE DE VIVIR.

Tales acuerdos pueden ser realizados con voluntarios individuales, o pequefios grupos de voluntarios. El manejo
de la relacion de trabajo debe ser claramente definida para que ambas partes puedan hacer el trabajo
efectivamente.

3. Efectividad del Mentoring.
3.1. Manejo del Proceso Mentoring y estructura

Mentoring es un programa de capacitacion estructurado. El sistema debe ser claramente entendido y acordado
tanto por el mentor (s) y los mentee (s) y manager(s).

Requiere cuidadosa documentacion desde el comienzo al fin.

Mientras que el mentoring puede ser organizado y manejado en una variedad de formas, hay algunas
caracteristicas vitales que deberan estar presente en todos los programas mentoring.

Contacto Personal

Encuentro cara a cara mentor y mentee(s) son una parte critica para el proceso. Pueden ser uno a uno, pero una
forma més econdmica del uso de los recursos es que un mentor se encuentre con un grupo de hasta 3 mentees.
Esto crea la posibilidad del respaldo mentee a mentee. El contacto telefénico puede ser un medio adicional para
mantener comunicacién. La conferencia telefénica, e-mail, y fax son mas complejos. Las dificultades técnicas
pueden aparecer, y si el mentor y mentee no estan cara a cara es mas dificil para comunicarse.

Encuentros

Todos los aspectos del encuentro deben ser cuidadosamente planificados, es importante que ambos, mentor y
mentee sientan que cada encuentro esta disefiado para llegar a un resultado positivo.

El entorno es una parte critica del mentoring y debe ponerse atencion en la distribucion de los muebles (un
circulo es mejor, para que todos los participantes puedan verse facilmente y hablarse uno al otro. También debe
tomarse precauciones para evitar interrupciones y debe acordarse claramente el tiempo de comienzo vy
finalizacion de cada encuentro. En un contacto telefonico el que llama debe chequear si es un momento
conveniente para realizar la llamada.

Proposito de los encuentros de capacitacion

El encuentro inicial entre mentor y mentee debe tener como propdsito béasico establecer contacto y generar una
relacion positiva. Los encuentros adicionales deben tener una agenda precisa sobre el trabajo a ser hecho y como
hacerlo, por ejemplo, definicion de los objetivos.

Una vez que los mentees han completado una parte del trabajo, tal como preparar un cuestionario, deberan
presentarlo al mentor para revisar el trabajo y establecer objetivos de mas largo alcance, los mentees
necesitaran una parte explicita y posterior de la misma agenda. Los mentees deben asumir progresivamente la
responsabilidad de crear una agenda para los encuentros.

El propdsito de cada encuentro debe ser acordado hacia el fin del encuentro previo asi ambos, mentees y mentor
saben como prepararse para esta y saben sus roles y responsabilidades.

Regularidad de los encuentros de capacitacion




La regularidad en los encuentros puede variar. Un buen acuerdo de comienzo es un encuentro formal semanal
entre mentor y mentees, pero puede ser complementado por una conversacion telefénica breve y acordada para
asegurar que el trabajo progresa tal cual lo planeado y que los objetivos iniciales son reales,

Los encuentros semanales pueden cambiar a encuentros quincenales, o cada 3 semanas, determinado por el
mentor y los mentees, con conversaciones telefonicas adicionales y encuentros mentee a mentee.

Algunas sugerencias:

* QOrganizar encuentros siempre que sea posible en lugares de trabajo

* Tener en cuenta gque la relacion entre mentor y mentees necesita ser profesional, es un problema si se torna
demasiado personal.

* La seguridad personal del mentor y mentee necesita ser pensada y seguida por la persona responsable del
programa de la organizacion.

* Ser flexible con las citas, 0 sea si una fecha de encuentro no puede darse habra otra opcion disponible.

* El mentor debe asegurar que la organizacion esta informada mediante documentacion, de las actividades
planeadas y llevadas a cabo. Recuérdese que mentoring es parte oficial del trabajo de capacitacion de la
organizacion.

3.2. Habilidades

Cuales son las habilidades que se necesitan para ser un buen mentor? Primero, el mentor debe estar tan
interesado en “como” aprender asi como “que” aprender, también el mentor debe:

* tener conocimiento en un campo especifico de trabajo de la organizacion

* estar capacitado para ser un modelo para los educandos

* tener la capacidad para dar y recibir desafios y criticas constructivas

* saber estimular a los educandos en el momento apropiado.

* poder ser critico pero no juzgar

* tener la persistencia para estimular al educando para que tome mas responsabilidades de su propia ensefianza.
* tener la capacidad de trabajar en equipo

* tener la capacidad de hacer contacto con otra gente que pueda ayudar al mentor

* tener sensibilidad para las diferencias individuales y culturales

* tener sentido del humor

El mentor debe comunicarse usando un lenguaje directo, explicando las cosas concisa y claramente. EI mentor
debe ser positivo, usar preguntas abiertas (ej. Preguntas que inviten mas que a un “si” 0 a un “no” como
respuesta) y ser consciente de una comunicacién no verbal. Cuando se trabaja con un grupo, por ejemplo, es
importante que el mentor debe dar tiempos iguales e igual atencion a cada mentee.

Figura 2.
Quien Como Que
Manager Descripcion formal de roles y Mentor y mentee Concuerdan en
responsabilidades Mentoring
Mentor y Mentee Negociacion formal y acuerdos Primer encuentro entre mentor y
mentee

Mentor y Mentee

Mentee sigue el consejo del mentor

Use el teléfono siempre que sea
posible y sea breve
Registra el trabajo hecho y como Es
hecho

Verifique si el acuerdo es razonable

Mentee hace el trabajo

Mentee

Mentor y Mentee

Informe formal breve

Mentor y mentee acuerdan
mutuamente una agenda, incluyendo

Mentee prepara un informe sobre el
trabajo

Segundo encuentro entre mentor y
mentee




una evaluacion del trabajo hecho o
terminar programas o acordar nuevos
objetivos

3.3. Ejemplos de descripciones de trabajo
El mentor debe:

* Ser responsable ante una persona en particular de la organizacién, quien actia como manager de linea.
* trabajar con mentees de la organizacion como es especificado en el contrato.

* mantener informes de todos los encuentros y trabajo con los mentees

* realizar encuentros con los mentees semanalmente o en otras bases acordadas.

* seguir un modelo de comportamiento en el proceso de aprendizaje como se especifico en la Figura 1.

* participar en la capacitacién dentro de la organizacion en lo que respecta a mentoring, u otras actividades
acordadas con la linea manager.

* informar sobre el trabajo en una forma consistente con el sistema de registro de la organizacion.

* encontrar otros mentors y discutir trabajo y metodologia

* negociar y acordar los contenidos del proceso de aprendizaje con los mentees.

* crear un programa mentoring

* evaluar el trabajo de los mentees en cooperacion con ellos.

* encontrar informacion adicional de acuerdo a lo acordado con el mentee

* coincidir en que es lo que constituye un tema confidencial.

Manager es:

* establecer un sistema para mantener un registro de todos los encuentros mentor/mentee

* mantener registros personales de todos los mentors y mentees

* escribir informes sobre los mentees y mentors que la organizacion necesite y poner esos informes a disposicion
de los mentors y mentees

* estar involucrado en el proceso de seleccidn de los mentees y mentor

3.4. Aprendiendo sobre estrategias de Mentoring a través del rol

El cambio es una cosa, progreso es otra, cambio es técnico, progreso es ético.

Mucha de la capacitacion es realizada por medio de presentaciones y descripciones. Este componente de la
capacitacion es principalmente acerca de la toma de conciencia. EI modelo presentado aqui sugiere que para
cambiar el nivel de actuacion en una situacién real, el entrenado necesita pasar por cada nivel presentado en el
diagrama (Fig. 3) En mentoring, mentors y mentees necesitan capacitacion y cambiar de papel es una parte
importante de ésta.




Figura 3.

Programa de capacitacion mentoring para mentors y mentees

Niveles de Proceso de Conocimientos Aprendizaje | Aplicacion
impacto Conscientizacién Organizados de capacidades | al trabajo
Conceptos
Principios

Componentes de
La Capacitacion

Presentacion/
Descripcion

Modelaje/
Demostracion

Préctica en roles
Simulados

Retroalimentacion
enla
Actuacion de cambio
de
Papeles

Respaldo y
retroalimentacion
En el trabajo

Tal actividad da a los participantes la experiencia practica de estar en el rol del mentor, mentee o0 manager de un
enfogue mentoring.

Aqui hay algunas ideas acerca de la organizacién del cambio del rol, Seguido de una lista de chequeo.

Puede usarse los ejemplos dados o realizar nuevos. Use la lista para asegurar que todos los temas importantes
han sido cubiertos. Normalmente es mejor, ubicar el cambio de roles cerca de la experiencia real, interés y
trabajo de los participantes.

En cada interpretacion de rol debe estar un mentor, al menos 2 y no mas de 4 mentess y el resto deben ser
observadores no participantes. Cada participante debe tener un escrito breve y una preparacion en tiempo para el
rol.

El rol durard aproximadamente de 10 a 20 minutos, la discusion seguira a la interpretacion del rol por 20 a 30
minutos. Los observadores tendran la oportunidad para comentar las actividades de la interpretacién del rol antes
que los participantes tengan la oportunidad de contestar.

Lista de Chequeo

Ha sido claramente descripta la idea de la interpretacion del rol?

* Hay acuerdos en que la interpretacion de un rol serd una forma de desarrollar las capacidades?
* Estan todos los roles en hojas de papel por separado?

* Las reglas que rigen los roles y las responsabilidades, escalas de tiempo y forma, han sido negociadas y
acordadas con los participantes antes de la interpretacion del rol?




* Los participantes han tenido tiempo de prepararse para la interpretacion de roles?

* Hay una ubicacién fisica adecuada para la interpretacion del rol?

* Han sido especificado el tiempo para las diferentes partes de la interpretacion del rol?

* Los observadores han sido organizados para el registro de las diferentes caracteristicas de la interpretacion del
rol?

* Ha sido identificado un observador como la persona que manege la discusién que siga a la interpretacion del
rol?

* Ha sido identificado alguien que registre y quizas retome en forma separada la discusién del grupo del
plenario?

* Hay una buena oportunidad para todos los participantes de realizar sus comentarios?

* Han sido bien preparadas todas las partes de la interpretacion del rol con el involucramiento de por lo menos 2
entrenadores profesionales?

En la implementacion y preparacion de la interpretacion del rol, aseglrese de que todos los puntos de la lista
hayan sido manejados con tanto cuidado como sea posible.

Ejemplo de interpretacion de roles

Un grupo de jovenes entrenados de Roma han trabajado bien para una ONG ROMA por un afio. Un nuevo
programa esta siendo planificado para:

* desarrollar las capacidades de un pequefio grupo de entrenados Roma
* proveer a los entrenados de un mejor conocimiento y entendimiento de una de las areas del trabajo de la ONG.

Cada entrenado ha trabajado en una de estas tres areas de trabajo:
Educacion. Pre - escolar, bésico - Roma o otras lenguas

B. Comunicaciones - periodismo - actividades de promocion, produccion de posters e informacion de lobby.
C. Administracién, informes escritos, computacion, finanzas, planificacion de actividades.

El mentor y los entrenados tienen una tarea de negociacion y acuerdo de un plan de accién en un area de trabajo,
para mostrar que los entrenados deberan ser seleccionados para el nuevo programa.

Los observadores de la interpretacion del rol deberan escribir en borrador cualquier comentario que se tengan
durante la interpretacion del rol. No deben interrumpir la interpretacion del rol. EI primer observador registra el
namero de veces que el mentor y cada entrenado hablan. El segundo observador debe centrarse en cuan bien
cada entrenado y mentor se escuchan mutuamente. El tercer observador debe poner atencién en como el mentor
se maneja con cada entrenado y anotar los puntos positivos y negativos. Todos los observadores deberan
comentar sobre los arreglos fisicos del encuentro.

Todos los observadores deben comentar los arreglos fisicos del encuentro. Cada trainee interpretando un rol,
debe seleccionar un area de trabajo y pensar como puede acordar un plan personal de accion con el mentor.
Deben entonces negociar el plan de accion y ambos, mentor y trainee, deben escribir lo acordado. Todos los
participantes en la interpretacion deben pensar en “que hacer” 'y las estrategias - instrumento para hacerlo. Los
participantes deben recordar la fecha para el proximo encuentro con el mentor y que se espera hayan hecho para
ese momento.

3.5.Desarrollando un modelo Mentoring

La primer pregunta a realizar es: “A quien apunta el mentoring? ElI manager deberd identificar la audiencia y
escribir algunas notas acerca de la gente en cuestion.

Dos pequefios grupos de quizéas 3 mentees en cada uno es aconsejable. EI mentoring uno a uno puede ser potente
pero es costoso. Es también de “alto riesgo” puede simplificarse en una serie de preguntas y respuestas. Los




grupos procuraran encontrarse facilmente y compartir algunos intereses. Con dos grupos es aconsejable contar
con dos mentors. Pueden compartir experiencias y respaldarse mutuamente.-

La segunda pregunta es: Porque es apropiado el mentoring en esta situacion? Los mentors deberan encontrarse
con el manager para hablar las razones por que es apropiado el mentoring. Estas deben escribirse.

Por ejemplo, mentoring es apropiado porque los objetivos son para:

* que los educandos tomen mas responsabilidad para su propio aprendizaje
que los educandos aprendan “en el trabajo” pero con guia y respaldo

» que los educandos desarrollen capacidades de aprendizaje para toda la vida.
* que los educandos aprendan su propio ritmo.

Otras razones deben ser agregadas a esta lista:

El manager y mentors deben formalmente acordar los objetivos por lo menos una persona no involucrada en el
programa deberia chequear que las ideas tengan sentido, por ejemplo, un manager de experiencia en la
organizacion. Si es posible, muestre su lista de razones a un mentee potencial sin mayores explicaciones e
intente responder a preguntas del mentee, como otra verificacion de la validez y claridad de las ideas.

El tercer punto a preguntar es: Cual es el proceso mentoring? Los mentors necesitan describir la estructura del
programa. A este punto un diagrama es a menudo una gran ayuda. Los mentors pueden dibujar un diagrama y
ver si otra gente puede seguir el proceso del principio al fin. Tal diagrama deberia incluir:

* responsabilidades en el sistema,

* tiempos

* lazos entre todas las partes del programa mentoring

En esta manera otros pueden ver como la figura se completa

Finalmente, los mentors necesitan preguntar: “Como trabaja el proceso mentoring? Esta pregunta mira el interior
del programa mentoring a que actividad apunta entre el mentor y mentees y a los objetivos de aquellas
actividades individuales. (ver figura 1y 2)

Mentoring es un proceso ciclico. La fase inicial es seguida por un plan, luego hace y revé faces, luego sigue otra
fase de planificacion si el proceso mentoring esta para continuar.

Si estos planes estan escritos, es mas facil para otros en el proceso preguntar y contribuir a la propuesta. Esto
ayuda a desarrollar un entendimiento compartido del total de los objetivos, tanto como las aplicaciones del
mentoring-

También mejora el programa haciéndolo mas preciso con las necesidades de la organizacion.

Figura 4. 3 formatos de columnas para la preparacion del programa mentoring
QUE COMO CUANDO

Un formato de tres columnas es una ayuda til para la planificacién de un programa (Ver Figura 4). La primer
columna contiene lo “Que” el programa intenta lograr, la segunda apunta al COMO es que se hace, y la tercera
CUANDO cada objetivo puede ser alcanzado

Las cuatro preguntas discutidas arriba - a quien apunta el mentoring, porque es apropiado el mentoring, en que
consiste el proceso mentoring - pueden ser usados como marco para desarrollar un modelo apropiado para un
més amplia variedad de organizaciones y situaciones,

Cuando se haya planificado el programa mentoring propio, muéstrelo a un colega y anote los comentarios. Ahora
apliquelo a una situacion real y no olvide de monitorearlo y evaluarlo. Estas ideas tienen una gran potencial, pero
es mejor comenzar con pequefias acciones y objetivos alcanzables, y apuntar a algunos éxitos rapidos.




Un Programa de desarrollo mentoring puede ser usado en el contexto de un aspecto del trabajo de una
organizacion, o puede ser la columna vertebral de la capacitacion y el desarrollo profesional a través de la
organizacion. Si el método es bueno para el entrenado, porque no para el manager?

QUIEN COMO QUE
Manager del Prog. mentoring Con la Negociacion y acuerdo Decidir el area de trabajo para el
organizacion programa mentoring
Manager Produce un documento Y consulta Crea un plan de accién mentoring
colegas incluyendo metas y objetivos,

estructura y medidas de éxito.

Manager y trainers Usan el enfoque mentoring en la Seleccidn y capacitacion de Mentors
seleccidn Y capacitacion de mentors

Mentors y trainers usar el mismo proceso Como en la  Seleccidn y capacitacion de Mentees.
seleccion Del mentor y capacitacion

Manager, mentors, mentees Monitoreo, respaldo y Mantener Implementar el programa de accion
registros
Manager, mentors, mentees Usar las medidas de éxito del plan de Revision del Programa

accion para acordar y producir una
recomendacion

3.6. Seleccion de mentors y mentees

El proceso de seleccion marca la escena para el total del programa, es por tanto importante organizarlo con
aspirantes, sean mentor, 0 mentees, para tomar algun rol activo y responsabilidad en el proceso.

Un ejemplo de buena préactica es cuando todos los candidatos potenciales estan invitados a un encuentro 0 a una
serie de encuentros. En el encuentro el programa es explicado por el manager y se describen los roles en detalle.
Se pueden hacer preguntas y deben ser contestadas de manera de centrar la mayor responsabilidad posible en el
que hace la pregunta.

Los aspirantes deber&n entonces ser invitados a presentar sus ideas como porqué deben ser seleccionados, y en
qué pueden contribuir y que pueden ganar con el programa. Tales presentaciones podrian incluir un breve
resumen escrito por los aspirantes y algunas veces estan mejor organizados en pequefios grupos.

En una forma alternativa, se les puede pedir a los aspirantes que identifiquen un modesto objetivo de corto plazo
y ser mentored en aquella seleccidén. En un encuentro acordado posteriormente el trabajo relacionado a aquel
objetivo es discutido y formara las bases del proceso de seleccion. Otros modelos de seleccion pueden ser
aplicados, pero los principios de mentoring necesitan ser una parte explicita del proceso de seleccion.

Criterios de seleccion para mentors.

* Buenas habilidades interpersonales

* Buenas habilidades de comunicacién

* Buenas habilidades para escuchar

* Buenas habilidades organizativas

* Experiencia del trabajo de la organizacion o de una materia en particular
* Sensibilidad para trabajos y la préctica de oportunidades iguales

* Habilidad para ponerse en el lugar de otros

* Flexibilidad

* Habilidad para ser realista




* Interesados en el crecimiento y desarrollo de los mentees

* Habilidad para mezclar desafios y estimulacién con empatia y preocupacion
* Buenas capacidades de facilitador

* Capacidad para ser un amigo critico

* Profesional efectivo de redes

Criterios de seleccion para mentees

* la motivacion personal debe ser evidente

* capacidades interpersonales

* capacidad potencial para tomar responsabilidades

* interesados en su propio crecimiento y desarrollo

* capacidad para representar efectivamente la organizacién, dentro de las cuales son mentees
* adecuada alfabetizacién y dominio basico matematico y cientifico
* buenas capacidades para escuchar

* capacidades para una buena comunicacion

* flexibilidad

* potencial para ser autocritico

* imaginacion

* persistencia

3.7. Programa de capacitacion Mentor

Un programa de capacitacion para mentor necesita ser flexible para encajar con diferentes situaciones y
personalidades involucradas en mentoring. La habilidad del mentoring requiere sensibilidad y conciencia asi
como algunas guias de cémo esas capacidades y habilidades deberan ser desarrolladas si es necesario. Las
siguientes guias pueden ser usadas para desarrollar una estructura que se ajuste a una variedad de contextos. Si
es necesario, mas lineas guias pueden ser agregadas para producir una simple programa de capacitacion
apropiado a muchas situaciones. La figura 3.muestra una serie de componentes de capacitacién en orden
secuencial. En realidad, no es siempre posible seguir la secuencia pero es importante exponer al mentor a todos
los componentes de la capacitacion, presentacion y descripcion, modeldndolo y demostrandolo, préctica en una
situacién simulada (interpretacion de rol), y retroalimentacion asi como respaldo en el trabajo comprometido.
Muchas técnicas de capacitacion se ajustaran al mentoring pero refiérase a la Fig. 1 para chequear que la
capacitacion encaja en los procesos disefiados para mejorar la autonomia del alumno.

Guias

* asegurar que la evaluacion retrospectiva del mentee sea registrada y almacenada sistematicamente para que
pueda ser de facil acceso.

* Arreglar algunas sesiones mentoring con un acuerdo previo de los mentees. La gente necesita seleccionar por
si mismo sus pares para el mentoring

* Los socios necesitan discutir y acordar una caracteristica de mentoring sobre las que les gustaria volver.

* asegurese de que la informacion sea registrada y la sesion retrospectiva sea planificada cuidadosamente en
términos de tiempo, ubicacion y como es organizada.

* con el mismo socio, cambie roles para que el observador se vuelva en el mentor activo y viceversa.

* registre algunas notas acordadas sobre el resultado del feedback e identifique areas para el mejoramiento.

* Con otros mentors organice sesiones de capacitacion

* Use la interpretacion del rol para ilustrar caracteristicas buenas y malas del mentoring

* Si es posible se filme la interpretacion del rol y use el video para la sesion retrospectiva.

* Asegurese que el programa mentoring, incluyendo la capacitacion, encaja enteramente en la actividad de la
organizacion. Mantenga su manager completamente informado




* asegurese de que ambos el estilo y el método de capacitacion reflejen el mentoring
* Apunte en caracteristicas de capacitacién tales como:

- escuchar activamente

- preguntas abiertas en contraposicion con preguntas cerradas o por “si 0 no”

- comunicacion no verbal

- refuerzo de puntos importantes

- preguntas claras

4. Juicios de éxito
4.1, Como juzgar el éxito

Todos los criterios deben estar basados en los resultados del aprendizaje. No es suficiente el indicar la cantidad
de recursos puestos en el proceso, ejemplo, el humero de sesiones con los mentors, el numero de mentors, y el
tiempo que se paso en la capacitacion del mentor. Los logros del aprendizaje pueden ser juzgados pro los
mentors, mentees y la organizacion. En cada caso se necesita:

* una evaluacién inicial. Que habilidades son ya evidentes

* evaluacion periddica usando el mismo criterio cada vez

* autoevaluacion, con evidencia para respaldar la evaluacion

* una evaluacion por mentees, mentors, y la organizacion por medio de cuestionarios, encuestas, etc.

El monitoreo del proceso de aprendizaje deberia ser tomado por todos aquellos involucrados - mentors, mentees
y managers.

El manejo de los aspectos dia a dia del proceso mentoring es a dos puntas, es la responsabilidad de ambos
mentos y mentees. Estos dos puntas dependen estrechamente de cada uno. EI manejo total del proceso mentoring
es la responsabilidad del manager u organizacion.,

Una linea manager necesita estar en un lugar donde pueda puede unir el programa con el plan de desarrollo
organizacional.

4.2. Evaluacién

La evaluacion llega al fin del proceso mentoring, donde evaluacion y autoevaluacion deberén tomar lugar en
cada etapa del proceso de aprendizaje.

La evaluacion es necesaria

* para medir el progreso con el plan fijado

* para consolidar resultados

* para aprender de la experiencia

* para cambiar y mejorar los métodos y programas

* para el autoemponderamiento

Que queremos decir por evaluacién?

* Medicion del éxito del trabajo en términos de cantidad y calidad

Como evaluamos?

Comparando el comienzo, donde estamos ahora y donde queremos estar
Monitoreando el progreso regularmente

Los roles de Mentors y mentees en la evaluacion

Acordar juntos cuales han sido los resultados




La retrospeccion puede tomar muchas formas pero es a menudo una respuesta a preguntas. Las preguntas deben
ser cortas y claras para poder obtener respuestas claras.

Formas standards pueden ser usadas para que la gente desarrolle tanto una familiaridad con el sistema como una
forma de uso de los datos para producir una vision general.

La evaluacion y feedback es una parte importante del proceso para los mentors porque es Util y de ayuda para
ellos para conocer como su contribucion al aprendizaje de los mentees ha jsido experimentado. Para los
mentees, la evaluacion y feedback provee una oportunidad de compartir sus experiencias acerca de que ellos han
aprendido y como lo han aprendido. Al mismo tiempo pueden testear sus propias habilidades del mentoring.

5. Mas Informacion
5.1. Retrospeccion
En este punto esperamos que nos pueda dar algunos feedback sobre el MAP

* Donde obtuvo esta copia del MAP?

* Cual era su expectativa antes de leerlo?

* Que expectativas encontrg?

* Que expectativas no encontrg?

* Cual fue su impresion después del leer el MAP?

* Cuanto tiempo paso leyendo el MAP?

* Cual es su impresion del mentoring como un método de aprendizaje?
» Tiene alguna sugerencia de como se puede mejorar el MAP?

5.1. Retroalimentacion

En este punto esperamos que nos pueda dar algunos feedback sobre el MAP
*Donde obtuvo esta copia del MAP?

*Cual era su expectativa antes de leerlo?

*Que expectativas encontro?

Que expectativas no encontro?

Cual fue su impresion despues del leer el MAP?

Cuanto tiempo paso leyendo el MAP?

Cual es su impresion del mentoring como un metodo de aprendizaje?

Tiene alguna sugerencia de cémo se puede mejorar el MAP?

5.2. De aqui en mas

El uso de la tecnologia y el acceso a internet esta haciendo un impacto sobre el aprendizaje. El e-mail en particular puede
usarse como un vehiculo para el mentoring. Hence el contacto y guia puede tener un alcance global y atn un toque local.
Otras tecnologias han sido usados para juntar alumnos de lugares lejanos, ej. Conecciones de radio entre aprendices y sus
mentors en estaciones de Australia.

Las conecciones de video y TV se seguiran desarrollando por el tutor o grupo que actiia como mentor.

Mas informacion sobre el mentoring esta disponible en el Proyecto Coordinador de los Derechos y Educacion de los Roma
. Incluye un folleto sobre ;Porqué Mentoring? Y una lista de chequeo acerca de la implementacién de un programa de
ensefianza mentoring.

6. Apéndice: Documentacion

6.1. Acuerdo de trabajo del mentee
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Nombre de 1a OrganiZaCiOn..........cccuiveierieie ettt e e et e seesnesrenrenneas
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Apunto a completar Mi trabajo ......cccviveieriee s
Confirmo este plan con mMi MENtor: NOMDIE. ..ot e
Firma del Mentor.............ccccoeuene. Firma del Mentee........coi it

NOMDBIe de 18 OrganiZACION..........c.veiieieeieiee ettt sttt bbbttt reebe s tesaens
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Registro del trabajo

Tema Fechade Fecha de Comentarios Comentrarios ~ Comentarios de
Inicio finalizacion del Mentor del educando la Organizacién

6.4. Experiencia del mentoring

Escriba brevemente acerca de una experiencia donde un sistema mentoring ha trabajado

Situacién mentoring (describala brevemente)




Cuéles fueron los acuerdos para el mentoring (ej., formal, informal, regular , irregular?

Que le gusta del sistema mentoring? (enumerelos)
Que no le gusta del sistema mentoring? (enumerelos)

Como habria mejorado el enfoque?
FOLLETO

MAP: PAQUETE DE CONSEJOS MENTORING
Mentoring asegura que el aprendizaje puede ser un mecanismo para el cambio.

Los objetivos de este Paquete de Consejos Mentoring (MAP) son:

*Dar una vision global de que significa mentoring

*Demostrar en el tipo de situaciones que mentoring puede ser usado y

*Dar lineamientos flexibles para el disefio de programas mentoring para una variedad de situaciones

Muchas de las ONGs involucradas en la capacitacion intentan democratizar el aprendizaje o el proceso de capacitacion. El
dar poder a la genre y la democratizacion del proceso de aprendizaje son conceptos importantes para las organizaciones que
promueven las aspiraciones legitimas de los grupos minoritarios y otros. El grupo de los derechos de las minorias (MRG)
esta involucrado en el concepto de dar poder y respaldar acciones y programas que posibilitan a las minorias a tomar mas
responsabilidad para su propio aprendizaje y desarrollo.

Esta publicacién ha sido producida siguiendo programas practicos mentoring del Grupo de Derechos por las minorias y sus
organizaciones socias.

MAP sera utilizado por todos aquellos involucrados en la educacidn y capacitacion dentro de las organizaciones-

GRUPO POR EL DERECHO DE LAS MINORIAS

MRG is un organizacion no gubernamental que trabaja por la seguridad de los derechos étnicos, religiosos y linguisticos en
todo el mundo., y promover la cooperacion entre las comunidades.

MRG:

*Publica investigaciones e informes sobre trabajos de las minorias

*Promueve los derechos de las minorias a través de la defensa directa en foros internacionales y en el dialogo con los
gobiernos.

*Construye una red global de organizaciones y comunidades de minorias para cooperar sobre trabajos de los derechos de las
minorias.
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