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Mentoria, es una disciplina “*de moda” en el mundo de los negocios, que forma parte
del negocio multimillonario de “desarrollo del liderazgo” en los Estados Unidos (Yukl,
2002). Los lideres estan incorporandolo en la transformacion de las organizaciones
actuales.

En este articulo, usted encontrara algunos puntos de vistas interesantes que han
surgido como resultado de una investigacion cualitativa, basada en entrevistas hechas
a lideres del mundo de los negocios y de organizaciones sin fines de lucro. También
encontrara teoria interesante siendo probada por la concepcion de los lideres en
referencia a la mentoria, donde se incluira reflexiones de su propia experiencia, rasgos
claves requeridos para la mentoria, las caracteristicas de una relacién préspera y
acertada de mentoria, el rol del mentor en el desarrollo de los procesos de direccién y
los retos de la mentoria en el siglo XXI.

Los lideres entrevistados, asociaron “mentor” con palabras como ayudante, sabio
consejero, protector, servidor, instructor, vigilante, “padrino” y agente de cambio. Una
reciente investigacion en Google.com mostré aproximadamente 4.400.000 enlaces a
sitios relacionados con la palabra “mentor”; versus aproximadamente 27.400.000
enlaces con la palabra “lider”. Mostrando a simple vista la realidad: las personas
muestran en su mayoria interés en como ser lideres; sin embargo, sélo unos pocos
estan verdaderamente interesados en explorar las profundidades de la mentoria.

Explorando la palabra MENTOR

La palabra “mentor” aparecié en el clasico griego de Homero “La Odisea”, cuando
Odiseo (Ulises en la tradicidn latina) se estaba preparando para ir a la Guerra de Troya
y comprendié que su Unico hijo, Telémaco, necesitaba de un maestro particular
mientras él estuviese lejos, para ser entrenado en los asuntos soberanos. “Mentor”
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fue, basicamente, un amigo de confianza de la familia que seria, en este caso, el tutor
de Telémaco (Bell, 1998).

Sin embargo, muchos propositos pueden surgir para revelar las exigencias y
requerimientos reales de la mentoria. Desde una perspectiva de liderazgo, Bell, (1998)
escribio: “el mentor es la parte del liderazgo cuyo resultado es el crecimiento de la
persona”. Un mentor sirve como catalizador en el proceso de aprendizaje y se conoce
como “alguien que ayuda a algun otro a aprender algo que el aprendiz, de otro modo,
lo hubiese aprendido no tan bien, mas lentamente o no lo hubiese aprendido del todo”
(Bell, 1998). De acuerdo con este autor, un mentor es un “sabio, consejero digno de
confianza, profesor o coach".

Al enfatizar en la experiencia de aprendizaje a largo plazo, y considerando al mundo
globalizado en el cual vivimos, algunos descubrimientos estan dirigidos hacia tres
realidades interesantes que tienen un efecto en las relaciones actuales de mentoria a:
interacciones multiculturales, medios usados en la comunicacion y lo limitado del
tiempo para interactuar. Estas realidades influencian la concepcién de lo que ser
mentor significa, y de cdmo los lideres incorporan la mentoria en el desarrollo de las
relaciones con sus subordinados; ademads, es interesante ver como se presentan
interesantes dinamicas dentro de este tipo de interacciones humanas.

Les comparto un ejemplo en nuestra propia esfera cultural. Para algunos
latinoamericanos, el mentor podria estar asociado con ser un “padrino” (Rodriguez,
2005), un término que originalmente refleja a “aquellos que reemplazan a los padres
en caso de muerte para que los hijos sean provistos de todas las necesidades, tanto
emocionales como econémicas” (Pulido, 2004). Sin embargo, aun con los padres vivos
ellos se involucran en los asuntos de proteccion del “ahijado” y sirven para guiarlos en
el buen camino.

Los lideres que procurar ser efectivos en el ambiente rapido, globalizado y multicultural
en el que vivimos, deben comprender estas realidades antes de involucrarse en la
mentoria.

Rasgos claves de un Mentor

Los lideres involucrados en relaciones claves de mentoria, estan de acuerdo en la
mayoria de las cualidades que debe poseer un mentor o un aprendiz. El éxito del
mentor se fia en: la habilidad para escuchar detalladamente, la paciencia, la
determinacion para sobrellevar el proceso, la capacidad de comenzar con el final en
mente, la muestra de corazdén compasivo, la demostracion de atenciéon y ser, por
excelencia, un buen comunicador.

En contraste, el rasgo primordial de un aprendiz exitoso es su buena voluntad de
aprender y de ser transformado en el proceso (ser ensefiable), seguido de una actitud
obediente, de humildad y de sensibilidad para la relacion de mentoria.
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También las relaciones exitosas de mentoria se conocen por tener una clara
orientacion, crecimiento mutuo, desarrollo reciproco de la confianza, comunicacion
fluida, demostracion de respeto con respecto a la velocidad en la que ocurre el
aprendizaje, compromiso a largo plazo, mutua y constante demostracion de interés, y
reproduccion del proceso (réplica del proceso de mentoria o guia hacia otros).

Trayendo la transformacién a las organizaciones del siglo XXI
Los lideres de hoy deben saber de la importancia que tiene el rol de un mentor en su
desarrollo, y en el de los lideres potenciales que se encuentran a su alrededor.

Lejos de verlo como un simple “rol”, los lideres necesitan estar enterados de las
ventajas y las implicaciones de tener acertadas relaciones de mentoria. Los miedos, los
fracasos del pasado, o tal vez, las malas interpretaciones han retraido a muchos de
involucrarse en la mentoria. Veamos algunas buenas razones para ser mentor,
partiendo de diversas perspectivas de lideres que lo han experimentado, y sobre
quienes exploramos los beneficios de la mentoria, como disciplina.

éEstas buscando deleite en el mundo de los negocios?

Una gran leccion de desempefio y de transformacion organizacional de largo plazo,
puede inspirarse en el pasaje: “vi a un hombre solitario, sin hijos ni hermanos, y que
nunca dejaba de afanarse; ijamas le parecian demasiadas sus riquezas! «éPara quién
trabajo tanto, y me abstengo de las cosas buenas?», se preguntd. iTambién esto es
absurdo, y una penosa tarea!” (Eclesiastés 4:8). Aqui vemos a un “llanero solitario
corporativo” tratando de escalar la cima de su carrera con largos dias de trabajo y con
el dinero que no le traia un sentimiento de satisfaccién. Pero luego de reflexionar en lo
que él llama “una penosa tarea”, sin propdsito (a parte del dinero) y sin disfrute, €l
reconoce la necesidad de buscar alguien para compartir la experiencia, no sélo alguien
a quien rendir cuentas. Uno de los entrevistados logro referirse a esto al comentar que
las dindmicas de la mentoria generan un compromiso mutuo que logra traer un nuevo
nivel de entendimiento, sensibilidad e interés a ambos involucrados (Correa, 2005).

La perspectiva ancestral de los Proverbios del Rey Salomdn trae sabiduria al referir que
“como el hierro afila al hierro asi un hombre afila a otro” (Proverbios 27:17); y se
refiere a la necesidad de mantener el progreso de la vida a través de relaciones
significativas. Mas aun, veamos que el famoso “dos son mejor que uno” del mismo
Salomén (Eclesiastés 4:9) salta al ruedo como una forma de abrir una nueva
perspectiva en la mentoria, una perspectiva de deleite y verdadera plenitud.

Enfréntalo, iNo quieres lidiar con eso!

Ser mentor requiere un esfuerzo extra de parte del lider. En un ambiente de alta
tecnologia; guiar a un joven “tecnoldégicamente sabelotodo” puede ser vergonzoso o
desafiante para algunos mentores (no para todos). Razones como la carencia de
habilidades técnicas, malas experiencias pasadas, ambiciones egoistas o el mito de “la
falta de entrenamiento en esa area”, entre otras, pueden retraer a los lideres de tomar
la iniciativa y transformar sus organizaciones a través de la mentoria.
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“La falta de contacto humano con las tecnologias de la comunicacion, a veces, han
enturbiado el lado ‘sentimental’ de las relaciones” (Hale, 2005). La desafiante realidad
esta alli, los lideres podrian querer ser mentores, pero mientras ellos alinean un
sistema personalizado para llevarlo a cabo, la tecnologia avanza ya sea en su beneficio
0 en su oposicion.

Tomando de todos los entrevistados, se puede concluir que la esencia de la mentoria
(incluyendo direccidn, compromiso e interés) no es tan diferente en la actualidad, de
como lo era hace 2005 afios. Nuevas estrategias, formas de comunicarse y esquemas
organizativos puede que difieran de los anteriores, pero “lo que motiva a los lideres a
ser mentores, debe permanecer igual” (Correa, 2005).

Por otra parte, Bell comparte un interesante concepto relacional cuando dice que, “La
distancia entre nosotros se evapord” (Bell, 1998). Esto se refiere al proceso de derribar
las barreras entre el mentor y el aprendiz, con medios creativos para construir
confianza. El dice que “para establecer la confianza mutua, se requiere tomar riesgos”.
Arriesgarse podria significar actos sencillos de sacrificio, dirigidos a una inversién
fructifera para una mejor relacion con el aprendiz. (Por ejemplo: dejar de revisar el
correo electrénico para escuchar al aprendiz, demorar una llamada importante, salir de
la oficina por un rato para compartir un “cafecito”, etc.)

Comunicar quien somos en un ambiente virtual demanda un esfuerzo extra y el desafio
consiste en ir mas alla de la simple transferencia de informacion, hacia una verdadera
experiencia de crecimiento. Bell dice que “las personas pueden instruirse a través de la
razon, pero siempre seran motivados es a través de la pasion” (Bell, 2005). Y la pasion
puede ser creativamente compartida.

No impidas que ellos crezcan, solo hazte disponible a ellos, POR FAVOR!!!

Cuando la oportunidad de ser mentor es coartada, los lideres pierden la oportunidad (o
el beneficio) de ver a otros crecer. También quizas los aprendices tendran que
conformarse a vivir con su potencial limitado, y el desarrollo de las organizaciones a
largo plazo entonces no estara asegurado. Los aprendices tienen la responsabilidad de
buscar al mentor adecuado, mientras que los mentores deben procurar estar
disponibles.

A pesar de que es comun creer que los mentores con quienes buscan gente joven para
estimularla y facultarla, es mas frecuente ver lo contrario. Los mejores mentores ya
estan alistados siendo mentores de alguien; sin embargo, podemos ver que una sefal
de un lider potencial, es la habilidad para identificar, tratar de convencer y lograr
ganarse los mentores que cambien sus vidas (Bennis, 2004).

Los viejos modelos de mentoria tienden a enfocarse en que el aprendiz debe
“reinventar la rueda” de la vida (Chirivella, 2004). En vez de aprovechar y potenciar
las experiencias acumuladas de su vida para apoyar y mejorar la eficacia y el avance
del aprendiz, aun muchos mentores tienden a limitarlos con la mentalidad de “fue duro
para mi; debe ser duro para ti también”.
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De cualquier modo, los auténticos mentores sirven de catalizadores al optimizar la vida
de los aprendices, para evitar que ellos desperdicien su tiempo, talento y tesoro en
actividades que carecen de sentido a lo largo del camino (Sampedro, 2004). Bossidy
(1995) les habla cara a cara a los lideres con respecto a esto para decirles que “tu
tienes la responsabilidad de lograr que la gente sea tan buena como sea posible. Y si
identificas un rasgo que interfiera en el proceso de llegar a ser mejor, tienes la
obligacion de advertirlo y de tratar de hacer algo al respecto, conjuntamente con los
aprendices.

Hagase un favor, sea el mentor de alguien!!!

La palabra “egoismo” no es una muy buena palabra, especialmente si se piensa
en desarrollar a “otros”. Bennis comenta que “la mentoria es uno de los grandes
deleites de una carrera madura, es el equivalente profesional a tener nietos”. Un
verdadero lider debe estar dispuesto a darse por completo, a aprovechar cada
momento para ensefiar, y para hacer la diferencia en la vida de los lideres potenciales.

Mas aun, los lideres auténticos deben ser generosos. Son humanos y puede que
experimenten dolor ocasional al ver a alguien logrando algo que ellos no han podido.
Muchos de los grandes lideres de nuestro tiempo tienen egos lo suficientemente
saludables como para rodearse de personas con el potencial de robarles sus empleos
(Bennis, 2004). Mientras usted sigue leyendo, piense en alguien con buen potencial
para hacer mentoria, aun esta a tiempo.

Mentores Sinceros

Después de reflexionar en el significado de la palabra mentor, en los rasgos
clave requeridos, y algunos de sus beneficios; es interesante considerar el modelo de
desarrollo de personas y de demostracion de interés utilizado por Jesucristo con sus
doce discipulos. La evidencia muestra que el Cristianismo aun sigue avanzando.
Aguellos a quienes El eligié desarrollar estaban luego dispuestos a pagar el precio para
gue su mensaje avanzara. Hoy, muchos creen que su modelo de desarrollo de lideres
puede aun ser aplicado en el mundo moderno, y que entre otras cosas trae
naturalmente avance organizacional.

En el mundo de hoy, los procesos de mentoria ayudan o limitan a las
estructuras y a los sistemas sociales de las organizaciones. Los lideres saben que
“cuando la gente buena se va, se llevan el conocimiento de la compafiia con ellos”
(Goleman, 2004). Con razoén la mentoria y el coaching estan moldeando las relaciones
en la era de la informacioén. Es por eso que los lideres necesitan empatia para
“mantener y desarrollar gente buena” (Goleman, 2004). El ambiente idéneo para la
mentoria debe ser formado y debe manifestar “compromiso incondicional, constantes
demostraciones de afecto mutuo, y los mas importante, una constante actitud de total
perdon y aceptacion.” (Sampedro, 2004)

Los verdaderos lideres son genuinos en su estilo de mentoria; tienen una
motivacion sincera para la transformacion, la cual se sobrepone al miedo de perder
buenos empleados. Los lideres entienden que son agentes de cambio, que invierten en
la gente intencionalmente. Los mentores auténticos buscan que sus aprendices
transciendan al ensefiarles a ver como pueden llegar desde donde se encuentran hasta
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donde deben ir. Esto lo hacen al establecer credibilidad, y al darles razones y ayuda
para llegar alli. Si usted hace esto, sus aprendices seran capaces de derribar cualquier
puerta necesaria (Bossidy, 1995). Aun vive la posibilidad para que los lideres en el
mundo de los negocios del siglo XXI inviertan en las vidas de otros para formar
individuos integrales y asi traer transformacion organizacional.
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