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PREFACIO

Usted tiene en sus manos Cdmo construir un programa de mentoria exitoso, utilizando los Elementos
de la prdctica efectiva, el tltimo trabajo y quizds el mds importante en afios para avanzar en la cali-
dad de la mentorifa. Este juego de herramientas integral incluye herramientas, plantillas y asesorfa
para implementar y adherirse a la segunda edicién de los Elementos de la prictica efectiva: unas guias
rigurosas que, cuando sean seguidas, ayudardn a asegurar la calidad de la mentoria.

El juego de herramientas fue posible gracias a la donacién generosa de la Fundacién Charles
Stewart Mott y es el ofrecimiento mds reciente de MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa y la
red vital de Sociedades de mentoria del Estado. Durante mds de una década, hemos estado lideran-
do el movimiento para conectar a las personas jévenes de América con mentores adultos interesa-
dos. Nosotros servimos como el “mentor del mentor”, proporcionando un amplio rango de recur-
sos y asistencia técnica a mds de 4.300 programas de mentorfa por toda la Nacién.

En 1990, nosotros nos unimos con United Way of America para convocar un panel “blue-ribbon”
de expertos en mentorfa y asi producir el primer conjunto de guifas para la mentoria rigurosa de la
Nacién, la primera edicién de los Elementos de la prictica efectiva. Estos Elementos sirvieron como
el estdndar de oro para la mentorfa de calidad por mds de una década.

Desde entonces, el mundo de la mentorfa ha cambiado. Nuevos tipos de mentoria han sido adap-
tados, requiriendo gufas nuevas. En 2003, gracias a la generosidad de la Fundacién Charles Stewart
Mott, nosotros nuevamente convocamos un panel “blue-ribbon” de expertos en mentorfa para pro-
ducir la segunda edicién de los Elementos de la prdctica efectiva, los cuales reflejan las investigacio-
nes, experiencias y prdcticas en mentorfa mds recientes. Entre los expertos que contribuyeron al
esfuerzo estuvieron dos de los investigadores en mentorfa mds importantes de la nacién: La Dra.
Jean Rhodes de la Universidad de Massachussets, Boston, y el Dr. David DuBois de la Universidad
de Illinois en Chicago.

Sin tener en cuenta si usted es nuevo para la mentorfa o ya tiene experiencia, este juego de herra-
mientas le ahorrard tiempo y esfuerzo, ya que contiene materiales e informacién necesaria para
comenzar o mantener un programa de mentorfa de calidad. El juego de herramientas estd escrito
para seguir el formato de los Elementos, aunque permite que usted tome partes del juego de herra-
mientas en un orden diferente, dependiendo de donde se encuentre para comenzar o fortalecer su
programa de mentorfa.

Nosotros esperamos que usted utilice este juego de herramientas con un gran éxito. Para mayor
asistencia, nosotros lo animamos a que averigiie en su Sociedad de mentoria del Estado o visite
Mentoring.org, para encontrar los recursos mds recientes en el campo de la mentoria. Y, como
siempre, agradecerfamos su retroalimentacion.

En sociedad,

Gail Manza Tonya Wiley W
Director ejecutivo Vicepresidente principal
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Seccion |.
Acerca de MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria

MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria (MENTOR),
fundada en 1990, estd liderando el movimiento para conectar a
las personas jévenes de América con mentores adultos interesa-
dos, ya que todos los nifios merecen la oportunidad de lograr su
potencial. Como resultado de ciertas circunstancias de la vida,
17.6 millones de americanos jévenes hoy tenen la necesidad
especial de mentores. De ese ndmero, 2.5 millones ya estén en
las sociedades de mentoria. Los restantes 15.1 millones de per-
sonas jévenes constituyen lo que nosotros llamamos la “brecha
de mentorfa” de la Nacién. MENTOR existe para cerrar esa
brecha. Con ese fin, MENTOR sirve como el principal defen-
sor y recurso para expandir las iniciativas de mentorfa de cali-
dad. Trabajando con una fuerte red de Sociedades de mentoria
ubicadas a lo largo de Estados Unidos, MENTOR apalanca
recursos y proporciona la experiencia técnica, herramientas e
innovacién que los programas de mentorfa necesitan para apo-
yar de una forma efectiva a las personas jévenes en sus comuni-

dades.

NUESTRAS SOCIEDADES DE

MENTORIA LOCALES Y ESTATA- Al et et
LES seccién podrd

encontrar una lista de

Para cubrir la demanda de mento- las Sociedades de

res para el estimado de 17.6 millo-
nes de personas jévenes en los
Estados Unidos que los desean o
necesitan, cada afo estdn comen-
zando cientos de nuevos programas de mentorfa. Pero como los
programas de mentorfa existentes ya estdn dolorosamente copa-
dos, los recursos para financiar y dotar de personal estas aventu-
ras Son €scasos.

mentoria locales y
estatales.

Existe una respuesta: las Sociedades de mentoria del estado.
Reuniendo los lideres del sector publico y privado a lo largo del
estado, eliminando la duplicidad de los esfuerzos y ofreciendo
servicios centralizados, las Sociedades de mentoria del Estado
pueden ayudar a los programas de mentorfa a conseguir lo

mejor de los recursos limitados.

ACERCA DE MENTOR / SOCIEDAD NACIONAL DE MENTORIA

Al final de esta seccién podrd encontrar una lista de las
Sociedades de mentoria locales y estatales

Las Sociedades de mentoria locales y estatales sirven como una
“central de mentorfa” para sus estados o comunidades, propor-
cionando liderazgo, recursos y un punto de reunién para los
proveedores de mentorfa en su drea. Las Sociedades de mentoria
del Estado tienen el tinico papel de atender como un centro de
documentacién para informacién y recursos. Estas 70 proporcio-
nan servicios de mentoria directos. En cambio, éstas trabajan para
permitir que las organizaciones de mentorfa de servicio directo:

* Incrementen el niimero de personas jévenes con mentores
en el estado;

¢ Incrementen recursos en el estado dedicados a la mentorfa;

* Promuevan estdndares de calidad para los programas de
mentorfa; y

* Expandan los programas y oportunidades de mentorfa
ajustados a las necesidades y circunstancias de las personas
jovenes.

El resultado es un mejor servicio, una mayor colaboracién, un
uso mds inteligente de los recursos y mds adolescentes en rela-
ciones de mentorfa de calidad.

Para encontrar una Sociedad de mentoria local o estatal en su
comunidad para que lo apoye con su entrenamiento, asistencia
técnica e implementacién de los Elementos de la prictica efectiva,
vea el apéndice al final de esta seccién o visite Mentoringorg.

RECURSOS

* Sociedades de mentoria locales y estatales
* Instituto Nacional de Mentorfa






SECCION |

Sociedades de mentoria

locales y estatales

Alabama
¢ Mentor Alabama
www.ago.state.al.us/mentor/

Arizona

¢ Volunteer Center of Southern Arizona:
The Mentoring Partnership
www.volunteertucson.org

California

* Governor’s Mentoring Partnership
Www. mentoring.ca.gov

* The Los Angeles Mentoring Partnership

www.mentoring.org/los_angeles/

Colorado
* Colorado Mentoring
www.mentoringcolorado.org

Connecticut
* The Connecticut Mentoring Partnership
www.preventionworksct.org

Delaware
* Delaware Mentoring Council
www.delawarementoring.org

Florida

* Florida Mentoring Partnership
www.volunteerfloridafoundation.org

* Mentor Center of Palm Beach County
www.mentoringpbc.org

Georgia
* Georgia Mentoring Partnership
WWwW.georgiamentoring.org

Maine
* Maine Mentoring Partnership
WWw. mainementoring.org

Maryland
* The Maryland Mentoring Partnership

www.marylandmentors.org

Massachusetts
* Mass Mentoring Partnership
www.mentoring. org/mass/

Michigan
* Mentor Michigan
www.michigan.gov/mentormichigan

Minnesota
* Mentoring Partnership of Minnesota
www.mentoringworks.org

Nebraska

¢ All Our Kids, Inc.: The Midlands
Mentoring Partnership
www.allourkids.org

New York

* The Mentoring Partnership of New York
www.mentoring.org/newyork/

* Mentoring Partnership of Long Island

www.mentorkids.com

North Carolina
* North Carolina Mentoring Partnership
www.volunteernc.org/code/mentor.htm

Ohio
* The Mentoring Center of Central Ohio
www.firstlink.orglpublic/mentoring/mentoring.php

Oregon
* Oregon Mentors
WWW.0rmentors.org

SOCIEDADES DE MENTORIA LOCALES Y ESTATALES



Pennsylvania Utah
* United Way’s Campaign for Mentors (Philadelphia) | ¢ Utah Mentoring Partnership

Www.uwsepa.org www.utahmentors.org

* The Mentoring Partnership of Southwestern
Pennsylvania Vermont
www.mentoringpitisburgh.org * Vermont Mentoring Partnership

wwu. vtmentoring. org
Rhode Island

* Rhode Island Mentoring Partnership Virginia

www.rimentor.org * Virginia Mentoring Partnership

www. mentoring.org/virginial

Tennessee * Fairfax Mentoring Partnership
* The Memphis Mentoring Partnership www.mentorfairfax.org

www.memphismentors.org

Washington

Texas * Washington State Mentoring Partnership
* Governor’s Mentoring Initiative www.washingtonmentoring.org

www.onestarfoundation.org
* San Antonio: Making Mentoring a Partnership
www.utsa.edu/mentoring/
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SECCION |

INSTITUTO NACIONAL DE MENTORIA

El Instituto Nacional de Mentorfa sirve como el brazo
educativo, investigativo y de entrenamiento para MEN-
TOR/Sociedad Nacional de Mentorfa, ofreciendo una
gran cantidad de productos y servicios para todo el campo
de la mentorfa. El mend de recursos y servicios del
Instituto incluye lo siguiente:

SERVICIOS EN LINEA

* Mentoring.org: es la fuente mds integral de la nacién
para informacién y recursos de mentorfa, enfocdn-
dose en las necesidades de los mentores, adultos
interesados, lideres comunitarios y personal del pro-
grama de mentorfa. Incluye un “Research Corner” -
esquina de investigacion, con andlisis de las dltimas
investigaciones en el campo de la mentorfa; informa-
cién sobre cémo interceder para la mentoria y asegu-
rar los fondos; referencias para recursos en linea e
impresos; un centro de documentacién para mentorfa
electrénica y herramientas para comenzar, manejar,
sostener y evaluar los programas de mentorfa

* Base de datos nacional de mentoria: incluye més de
4.300 programas de mentorfa para adolescentes y
sirve como un servicio de referencia de voluntarios,
permitiendo que los mentores potenciales investiguen
y busquen programas de mentorfa locales y expresen
su interés en aprender mds. Los programas de men-
torfa que acuerdan adherirse a los Elementos de la
prdctica efectiva son invitados a registrarse para este
servicio gratuito en Mentoring.org/register.

* Centro de documentacién del programa después
de la escuela: consagrado a los programas después de
la escuela que pueden o no tener un componente de
mentorfa. Presenta informacién sobre cémo imple-
mentar o fortalecer un programa de mentorfa; tam-
bién incluye una lista de recursos para actividades,
colaboracidn, plan de estudios, investigacién y mate-
riales de evaluacién para los programas después de la
escuela en Mentoring.org/afterschool.

* Comunidad en linea: ofrece gratuitamente discu-

siones en linea sobre una variedad de temas relaciona-
dos con la mentorfa como reclutamiento y retencién
de mentores, mercadeo, mentorfa electrénica y mane-
jo de riesgos. Disefiada para intercambiar ideas y las
mejores prdcticas y para plantear preguntas a los
expertos desde el campo. Visite la comunidad en linea
en Mentoring.org/community.

DESARROLLO DEL PRODUCTO
* Elementos de la prictica efectiva: clementos de la

préctica efectiva: es el producto mds importante de
MENTOR, el cual proporciona gufas probadas por
investigacién y en campo sobre cémo correr progra-
mas de mentorfa de una forma segura y efectiva. Los
componentes claves incluyen disefio y planeacién del
programa, manejo del programa, operaciones del pro-
grama y evaluacién del programa. Disponible para
descargar en Mentoring.org/element.

Cémo construir un programa de mentoria exitoso
utilizando los elementos de la prdctica efectiva:

un juego de herramientas integral con herramientas y
plantillas ajustables sobre cémo implementar y
adherirse a los Elementos.

INVESTIGACION Y EVALUACION
* Cumbre investigativa: en 2003, MENTOR convocé

a 45 investigadores lideres en el campo para una
Cumbre Investigativa Nacional sobre Mentorfa. Los
participantes de la Cumbre revisaron el estado actual
de la investigacién en mentorfa y luego articularon los
puntos en donde se debe enfocar la investigacién de
mentorfa en los préximos afios. Su trabajo fue tra-
ducido en varias 4reas de prioridad para investiga-
ciones futuras. Para mds informacién acerca de la
Agenda Nacional de Investigacidn para mentorfa, visite
Mentoring.org/researchagenda.

Tendencias estado por estado en la encuesta de
mentoria: encuesta bianual que identifica las tenden-
cias estatales y nacionales en mentorfa segtin son
reportadas por nuestra red de programas de mentorfa.

INSTITUTO NACIONAL DE MENTORIA



ENTRENAMIENTO Y ASISTENCIA TECNICA

* Entrenamiento en linea: entrenamiento autoguia-
do para mentores y aprendices involucrados en la
mentorfa tradicional frente a frente
(Mentoring.org/mentor_training) o en la mentoria
electrénica (Mentoring.org/emc).

* Asistencia técnica: informacidn, recursos y apoyo
para la red de Sociedades de mentoria locales y
estatales de MENTOR; lo cual proporciona entre-

namiento y asistencia técnica para los programas de
mentorfa de servicio directo. Ademds, los servicios
de consejerfa son proporcionados sobre una base
contractual a corporaciones y otras organizaciones
interesadas en comenzar, expandir o fortalecer una
iniciativa de mentorfa a gran escala.

MENTOR estd liderando el movimiento para conectar a las personas jévenes de América con mentores adultos interesados.

Para mds informacién, por favor visite Mentoring.org.
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Seccion I

Acerca del juego de herramientas

iFelicitaciones! Usted ha elegido hacer una gran difer-
encia —o ya estd siendo esa diferencia— en las vidas
de las personas jovenes que pueden beneficiarse
grandemente de la orientacién y estimulo de un men-
tor positivo. Pocos esfuerzos hacen mds por formar las
aspiraciones de las personas jévenes y ayudarles a
realizar su potencial. A cambio, pocos esfuerzos
obtienen recompensas mds profundas para todos los
involucrados en el proceso de mentoria, ya que la
mentorfa funciona.

La mentoria no es un concepto nuevo, ésta tiene sus
raices en la Grecia antigua. Y a lo largo del milenio, la
mentorfa —que proporciona orientacién y consejo a
un individuo joven— ha ocurrido espontdéneamente
en forma de relaciones informales: un supervisor en el
trabajo que se interesa en el ascenso de una persona
joven; un profesor que gasta tiempo extra con un
estudiante prometedor o con un estudiante que se
esfuerza; un miembro mayor de la familia que propor-
ciona un apoyo cuando se le necesita.

En afios recientes, conforme cada vez ndmeros mds
grandes de personas han reconocido el gran poder de
la mentorfa, los programas formales de mentoria como
el suyo han sido asumidos a lo largo de los sectores
publico y privado. Cada vez mds organizaciones
comunitarias, comercios y gobiernos estén lanzando
iniciativas formales de mentorfa. Como consecuencia,
nosotros hemos visto una necesidad creciente de men-
tores entrenados y programas de mentorfa efectivos
para que se adhieran a las mejores prdcticas de manejo
y operacion.

¢POR QUE CREAR UN JUEGO DE HERRAMIEN-
TAS?

La construccién de un programa de mentorfa exitoso
es un reto. Existen miles de componentes que se
deben establecer y supervisar: el proceso de mentoria
actual, el reclutamiento y entrenamiento de los men-
tores, las operaciones diarias, esfuerzos de relaciones
publicas, actividades para recaudar fondos, asignacio-
nes de presupuesto, recoleccién y seguimiento de
datos de evaluacién; y mds. Esto puede parecer un
poco desalentador: “;Dénde comenzar?” “;En qué

debo enfocarme primero?” “;Cémo podria hacer todas
estas cosas de una forma efectiva?”

El hecho mds importante es que, los programas de
mentoria a jévenes son mucho mds exitosos cuando
siguen prdcticas y estrategias de mentorfa probadas y
efectivas. Este juego de herramientas pone en sus manos
una fuente de las mejores pricticas y herramientas de
mentorfa que usted puede implementar desde el
comienzo. Los materiales que este juego contiene se
basan en las pricticas estable-
cidas en los Elementos de la
prdctica efectiva, las guias para
llevar a cabo programas de
mentorfa seguros y efectivos,
publicadas por primera vez en
1990 y revisadas y actualiza-
das en la segunda edicién de
2003.

Los apéndices para las
secciones V-Vl incluyen
una lista de
comprobacién del

progreso del programa
para cada seccién de los
Elementos.

GUIAS PARA PROGRAMAS NUEVOS -Y EXIS-
TENTES-

Este juego de herramientas no sélo enumera los
Elementos de la prictica efectiva, sino que también es
su gufa para implementarlos. Este juego estd estructu-
rado para ayudar a las personas que estdin comenzando
un programa nuevo y a aquéllos que buscan mejorar
elementos especificos de un programa en curso.
Demos un vistazo a cémo este juego de herramientas
puede llenar las necesidades particulares de su progra-
ma.

* Construccién de un programa: comience hacién-
dose algunas preguntas, como: ;Cudl es el pre-
supuesto que necesito y cémo conseguiré los fon-
dos? ;Existe una forma ‘mejor’ para el mentor; si la
hay, cudl es? ;Cémo recluté mentores y aseguro
que ellos estén suficientemente entrenados? ;Cémo
atraigo el apoyo de la comunidad? ;Cémo logro
comprometer a las personas jévenes en el progra-
ma? ;Ddénde se llevardn a cabo las reuniones de
mentorfa? ;Cémo sabré si las relaciones de men-
torfa estdn funcionando?

ACERCA DEL JUEGO DE HERRAMIENTAS




Estas son sélo algunas de las preguntas que usted
debe intentar responder antes de establecer un pro-
grama de mentorfa. Si no sabe con certeza lo que
debe hacer inicialmente, no entre en pdnico. El
juego de herramientas le ayudard a encontrar las
respuestas y tomar decisiones sélidas. Conforme
usted vaya siguiendo las secciones del juego de her-
ramientas, paso a paso, ird emergiendo un progra-
ma sélido desde el cimiento. Cada uno de los com-
ponentes de su iniciativa de mentorfa funcionard
de tal forma que apoye a los otros para facilitar un
programa cohesivo y bien enfocado.

Mejoramiento de las prdcticas actuales: el deseo
de un mejoramiento continuo es el sello distintivo
de todo esfuerzo exitoso. El juego de herramientas
estd disefiado de tal forma que usted no necesita
consultar todo el juego para ayudar en el
mejoramiento de un elemento especifico de su
programa. ;Necesita gufas en la construccién de un
proceso de evaluacién que mida exactamente sus
resultados, o compare sus procedimientos contra
otros programas similares? Este juego de
herramientas puede ayudar. Quizds usted no estd
recibiendo el apoyo que le gustarfa por parte de
otras organizaciones de la comunidad o su base de
mentores voluntarios estd cayendo por debajo de
sus necesidades. Quizds desee aumentar el perfil de
su programa de mentorfa. O puede desear asegurar
que el tipo de mentorfa que estd ofreciendo es el
mds efectivo para los jévenes a los cuales estd
atendiendo.

No se preocupe. S6lo mantenga el juego de herramien-
tas al alcance de la mano. Cuando esté listo para hacer
mejoramientos en un drea particular de su programa,
simplemente vaya a la seccién apropiada. También
recuerde, el juego de herramientas estd disponible en
linea en Mentoring.org/eeptoolkit, donde puede des-
cargarlo y ajustar las herramientas para cumplir con
sus necesidades.

Llevando a cabo las estrategias detalladas de este juego
de herramientas, usted puede estar confiado en que su
programa estd ofreciendo la mejor mentorfa posible. Al
mismo tiempo, nosotros reconocemos que los elemen-
tos enumerados en el juego de herramientas son vastos

y detallados (esto es para asegurar la mejor mentoria
posible para nuestros jévenes). Inicialmente, no todos
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ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA

La primera edicién de los Elementos fue desarrollada
en 1990 por un panel de expertos en mentoria que
fueron reunidos por MENTOR/Sociedad Nacional
de Mentoria y United Way of America. Esta edicién
se basé en una sélida investigacién que afirmaba la
importancia de asumir la responsabilidad en suplir
las necesidades de las personas jévenes. Por més de
una década, los Elementos iniciales sirvieron como el
estandar de oro para la mentoria.

La segunda edicién de los Elementos —desarrollada
por un nuevo grupo formado de muchas de las prin-
cipales autoridades en mentorio— actualizé la ver-
sién original. Esta versién ofrece ideas y practicas
nuevas que reflejan las Gltimas politicas, practicas,
experiencia e investigacién en mentoria. El juego de
herramientas es un excelente acompafamiento de los
Elementos. Con este juego de herramientas estd
incluida una copia de los Elementos, y usted puede
descargar copias adicionales en Mentoring.org/ele-
ments.

los programas de mentorfa tendrdn los recursos para
implementar y adherirse a cada componente de los
Elementos en su totalidad. Si ese es el caso con su pro-
grama, nosotros le recomendamos que trabaje hacia
una mayor integracién de los Elementos dentro de su
programa. Esto le tomard tiempo, pero hard que valga
la pena el esfuerzo.

¢QUE ENCONTRARA EN EL JUEGO DE HER-
RAMIENTAS?

Como se menciond anteriormente, este juego de herra-
mientas se basa en los Elementos de la prictica efectiva,
los cuales tratan cuatro componentes principales de un
programa de mentorfa seguro y efectivo:

Disefio y planeacién del programa;

Manejo del programa;
* Operaciones de programa; y
* Evaluacién del programa.
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El juego de herramientas dedica una seccién a cada
uno de estos componentes. En cada seccién, usted
encontrard informacién paso a paso sobre c6mo
implementar un componente especifico, utilizando
précticas comprobadas que ayudan a asegurar un pro-

grama general y sélido. Por
supuesto, la forma en que
usted planee y disefie inicial-
mente su programa afectard
los otros componentes. Por lo
tanto, en cada seccién encon-
trard la siguiente informacién:

* Qué constituye el
componente del programa
y en qué forma éste se
relaciona con los otros
componentes;

* Una lista de comprobacién
del progreso del programa
contra la cual medir sus
practicas de programa;

* Herramientas ajustables —
como formatos, listas de
comprobacién y
documentos de muestra
relacionados en el CD-
ROM— para ayudarlo.

A través del juego de
herramientas, usted
encontrard cajas de
“Herramientas de
mentoria” que hacen
referencia a
herramientas y recursos
especificos.

Las cajas con un
icono de CD

indican que
puede encontrarse una
herramienta en el CD.

\ Las cajas con un
‘ - icono de libro
" indican que la
herramienta estd fanto
en la versién impresa

como en el CD del juego
de herramientas.

(Las herramientas seleccionadas también estdn
incluidas en la versién de impresién del juego de

herramientas); y

* Recursos adicionales para investigacién adicional y

referencia.

Para su conveniencia, hemos incluido un glosario para
ayudarlo a entender cémo utilizamos diferentes térmi-
nos en este juego de herramientas.

GLOSARIO DE TERMINOS'

Mentoria: la mentoria es una relacién estructurada y
de confianza que les permite a las personas jévenes
reunirse con individuos interesados que ofrecen ori-
entacion, apoyo y dnimo con el fin de desarrollar las
competencias y el cardcter del aprendiz.

Tipos de mentoria: la mentoria responsable puede
ocurrir en estas formas:

* Mentorfa tradicional: un adulto con una persona
joven.

* Mentorfa grupal: un adulto hasta con cuatro
personas jévenes.

* Mentorfa en equipo: varios adultos trabajan con
pequefios grupos de personas jévenes en donde la
proporcién adulto-joven no supera 1:4.

* Mentorfa de compafieros: jévenes interesados que
dan mentorfa a otros jévenes.

¢ Mentoria electrénica: mentorfa a través de correos
electrénicos e Internet.

Sitios de mentorfa: la mentorfa puede tomar lugar en
un amplio rango de escenarios, como éstos:

* Lugar de trabajo;

e Escuela;

* Organizaciones basadas en las creencias;
* Instalaciones correccionales juveniles;

* Escenario comunitario; y

¢ “Comunidad virtual”, donde se lleva a cabo la
mentoria electrénica.

ACERCA DEL JUEGO DE HERRAMIENTAS




Duracién de la mentoria: debido a que con el tiem-
po se dan relaciones y un sentido de confianza entre
los mentores y los aprendices, la duracién y consisten-
cia de cada relacién de mentorfa es muy importante.
Como minimo, los mentores y aprendices deben reu-
nirse regularmente al menos cuatro horas por mes
durante al menos un afio. Existen excepciones, como
la mentorfa basada en la escuela, la cual coincide con
el afio escolar, y otros tipos de iniciativas especiales de
mentorfa. En tales circunstancias especiales, los apren-
dices necesitan saber desde el comienzo cudnto tiempo
pueden esperar que dure la relacién, de tal forma que
ellos puedan ajustar sus expectativas de acuerdo con
esto.

;COMENCEMOS!

Es una aventura excitante construir un nuevo progra-
ma de mentorfa o afinar uno actual, ya que ambas
opciones resultardn en proporcionar mejores oportuni-
dades para las personas jévenes. Con este juego de
herramientas, usted tendrd un recurso invaluable que
puede facilitar sus esfuerzos. Recuerde también, que
nunca tendrd que enfrentarse con los problemas de la
mentorfa por si solo. Estdn disponibles muchos recur-
sos ttiles, incluyendo el entrenamiento en linea y
foros de la comunidad en Mentoring.org; entrena-
miento para mentores y recursos de reclutamiento, asi
como asistencia técnica, entrenamiento y orientacion,
en las Sociedades de mentoria locales y estatales de
MENTOR; e incluso consejos précticos de sus colegas
de mentorfa. Tome ventaja de estos recursos.

Visite frecuentemente Mentoring.org para encontrar
los recursos e investigaciones mds recientes para mejo-
rar su programa. Por ejemplo, una copia de este juego
de herramientas estd disponible en linea en
Mentoring.org/eeptoolkit para permitirle ajustar las
herramientas a sus propias necesidades. Ademds,
nosotros lo impulsamos a proporcionarnos retroali-
mentacién sobre el juego de herramientas, diligen-
ciando el formulario de evaluacién al final del juego
de herramientas. Su retroalimentacién nos permitird
mejorar la versién en linea del juego de herramientas y
responder a tendencias de mentorfa emergentes.

Ahora, jenrollen las mangas de la camisa y comence-
!
mos!

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA




Seccion Il
Introduccion a la mentoria y la construccion de un programa

¢QUE ES LA MENTORIA HOY?

La mentorfa es una estrategia probada por el tiempo
que puede ayudar a las personas jévenes de toda cir-
cunstancia a alcanzar su potencial. Los mentores son
individuos interesados que, junto con padres o acu-
dientes, proporcionan a las personas jévenes apoyo,
consejo, amistad, refuerzo y un ejemplo constructivo.

Pero la mentorfa no es algo que sirva para todos los
propdsitos. Cada persona joven que podria beneficiar-
se de una relacién de mentoria tiene necesidades indi-
viduales. Los programas de mentoria efectivos ofrecen
una flexibilidad suficiente para ayudar a satisfacer las
necesidades personales de cada aprendiz, permitiendo
que las relaciones de mentorfa florezcan dentro de una
estructura segura.

¢QUE HACE QUE UNA RELA-
CION DE MENTORIA SEA
EXITOSA?

De acuerdo con la Dra. Jean
Rhodes, profesor de psicologia
en la Universidad de
Massachusetts, Boston, el pre-
dictor mids significativo de resul-
tados positivos de la mentoria, el programa funciona si
los mentores y los aprendices comparten una relacién
cercana y de confianza. Tales relaciones no suceden
espontineamente. Estas necesitan un apoyo y monito-
reo corriente, particularmente durante las etapas tem-
pranas, para asegurar que las relaciones no terminen
prematuramente. Como la Dra. Rhodes lo menciona,
cuando la herramienta de cambio es una relacién cer-
cana —como en el caso de la mentorfa— todos deben
proceder con precaucidn.

Lea "What Makes
Mentoring Work”, de
la Dra. Rhodes, en

Research Corner en
Mentoring.org/rese-
arch_corner

En un articulo titulado “What Makes Mentoring
Work”, escrito para Research Corner en
Mentoring.org, la Dra. Rhodes describe cuatro précti-
cas de programa que son esenciales para relaciones de
mentoria fuertes y efectivas. Estas prdcticas son:
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e Llevar a cabo una revisién razonablemente
intensiva de mentores potenciales;

* Hacer parejas basindose en los intereses que el
mentor y el aprendiz comparten;

* Proporcionar més de seis horas de mentorfa para
los mentores; y

* Ofrecer entrenamiento y apoyo después de hacer
las parejas.

Estas cuatro précticas pueden ayudar a asegurar rela-
ciones de mentoria exitosas que perduren con el tiem-
po. Informacién mds detallada sobre cémo implemen-
tar o adherirse a estas pricticas se mencionan en la
Seccién V “Cémo manejar un programa para el éxito”
y en la Seccién VI “Cémo estructurar las operaciones de
un programa efectivo”. Existen otras formas en que los
mentores pueden sostener relaciones de mentoria efec-
tivas, incluyendo:

* Mantener una presencia estable en la vida del
aprendiz. Esto significa el seguimiento de las
reuniones programadas o, cuando esto no sea
posible, contarle al aprendiz por adelantado, para
evitar cualquier desilusién. Una llamada telefénica,
un correo electrénico o un fax pueden ayudar
cuando no sea posible una reunién frente a frente.

* Enfocarse en las necesidades del aprendiz —no en
lo que desea o necesita el mentor—. Los mentores
deben buscar la forma de mejorar las perspectivas
del aprendiz mientras respetan las perspectivas y
circunstancias de la vida personal del joven. Esto
incluye no tratar de transformar al aprendiz o de
imponer al aprendiz los valores del mentor.

* Prestar atencién en lo que el aprendiz necesita para
divertirse.

* Conocer la familia del aprendiz sin involucrarse. El
mentor necesita entender que no es un sustituto
para los padres.

* Buscar y utilizar la ayuda y el apoyo del personal

>




del programa de mentorfa.

En contraste, los mentores menos efectivos:

* No se retinen regularmente con el aprendiz;
* Adoptan un tono autoritario;

* Ponen mds énfasis en cambiar el comportamiento
del aprendiz que en desarrollar una relacién célida
basada en la confianza y el respeto; y

* DPretenden transformar al aprendiz imponiendo un
conjunto de valores inconsistentes con las
circunstancias de vida del aprendiz.

LOS CINCO TIPOS DE MENTORIA

El tipo de programa de mentorfa que usted ofrezca
formard la estructura y operacién de su programa;
incluyendo las metas que desea alcanzar con el progra-
ma de mentorfa, la duracién y frecuencia del compro-
miso del mentor que usted requiere y los tipos de acti-
vidades que tendrdn lugar.

Las siguientes definiciones de tipos de mentoria estdn
basadas en las definiciones de la segunda edicién de
los Elementos de la prictica efectiva. (Una breve des-
cripcién de lo que cada tipo de relacién de mentorfa
puede buscar de acuerdo con lo que aparece en la
“Visién general informativa de los tipos de programas
de mentorfa” en el apéndice de la seccién IV.)

* Mentoria tradicional uno a uno. La mentorfa uno
a uno coloca a un adulto en una relacién con un
joven. Como minimo, el mentor y el aprendiz
deben reunirse regularmente al menos cuatro horas
por mes durante al menos un afo. Existen
excepciones —como en la mentorfa basada en la
escuela, la cual coincide con el afio escolar— y
otros tipos de iniciativas de mentoria especial. En
tales circunstancias especiales, los aprendices
necesitan saber desde el comienzo cudnto tiempo
pueden esperar que dure la relacién de tal forma
que ellos puedan ajustar sus expectativas de
acuerdo con esto.

* Mentoria grupal. La mentorfa grupal involucra un
mentor adulto formando una relacién con un
grupo hasta de cuatro personas jévenes. El mentor
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asume el papel de lider y hace un compromiso para
reunirse regularmente con el grupo durante un
periodo de tiempo prolongado. La mayoria de la
interaccién es guiada por la estructura de la sesién,
la cual incluye tiempo para compartir con cada
persona. El patrocinio del programa de mentoria
puede especificar ciertas actividades en las que el
grupo debe participar, o en algunos casos el mentor
puede escoger o disenar actividades apropiadas.
Algunas actividades de mentorfa grupal pueden
tener como objetivo ejercicios de ensefianza,
mientras que otras pueden ser simplemente para la
diversi6n.

Mentoria en equipo. La mentorfa en equipo
involucra varios adultos trabajando con grupos
pequefios de personas jévenes, con una proporcion
adulto - joven no mayor a 1:4.

Mentoria de compafieros. La mentorfa de
compafieros brinda la oportunidad para que un
joven interesado desarrolle una relacién de
orientacién y ensefianza con una persona mds
joven. Usualmente en el programa de mentoria se
especifican las actividades que estdn basadas en el
curriculo. Por ejemplo, un estudiante de una
escuela secundaria puede ser el tutor en lectura de
un estudiante de una escuela elemental o
comprometerse en otras actividades de
construcciéon de habilidades en el sitio. Estos
mentores jévenes sirven como modelos de rol
positivos. Ellos requieren un apoyo corriente y una
supervision estrecha. Usualmente en una relacién
de mentorfa de compafieros, el mentor y el
aprendiz se retinen frecuentemente sobre el curso
de un semestre o durante todo el afio escolar.

Mentoria electrénica (también conocida como
mentoria en linea, o tele-mentoria). La mentorfa
electrénica conecta a un adulto con un joven. El
par se comunica a través de Internet al menos una
vez por semana durante un periodo de entre seis
meses y un afo. Algunos programas involucran dos
o tres reuniones frente a frente, una de las cuales es
un evento “de arranque”. A menudo el mentor
sirve como un orientador o un consejero en la
escuela (o dreas relacionadas con la carrera); por
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ejemplo, ayudar al aprendiz a completar un
proyecto escolar o discutir la educacién futura y las
opciones de carrera. Durante los meses de verano,
la mentorfa electrénica puede atender como un
puente entre mentores y aprendices en las
relaciones tradicionales uno a uno.

¢CUALES ELEMENTOS CONSTITUYEN UN PRO-
GRAMA DE MENTORIA SEGURO Y EFECTIVO?

La incorporacién de todos los Elementos de la prictica
¢fectiva es la forma segura de construir un programa
de mentorfa de alta calidad. Pero nosotros entendemos
que implementar los elementos completamente puede
tomar algin tiempo, dependiendo de los fondos y el
personal de su programa. También, los elementos pue-
den ser utiles para comenzar a pequefia escala prestan-
do una atencidn especial a las
gamas y necesidades de su pro-
grama. De una forma prdctica, se
recomienda que los programas de
mentorfa nuevos comiencen con
s6lo 15 hasta 25 parejas en el afio
piloto.

HERRAMIENTA

Refiérase a los
“Consejos sobre los

cinco tipos de mento-
ria” en el apéndice
de la seccién IV.

Este juego de herramientas orga-

niza los Elementos en cuatro categorfas, con una sec-
cién dedicada a cada categoria. Aqui se presenta una
breve introduccién a los Elementos.

1. Disefio y planeacién del programa. Este es el
primer elemento —y la clave— en la construccién
de su programa, ya que el disefio es el bosquejo que
usted seguird para llevar a cabo todos los otros
aspectos del programa. Cuando haya completado el
disefio y la planeacién, usted habrd tomado las
siguientes decisiones:

*  La poblacién joven a la que usted atenderd, el
tipo de mentoria que su programa ofrecerd y
la naturaleza de las sesiones de mentorfa;

*  Los tipos de individuos que usted reclutard
como mentores (por ejemplo, ciudadanos
mayores, empleados corporativos, estudiantes
universitarios);

*  Las metas de su programa y los resultados
esperados para los mentores, aprendices y
organizaciones patrocinantes;
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2.

*  Cudndo y qué tan a menudo se reunirdn los
mentores y los aprendices;

*  Por cudnto tiempo usted espera que duren las
parejas de mentoria;

*  Los propésitos de su programa de mentorfa
(por ejemplo, socializacién, apoyo académico,
trabajo/orientacién profesional);

*  El escenario de su programa de mentorfa (por
ejemplo, sitio basado en fe, organizacién
comunitaria, escuela/universidad, lugar de
trabajo);

*  Los clientes internos del programa;
*  Cémo promocionar su programa;

*  La mejor forma de evaluar el progreso y el
éxito de su programa; y

*  Un protocolo para asegurar que el personal de
su programa contacte regularmente a los
mentores y aprendices para discutir cémo van
sus relaciones.

Manejo del programa. Es crucial asegurar que su
programa de mentorfa estd bien manejado. Un pro-
grama bien manejado promueve la exactitud y la
eficiencia, establece credibilidad y le permite a
usted medir efectivamente el progreso e identificar
las dreas que necesitan mejoramiento. Si usted sigue
las guias en la Seccién V, construird un plan sélido
para manejar su programa —uno que incluya los
siguientes elementos—:

*  Un grupo de consejero;

*  Un sistema integral para la informacién del
programa de mentoria;

*  Un plan de desarrollo de recursos que permita
obtener fondos de distintas fuentes;

*  Un sistema para monitorear el programa;
*  Estrategias para el desarrollo del personal;

. Grandes esfuerzos en defensa de la mentoria
en los sectores publicos y privados; y

*  Relaciones publicas efectivas y esfuerzos de
comunicacién.

Operaciones del programa. Las operaciones efi-
cientes y consistentes dia a dfa son importantes




para el éxito de cualquier programa de mentoria. El
nivel de cumplimiento con sus responsabilidades
por parte de las personas involucradas en su progra-
ma puede significar la diferencia entre el caos y la
estabilidad, expectativas confusas y claras, motiva-
cién y pasividad. La Seccién VI ofrece estrategias
probadas para las siguientes funciones operativas:

*  Reclutamiento de mentores, aprendices y
otros voluntarios;

e Seleccién de los mentores y aprendices
potenciales;

*  Proporcionar orientacién y entrenamiento
para mentores, aprendices y padres /
acudientes;

e Crear las parejas de mentores y aprendices;

*  Reunir mentores y aprendices para actividades
y sesiones que coincidan con los pardmetros
del programa establecido;

*  Apoyo, supervisién y monitoreo de las
relaciones de mentorfa;

. Reconocimiento a las contribuciones de todos
los participantes del programa; y

*  Ayudar a los mentores y aprendices a llegar al
cierre.

Evaluacién del programa. El mejoramiento conti-
nuo de la calidad es un sello distintivo de los pro-
gramas de mentorfa efectivos. El nivel de éxito que
se alcance en atender a las personas jévenes depen-
de de qué tan exactamente usted evalte el éxito de
su programa e identifique las 4reas que necesitan
mejorar. La Seccién VII le ayudard a establecer lo
siguiente:

*  Un plan para medir los procesos de su
programa acertadamente;

*  Un proceso para medir si los resultados
esperados han ocurrido; y

*  Un proceso que repasa los resultados de las
evaluaciones y las disemina a las personas
adecuadas.

;,CUAI. ES EL SIGUIENTE PASO?

Ahora que usted estd equipado con una visién general
de los elementos esenciales de un programa de mento-
rfa y tiene cierto conocimiento de los cinco tipos de
mentoria, usted estd listo para embarcarse en la crea-
cién de una visién para su programa. La seccién 1V,
“Cémo disefiar y planear un programa de mentoria”,
lo guiard a través de la fase de disefio y planeacién.
Como usted ha visto, los Elementos de esta fase inicial
estdn intrinsecamente relacionados con el tipo de
mentorfa que su programa ofrecerd.

Aunque se aplican las mismas gufas de disefio y plane-
acién para todos los programas de mentorfa, la forma

en que usted las implementard puede variar de acuer-

do con el tipo de mentorfa.
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Seccion IV.
Como disenar y planear un programa de mentoria

Usted estd listo a embarcarse en un trabajo muy
importante que es disefiar y planear el quién, qué,
cudndo, dénde y cémo de su programa de mentoria.
Al gastar un poco de tiempo pensando cuidadosamen-
te en todos los aspectos de su programa, usted asegu-
rard que es capaz de atender efectivamente a las perso-
nas jévenes y podrd sostener sus esfuerzos a largo
plazo.

La etapa de disefio y planeacién del programa le per-
mite crear un “mapa de rutas” acerca de cémo usted
manejard, implementard y evaluard su programa de
mentorfa. Tenga en cuenta que usted puede modificar
su plan conforme vaya avanzando, segtin lo dicten las
circunstancias y las experiencias. Por ejemplo, muchas
decisiones que usted tome durante esta fase serdn afec-
tadas si usted se asocia con otra agencia o grupo. Sin
embargo, planeando por adelantado la forma en que
seleccionard a su equipo de gerencia, establecerd politi-
cas y procedimientos, desarrollard un plan financiero e
implementard y evaluard su programa, usted puede
estar seguro de que su programa estd conforme con la
segunda edicién de los Elementos de la prdctica efectiva.
Las Secciones V, VI 'y VII le proporcionardn una infor-
macién mds detallada y recursos sobre cémo poner su
plan en accidn.

COMIENCE CON LA NECESIDAD

Su decisién de comenzar un programa de mentoria se
basa en su creencia que una necesidad para tal progra-
ma existe. Pero antes de que usted pueda acumular el
apoyo que necesitard para lanzar un programa, debe
verificar que la necesidad, de hecho, existe. ;En qué
forma usted logra determinar la necesidad?

Comience con su gobierno local o una organizacién
comunitaria grande, como United Way, que lleva a
cabo evaluaciones integrales y periédicas de las necesi-
dades de la comunidad. O usted puede elegir llevar a
cabo su propia investigacion en sus alrededores, un
proceso que le permite identificar las prioridades,
necesidades y oportunidades locales y estatales en el
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contexto del entorno econémico actual. Sin importar
cual método decida, utilice la informacién que obtuvo
para confirmar que la iniciativa de mentorfa propuesta
puede responder a una necesidad clara entre los jéve-
nes de su comunidad.

Luego, usted necesitard confirmar que las personas
estdn listas y deseosas de invertir en su programa (con
ayuda financiera, recursos humanos, obsequios, etcéte-
ra.) y que la demanda y el apoyo para los servicios de
su programa estardn en curso. Finalmente, usted nece-
sitard determinar si su organizacién tiene la capacidad,
compromiso y habilidad para llevar a cabo un progra-
ma de mentorfa de calidad.

DISENE LOS PARAMETROS PARA SU PROGRAMA

La fase de disefio del programa le ayudard a determi-
nar lo siguiente:
*Cudles poblaciones de jévenes su programa atenderd;

*Qué tipo especifico de mentoria usted ofrecerd;
*Dénde se reunirdn las parejas de monitorfa;

*Con quién se asociard (por ejemplo, una escuela,
corporacién, comunidad basada en la fe); y

7

*A quién involucrarj
ticipantes.

como consejeros, personal y par-

HERRAMIENTA . s
omience disefiando su pro-

grama utilizando los 12 pard-
metros resaltados en los
Elementos de la prdctica efecti-
va. Repasemos brevemente
cada pardmetro y cémo estos
ayudardn a formar su progra-
ma. Utilice las herramientas
al final de esta seccidn para ayuda adicional.

Vea la “Visién general
informativa de los
tipos de mentoria” en

el apéndice al final de

esta seccién.

1. Defina la poblacién joven que el programa
atenderd. Basindose en los resultados de su evalu-
acién de necesidades, usted estd en capacidad de
identificar ciertas caracterfsticas acerca de los
jovenes a los cuales su programa atenderd.
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Preguntese, “;Quién necesita el programa?
“sQuiénes ya estdn siendo atendidos por otros pro-
gramas o agencias?”, y “;Quiénes son las personas
jévenes que nuestro programa estd en capacidad de
atender?”

Los siguientes son otros factores a considerar:

*Edad. ;Usted desea atender jévenes de la escuela
elemental, media o secundaria?

*Género. ;Usted desea atender nifios o nifas, o
ambos?

*Necesidad de mentoria. ;Usted desea ayudar a los
jovenes a mejorar su lectura o asignaturas? ;O estd
tratando de mejorar sus habilidades sociales y
relaciones con otros? ;O usted estd enfocdndose
en ayudarles a aprender acerca del mundo del
trabajo, rutas potenciales para su carrera y las
habilidades que ellos necesitardn para tener éxito?

*Caracteristicas comunes. ;Usted estd trabajando
con una audiencia especifica; por ejemplo,
jovenes con incapacidades o de cierto nivel
econémico? Si usted estd comenzando un
programa de mentorfa en el lugar de trabajo, sestd
buscando incluir jévenes de cierto grupo de edad?
¢Si el suyo es un programa basado en las
creencias, tratard de reclutar jévenes de una
congregacién especifica o de una creencia
particular?

2. Identifique el tipo de individuos que usted
reclutard como mentores. Una vez usted haya
decidido su poblacién juvenil objetiva, puede refi-
nar sus criterios para el tipo de personas que desea
reclutar como mentores. Por ejemplo, si usted estd
enfocdndose en los nifios de la escuela elemental
que podrian beneficiarse de mejores habilidades
sociales, quizds los ciudadanos mayores serfan un
buen emparejamiento. Si usted estd buscando ayu-
dar a las personas jévenes a mejorar su lectura o
habilidades académicas, los estudiantes universitar-
ios podrian estar particularmente interesados. Si su
enfoque es el de ayudar a las personas jévenes a
aprender acerca del mundo laboral o las posibles
opciones de carrera, podria desear reclutar emplea-
dos de los sectores publicos, privados y sin dnimo
de lucro.

Sus fuentes de mentores son casi ilimitadas: corpo-
raciones, organizaciones cfvicas, instituciones
basadas en la fe (como las iglesias, mezquitas o sin-
agogas), agencias gubernamentales, estaciones de

policia y de bomberos, grupos de ciudadanos may-
ores, colegios, alumnos de fraternidades o herman-
dades y grupos laborales, entre otros.

Aunque sus fuentes de mentores pueden ser abun-
dantes, el reclutar mentores actualmente puede ser
dificil debido a que usted le estd pidiendo a las per-
sonas que ofrezcan voluntariamente algo que le es
muy valioso a las personas: su tiempo. Si se les
ofrecen opciones flexibles, usted puede ayudar a
vencer las objeciones de los posibles mentores.
Efectivamente, de acuerdo a el Sondeo Nacional de
MENTOR en el afio 2002, “57 millones de ameri-
canos considerarian seriamente la mentoria si ellos
tuvieran opciones flexibles que coincidieran con sus
agendas e intereses”. Este juego de herramientas con-
tiene informacién detallada y herramientas que
usted necesita para explorar estas opciones y reclu-
tar efectivamente.

Determine el tipo de mentoria que el programa
ofrecerd. Después de que usted defina la poblacién
joven que desea atender y los tipos de individuos
que pretende reclutar como mentores, debe deter-
minar el tipo de mentorfa que ofrecerd. La men-
torfa responsable puede tomar muchas formas:
mentorfa tradicional (un adulto con una persona
joven), mentorfa grupal (un adulto hasta con cua-
tro personas jévenes), mentoria en equipo (varios
adultos trabajando con grupos pequefios de per-
sonas jévenes, con una proporciéon de adulto a
joven no mayor de 1:4), mentorfa de compafieros
(jévenes interesados que dan mentorfa a otros
jévenes) y mentoria electrénica (mentorfa a través
de correos electrénicos o Internet). (Vea la seccién
III para una breve visién general de cada tipo de
mentorfa). Los siguientes son algunos aspectos que
usted puede considerar: la mentorfa uno a uno y la
mentorfa de compafieros requerirdn mds mentores
que otros tipos de programas; las mentorias gru-
pales y en equipo le permitirdn llegar a mds per-
sonas jévenes con menos mentores; y la mentoria
electrénica serd la menos restrictiva en términos de
vencer las barreras geogréficas y las diferencias de
tiempo, ya que las personas pueden enviar correos
electrénicos 24 horas al dia, siete dias a la semana,
sin importar dénde estén, siempre y cuando tengan
acceso a un computador.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA



SECCION IV

4. Estructure el programa de mentoria como un
programa “por si mismo” o como parte de otra
organizacién. Muchos factores le ayudaran a deter-
minar si quiere estructurar un programa por si
mismo o en conjunto como parte de otra organi-
zacion. Los costos son un factor importante. Los
costos de comenzar un programa “por si mismo”
probablemente serdn mayores que los costos de aso-
ciarse con otra organizacién. La duplicidad de los
servicios es otro factor por considerar. Usted querrd
hacer algunas investigaciones para asegurarse de
que no estd duplicando un servicio que ya existe.
Un tercer factor es la responsabilidad legal. ;Usted
desea asumir la responsabilidad legal y los costos
relacionados con el seguro contra riesgos? ;O desea
que su programa sea parte de una organizacién
mayor que serd responsable legalmente? Un cuarto
factor por considerar es la infraestructura organiza-
cional. Los programas que se planean en solitario
tienen que construir una infraestructura organiza-
cional, como el personal, los sistemas financieros y
tecnolégicos. La mayorfa de programas independi-
entes van a través del proceso de convertirse en una
organizacién sin 4nimo de lucro 501(c)(3) de tal
forma que puedan aceptar contribuciones de cari-
dad. Hable con su Sociedad de mentoria local o
estatal, United Way o Centro de Voluntariado para
averiguar cudles programas de mentoria ya estdn
funcionando en su 4rea y para identificar los recur-
sos que le ayudaria a convertirse en un 501 (c)(3) si
es necesario. Si usted encuentra que ya existe una
organizacién de mentoria similar, contacte la direc-
cién de esa organizacién para hablar acerca de sus
planes y acerca de una posible sociedad. Si, después
de esa conversacidn, usted todavia desea continuar
con un programa en solitario, necesitard alinear su
liderazgo, soporte financiero y otras formas de
apoyo. De esta forma, su Sociedad de mentoria local
o estatal, United Way o el Centro de Voluntariado
pueden ayudarlo con este proceso.

5. Defina la naturaleza de las sesiones de mentoria’.
En el pardmetro 1,
cuando estaba deci-
diendo cudl
poblacién deseaba
atender, usted tocé en
el tipo de necesidad
que su programa
abordarfa. Ahora es el
momento de tomar
una decisién definitiva acerca de la naturaleza de

" HERRAMIENTA

Para consejos sobre
construccién de relaciones,
vea las “Herramientas de

entrenamiento y apoyo” en
la Seccién VI en el CD.
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sus sesiones de mentorfa. Sin importar la naturaleza
de las sesiones de mentoria (es decir, cardcter,
desarrollo social o del liderazgo; de la escuela a la
carrera o éxito académico), el nicleo de la actividad
de la mentoria es el desarrollo de relaciones que a
su vez le permitirdn alcanzar otras metas del pro-
grama. Aunque todos los programas de mentoria
tienen como meta el promover resultados positivos
en los jovenes, cada programa tiene sus propias
metas especificas. Algunos programas tienen metas
amplias de desarrollo juvenil, mientras que otros se
enfocan en mejorar el desempefio académico,
aprender cémo tener éxito en el mundo laboral o
reducir comportamientos riesgosos. Los siguientes
son los tres modelos mds comunes para los progra-
mas de mentorfa.

* Desarrollo social, del cardcter y del liderazgo.
Este modelo se enfoca principalmente en con-
struir una relacién entre una persona joven y un
adulto interesado que pueda servir como mode-
lo de rol y orientador en la vida. En este mode-
lo, el mentor y el aprendiz deciden los tipos de
actividades que hardn juntos. Su interés princi-
pal es solamente pasar tiempo juntos, hablando
o jugando, visitando museos, y otras actividades.
Aunque algunas de sus actividades puede ser
académicas en naturaleza (por ejemplo, leer jun-
tos), no existen expectativas definidas para
mejorar las habilidades académicas del aprendiz
o adquirir nuevas habilidades y conocimiento.
El enfoque es construir la relacién.

* De la escuela a la carrera. Este modelo, el cual
incorpora un esfuerzo mds intencional para ayu-
dar a las personas jévenes a explorar una direc-
cién de carrera, es utilizado més frecuentemente
a nivel de la escuela media y la escuela secun-
daria. Este modelo es particularmente efectivo
para los estudiantes de la escuela secundaria,
quienes tienden a abandonar los programas de
mentorfa tradicional.

Las actividades entre el mentor y el aprendiz en
este modelo pueden incluir lo siguiente:

— Exploracion de carrera. Una persona joven
sigue uno o mds empleados adultos en un tra-
bajo a largo plazo para aprender mds acerca de
una ocupacién particular. La exploracién de
carrera es un proceso mds profundo que sélo
seguir un trabajo.



6.

— Habilidades laborales o de la vida. Los mentores
ayudan al joven a desarrollar las habilidades
que ellos necesitan para conseguir un trabajo y
tener éxito en el lugar de trabajo. El joven
aprende habilidades tales como la preparacién
de una hoja de vida, el manejo del tiempo y
resolucién de conflictos en el lugar de trabajo.

— Educacion post-secundaria o pasantias. Los
mentores proporcionan informacién relaciona-
da con la educacién post-secundaria, incluyen-
do oportunidades de pasantias que pueden ser
0 NO ser pagas.

o Exito académico. Este modelo incorpora un
esfuerzo mds intencional para ejercer una influ-
encia positiva sobre el éxito académico de un
nifio. Las actividades entre el mentor y el apren-
diz son determinadas conjuntamente por la
escuela y el mentor (la escuela puede propor-
cionar una gufa de actividades para los men-
tores). En este tipo de programa, los mentores
ayudan regularmente a los jévenes con las tareas
y/o proyectos especiales, ya sea en el salén de
clases o en el lugar de trabajo. Las parejas de
mentorfa leen juntos, hacen las tareas, hablan
acerca del éxito en la escuela y otras cosas mds.

Un programa de mentoria enfocado académica-
mente es diferente a un programa enfocado
estrictamente en la tutorfa o la lectura. El pro-
grama de mentorfa enfocado académicamente
pone mds énfasis en la construccién de una
relacién entre un mentor y un aprendiz. Esto
también les da a los mentores mds flexibilidad
para gastar tiempo hablando con sus aprendices
acerca de temas académicos y no académicos.
Los programas de lectura y tutoria pueden ser
modificados para incluir un componente de
mentorfa que proporcione entrenamiento de
mentor a voluntarios adultos.

Determine lo que el programa logrard y cudles
resultados se verdn. La naturaleza de sus sesiones
de mentorfa (pardmetro 5) ayudard a determinar
los tipos de resultados que usted desea alcanzar
para el programa general y para todos los partici-
pantes: mentores, aprendices y organizaciones
patrocinantes.

Determine cudndo tendrd lugar la mentoria. La
naturaleza de sus sesiones de mentorfa también

ayudard a determinar cudndo tendrd lugar la men-
torfa. Si el apoyo académico es su enfoque, la men-
torfa probablemente tendrd lugar durante o
inmediatamente después de la escuela. (Una excep-
cién serfa la mentoria electrénica, la cual puede
tener lugar en cualquier momento). Si la ori-
entacién profesional es su enfoque, la mentoria
probablemente tendrd lugar durante o después de
la escuela, pero durante las horas laborales de los
mentores. Si la socializacién es su enfoque, la men-
torfa podria tener lugar en cualquier momento,
incluyendo fines de semana.

Determine qué tan a menudo los mentores y los
aprendices se reunirdn y cudnto tiempo deben
durar las parejas de mentoria. Asegtrese de que la
cantidad de tiempo que se requiere para las sesiones
de mentoria serd adecuada para cumplir con los
resultados que usted establecié en el pardmetro 6.
El éxito de la mentoria recae en los mentores y
aprendices que desarrollan y sostienen una relacién
personal cercana. Debido a que toma algtin tiempo
desarrollar una relacién, la duracién y consistencia
de una relacién de mentorfa es muy importante.
Como minimo, los mentores y aprendices deben
reunirse regularmente al menos cuatro horas por
mes durante un afio. (Existen excepciones. Los
mentores y aprendices en la mentorfa basada en la
escuela, por ejemplo, se reunirdn durante el afio
escolar y no durante todo el afio calendario. En
tales circunstancias especiales, los aprendices necesi-
tan saber desde el comienzo cudnto tiempo pueden
esperar que dure la relacién de tal forma que
puedan ajustar sus expectativas de acuerdo con esto.
Debe notarse que la investigacién ha mostrado que
los programas de mentoria basados en la escuela
con un componente en el verano, desarrollan rela-
ciones de mentorfa mds fuertes que los que carecen
de este componente.)

Decida dénde se reunirdn las parejas de men-
toria. Nuevamente, la naturaleza de sus sesiones de
mentorfa ayudard a determinar dénde tendrdn
lugar. Usted tiene muchas opciones para escoger:
lugar de trabajo, escuela, organizacién basada en las
creencias, instalaciones de las correccionales juve-
niles, escenarios comunitarios o la comunidad vir-
tual. Aqui se dan algunas gufas.
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Mentoria basada en el lugar de trabajo. Tiene
lugar en el negocio. Al nivel de escuela elemental,
los nifios de una clase o un grupo son transporta-
dos al negocio, donde ellos se reunirdn con sus
mentores. A nivel de escuela secundaria, los progra-
mas basados en el lugar de trabajo pueden incluir
pasantias y asistencia laboral. El personal de la
escuela y el coordinador de la compafifa supervisan
el programa. Las siguientes caracteristicas son
comunes para los programas de mentorfa en el
lugar que trabajo:

— Ofrecen a los jévenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.

— Tipicamente se llevan a cabo en el lugar de
trabajo, durante o después de las horas
escolares;

— Pueden tomar varias formas, incluyendo
tutorfa, asistencia laboral, exploracién
vocacional y juegos;

— Tipicamente exigen del mentor un
compromiso de al menos un afio; y

— Requieren la revisién del mentor, soporte y
supervisién constantes

* Mentoria basada en la escuela. Tiene lugar en
la escuela. El mentor va a la escuela para reunirse
con el nifio tipicamente durante una hora a la
semana. El personal de la escuela supervisa el
programa. Las siguientes caracteristicas son
comunes para los programas de mentoria basa-
dos en la escuela:

— Ofrecen a los jévenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.

— Tipicamente tienen lugar en la escuela,
durante o inmediatamente después de las
horas escolares;

— Pueden tomar varias formas, incluyendo
tutorfa, juegos y deportes;

— Generalmente exigen del mentor un
compromiso de al menos un afio escolar; y

— Requieren la revisién del mentor, soporte y
supervisién constantes

SECCION IV

* Mentoria basada en la fe. Las congregaciones
de todas las fes son lugares fértiles para desarro-
llar programas de mentorfa. Dichas congrega-
ciones tienen una larga tradicién de inculcar va-
lores espirituales y fortalezas morales. Como
parte de una institucién basada en la fe, que
puede contar libremente con el talento y el tiem-
po de los voluntarios comprometidos, la men-
torfa pone la fe en préctica y todos se benefician.
Cuando considere la mentoria basada en las
creencias, determine si la mentorfa simplemente
se llevard a cabo en el ambiente basado en la
creencia sin alusiones religiosas o se esforzard en
trasmitir los valores religiosos. Si se trata del dlti-
mo caso, usted deseard reclutar mentores de una
creencia particular. Las siguientes caracteristicas
son comunes a los programas de mentoria basa-
dos en las creencias:

— Ofrecen a los jévenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.

— Tienen lugar en una casa de culto, y reflejan
los valores y creencias de esa religién;

— Tipicamente ocurren después de las horas
escolares y/o en los fines de semana;

— Pueden tomar varias formas, incluyendo la
exploracién vocacional, desarrollo de
habilidades para la vida, juegos e ir a
deportes, entretenimientos o eventos
culturales;

— Pueden atender a las personas jévenes de la
congregacién o de la comunidad local; y

— Requieren la revisién del mentor y soporte y
supervisién constantes.

* Mentoria a través de las correccionales juve-
niles. Tiene lugar en las instalaciones correc-
cionales. Los mentores van al sitio para reunirse
con el joven, generalmente durante una o dos
horas a la semana. Las siguientes caracteristicas
son comunes para los programas de mentorfa en
las instalaciones de las correccionales juveniles o
después de la liberacién:

— Ofrecen a los jévenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.
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— Incrementan el conocimiento del joven
acerca de las oportunidades educativas,
culturales, recreativas y de carrera;

— Se enfocan en ayudar al joven a aceptar sus
responsabilidades y realizar su potencial;

— Generalmente exigen del mentor un
compromiso de al menos un afio;

— Pueden exigir que los mentores apoyen al
joven en la transicién fuera del ambiente
residencial;

— Tienen un trabajador social en el sitio para
supervisar la reunién de mentorfa; y

— Requieren la revisién del mentor, apoyo y
supervisién constantes.

* Mentoria basada en la comunidad. En la men-
torfa basada en la comunidad, el mentor y el
aprendiz deciden dénde y cudndo tendrdn lugar
las actividades de mentoria. Las siguientes carac-
teristicas son comunes a los programas de men-
torfa basados en la comunidad:

— Ofrecen a los jévenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.

— A menudo tienen lugar fuera de sitios
especificos, como cuando los mentores y
aprendices planean actividades como ir al
cine 0 a un parque;

— Pueden tomar varias formas, incluyendo
tutorfa, exploracién vocacional, desarrollo
de habilidades para la vida, juegos e ir a
deportes, entretenimientos o eventos
culturales;

— Generalmente le exigen al mentor un
compromiso de al menos un afo;

— Involucran un alto nivel de manejo de
riesgos, ya que las actividades tienen lugar
en la comunidad sin una supervisién
externa; y

— Requieren la revisién del mentor, apoyo y
supervisién constantes.

* Mentoria basada en la agencia. Tiene lugar en
un sitio comunitario, COmo en un programa
después de la escuela o un “Club de ninos y
nifias”. Los mentores se rednen con los jévenes

en el sitio programa, y los miembros del person-
al de la agencia supervisan las actividades. Las
siguientes caracteristicas son comunes a los pro-
gramas de mentoria basados en la agencia:

— Ofrecen a los jovenes la oportunidad de
desarrollar una relacién con adultos aparte
de los padres y profesores, que se convierten
en amigos, modelos y fuentes de apoyo.

— Pueden tomar varias formas, incluyendo
tutorfa, exploracién vocacional, desarrollo
de habilidades para la vida, juegos e ir a
deportes, entretenimientos o eventos
culturales;

— Generalmente le exigen al mentor un
compromiso de al menos un afio;

— Requieren la revisién del mentor y apoyo y
supervisién constantes.

* Mentoria electrénica. 1.a mentoria electrénica —
también conocida como mentoria en linea,
telementorfa o tele-tutorfa— describe una relacién
de mentoria que es llevada cabo a través de
Internet. La meta principal de la
mentorfa electrénica es la misma
de la mentoria frente a frente:
establecer una relacién positiva,
de confianza y orientacién entre
un mentor y una persona joven.

Visite nuestro centro
de recursos de mento-

ria electrénica en
Mentoring.org/emc

Los programas pueden utilizar cualquiera de las
comunicaciones electrénicas disponibles, incluyen-
do correos electrénicos, sitios seguros en Internet o
software de comunicaciones personalizados, como
Mentors Online: El juego de herramienta de mentoria
electrénica. El mayor beneficio de esta forma de
mentorfa es que puede vencer algunos de los retos
asociados con la mentoria tradicional frente a fren-
te, especialmente los problemas de tiempo que
impiden que muchos adultos participen en la men-
torfa. Las siguientes caracteristicas son comunes a
los programas de mentoria electrénica:

— Pueden tomar varias formas, incluyendo
exploracién vocacional, desarrollo de
habilidades para la vida y éxito académico;

— Puede ayudar a que las personas jévenes
profundicen su entendimiento del potencial
positivo de las comunicaciones en linea;

— Puede ser el vehiculo exclusivo para que las
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SECCION

personas jévenes y mentores se conecten o
puede servir como una herramienta
adicional de comunicacién para los que se
retinen regularmente en persona;

— Generalmente le exigen al mentor un
compromiso de al menos un afio;

— Requieren la revisién del mentor, apoyo y
supervisién constantes.

10. Identifique los clientes internos de su programa
y determine cémo promoverd su programa. No
importa el tipo de programa de mentoria que
usted construya, sus clientes internos incluirdn su
grupo consejero (vea la Seccién V para informa-
cién sobre el desarrollo de un grupo consejero), su
equipo de manejo, mentores, aprendices y padres
o acudientes. Dependiendo de la naturaleza de la
mentorfa que su programa ofrezca, los clientes
internos también pueden incluir organizaciones
con las cuales se asocie, como escuelas, comu-
nidades de creencias, instalaciones juveniles, gru-
pos comunitarios, los medios y el pablico general.

11. Decida como evaluar el éxito de programa.
Tenemos muchas herramientas que pueden ayu-
darlo a evaluar si usted ha sido exitoso en cumplir
lo que estaba buscando. La Seccién VII describe
detalladamente la evaluacién de programa.

12. Establezca un protocolo de manejo de casos
para asegurar que el programa tiene un contac-
to regular con mentores y aprendices acerca de
su relacién. Para hacer florecer y fortalecer las
relaciones de mentorfa en su programa, su person-
al necesitard estar en contacto regularmente con
los mentores y aprendices. De esta forma, ellos
pueden evaluar qué tan bien estdn progresando las
relaciones y ofrecer orientacién y consejo a lo
largo del camino. El contacto regular entre el per-
sonal del programa y los mentores y aprendices
puede ayudar a evitar conflictos, normalizar las
relaciones y ayudarlo a cumplir con sus metas del
programa.

cOMO

PLANEE COMO SERA MANEJADO EL PROGRAMA

Seleccione el equipo de gerencia

El tamafio de su personal dependerd del tamafio y
alcance de su programa. Usted necesitard por lo menos
un coordinador de programa. (Los programas mds
grandes pueden necesitar mds de un coordinador.
Algunos programas tienen un miembro del personal
pago y designan otras responsabilidades del programa
a un equipo de volunta-

| rios comprometidos o, en
el caso de un programa
basado en la escuela, a un
grupo de profesores o perso-
nal de consejeria).

HERRAMIENTA "

Vea las “Descripciones
laborales para los
coordinadores de
programa y ofro

personal” en la seccién

IV en el CD.

Escoja a alguien con fuertes
habilidades de liderazgo y
gerenciales que pueda mane-
jar un amplio rango de responsabilidades, incluyendo:

* Gerencia del programa general;

* Desarrollo de procedimientos consistentes para
reclutar y referir a personas jévenes;

* Supervisién del desarrollo e implementacién de
todos los esfuerzos promocidnales y educativos;

* Cultivo y mantenimiento de todas las relaciones y
contactos externos necesarios para implementar y
mantener el programa de mentores (por ejemplo,
con organizaciones asociadas);

* Reclutamiento, revisién, entrenamiento y
supervision de los mentores;

* Emparejamiento de aprendices y mentores;

* Desarrollo y mantenimiento de todos los registros,
politicas y procedimientos;

¢ Coordinacién de actividades de mentorfa;

* Revisién regular con mentores y ofrecimiento de
apoyo constante;

* Desarrollo de un plan para reconocer los
participantes de programa;

* Desarrollo de un plan para evaluar el programa,
incluyendo la solicitud de la retroalimentacién del
participante;

* Seguimiento de las estadisticas del programa,
incluyendo costos presupuestales, horas y demds; y

* Documentacién del desarrollo del programa de
mentores.
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Su coordinador del programa necesitard al menos entre
8 a 10 horas de entrenamiento para llevar a cabo estas
responsabilidades. Nosotros hemos incluido en el CD
ejemplos de las descripciones del cargo para los coordi-
nadores de programa, las cuales puede utilizar como
una gufa. Para entrenamiento y asistencia técnica adi-
cional, contacte a su Sociedad de mentoria local o esta-
tal o al Centro de Voluntariado local.

Establezca politicas y procedimientos

Ademis de seleccionar un equipo de gerencia, usted
necesitard establecer politicas y procedimientos que
reflejen las decisiones de su
programa y las pricticas que
todos seguirdn. Establezca
politicas y procedimientos en
estas dreas:

Vea la Seccién V para
informacién adicional

sobre politicas y pro-
cedimientos.

* Dénde y cudndo tendrd
lugar la mentorfa;

* En qué forma son orientados, entrenados y
revisados los mentores;

* En qué forma son emparejados los mentores y los
aprendices;

* Quién supervisa las pareja de mentoria y que tan a
menudo este individuo estd en contacto con cada
pareja de mentor-aprendiz;

* A quién debe contactar el mentor o el aprendiz
cuando surjan problemas;

* Cémo manejar las quejas;

* Cdmo resolver problemas en las relaciones o llevar
las relaciones al cierre; y

¢ Cémo evaluar su éxito.

La Seccién V ofrece mds detalles y herramientas acerca
de este tema.

Implemente un entrenamiento constante de per-
sonal y desarrollo profesional

Después de haber seleccionado su equipo de gerencia,
recuerde que usted necesitard planear y disefiar un
entrenamiento constante del personal y un proceso de
desarrollo profesional. En la seccién V, nosotros ofrece-
mos una agenda de entrenamiento que usted puede
utilizar en este proceso. Hasta este punto, usted necesi-
tard considerar quién llevard a cabo el entrenamiento,
qué tan a menudo, dénde y cudndo. Usted también
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necesitard estimar cudnto debe asignar para el entrena-
miento y el desarrollo profesional. Contacte a la
Sociedad de mentoria local o estatal, United Way local
o Centro de Voluntariado para ver si ellos ofrecen tal
entrenamiento. También utilicelos como una fuente
para ayudarlo a disefiar su plan de desarrollo del perso-

nal.

Desarrolle un plan financiero

Durante la etapa de disefio y planeacidn, usted desea
desarrollar un plan financiero que incluya un presu-
puesto para su programa, junto con un estimado de los
fondos que necesitard para comenzar y sostener el pro-
grama. Deberd identificar y asegurar una fuente diver-
sificada de fondos de tal forma que usted no dependa
demasiado de una sola fuente. Como parte de su plan,
necesitard determinar la cantidad de fondos que espera
recibir de cada una de las fuentes de tal forma que
pueda desarrollar nuevas fuentes antes de que los fon-
dos se acaben. Y necesitard
establecer controles y
' requerimientos de audito-
ria, asf como sistemas para
manejar las finanzas de su
programa. Para ayudarlo en el
inicio, hemos incluido varias
herramientas en el CD rela-
cionado con esta seccién:

HERRAMIENTA "

Vea las herramientas
para el desarrollo de

recursos en |C| seccién

Ven el CD.

e “[tems del presupuesto para un programa de
mentorfa’, resalta varios tipos de gastos que usted
puede incurrir mientras establezca y lleve a cabo su
programa.

* “Responsabilidad del programa y manejo de
riesgos”, le ayuda a evaluar su responsabilidad y
riesgos potenciales de tal forma que usted pueda
buscar y comprar un seguro adecuado y adicione
estos costos a sus proyecciones presupuestales.

* “Lista de comprobacién de controles internos
financieros”, proporciona un listado de
procedimientos que usted necesita seguir para
mantener su programa financieramente saludable.

La seccién V lo llevard a través del proceso actual de
manejar las finanzas del programa y disefiar un plan de
desarrollo de recursos para obtencién de fondos de
diferentes fuentes.




SECCION IV

Implemente el programa

La fase de disefio y planeacién es un buen momento
para pensar en todos los aspectos por tratar con los
participantes de programa, desde el reclutamiento,
revisién, orientacién y entrenamiento hasta el empare-
jamiento y apoyo de las parejas de mentorfa. También
es tiempo de pensar acerca de cémo reconocerd las
contribuciones de los participantes del programa y
c6mo ayudard a que los mentores y aprendices alcan-
cen el cierre. El “Ejemplo de secuenciamiento de la
implementacién del programa” al final de esta seccién
le ayudard a empezar; la Seccién VI ofrece herramien-
tas y recursos para implementar en su programa.

Planee cémo evaluar el programa

En esta etapa de planeacién y disefio, piense cémo pre-
tende evaluar la efectividad de su programa, incluyen-
do el tipo de datos que recolectard, cémo los recolecta-
rd y a partir de cudles fuentes. La seccién VII lo lleva
paso a paso a través del proceso de evaluacién.
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SECCION IV

Lista de comprobacion del progreso del programa:
DISENO Y PLANEACION DEL PROGRAMA

A medida que su programa empieza construir funda-
mentos s6lidos basados en la implementacién de los
Elementos de la prictica efectiva, utilice la siguiente lista
de comprobacién para medir su progreso. La verifi-
cacién de los items en este listado indica que usted estd
colocando los componentes apropiados en su lugar
para hacer crecer un programa sostenible y de calidad.

Si el programa ya estd bien establecido, usted puede
utilizar la lista de comprobacién para medir la validez
de sus politicas, procedimientos y estructura organiza-
cional actuales.

Nota: el diseiio, enfoque y estructura de su programa
puede significar que algunos de estos componentes no
serdn aplicables o necesitardn ser modificados para enca-
Jjar dentro de la estructura especifica de su programa.

PRE-IMPLEMENTACIéN DE LOS ELEMENTOS DE
LA PRACTICA EFECTIVA:

O Nuestro programa condujo una evaluacién de las
necesidades en la comunidad o una investigacién
del entorno.

O Los resultados de la evaluacién de necesidades son
incorporados dentro de la planeacién y disefio de
nuestro programa, especialmente en la
identificacién de las poblaciones objetivo y las
sociedades comunitarias potenciales.

1. Diseiie los parametros para el programa

O Nuestro programa identificé claramente la
poblacién joven a ser atendida y las necesidades
y oportunidades de los jévenes que serdn
abordadas por el programa.

Q Si la poblacién juvenil estd en alto riesgo (por
ejemplo, involucrada en el sistema judicial
juvenil, ubicado con la agencia estatal de
asistencia social infantil, involucrada en drogas),
nuestro programa ha identificado los servicios
apropiados para suplir sus necesidades.

O Nuestro programa identificé los tipos de
individuos para reclutar como mentores.

O Nuestro programa determind el tipo de

mentorfa que serd ofrecida (1 a 1, grupal, en
equipo, de compaferos o mentorfa electrénica).

O Nuestro programa definié la naturaleza de las
sesiones de mentorfa (orientacién vocacional,
apoyo académico o socializacién).

O Nuestro programa determiné lo que el programa

logrard y sus resultados esperados.

O Nuestro programa determiné cudndo tendrd
lugar la mentoria (después de la escuela, a la
hora del almuerzo, etcétera.).

O Nuestro programa determiné qué tan a menudo
los mentores y aprendices se reunirdn y cudnto
tiempo durardn las parejas de mentoria.

O Nuestro programa decidié dénde se reunirdn
principalmente las parejas de mentoria (lugar de
trabajo, escuela, organizacién basada en las
creencias, instalaciones correccionales juveniles,
escenario comunitario o comunidad virtual).

O Nuestro programa desarrollé una misién clara y
apropiada para ser comunicada a todos los
clientes internos.

O Nuestro programa utilizé nuestra misién para
guiar el desarrollo de politicas y précticas del
programa.

2. Planee como sera administrado el programa

Seleccione el equipo de gerencia

U Hemos determinado quién construird nuestro
equipo de gerencia.

Fortalezca en el conocimiento de la mentoria
y la investigacion del desarrollo juvenil

U Nuestro personal tiene un sélido entendimiento

de la investigacién de mentoria juvenil y mejores

prdcticas.

O Hemos utilizado la investigacién de mentoria y
otra literatura de apoyo en el disefio e
implementacién de nuestro programa.

O Nuestro personal tiene un sélido entendimiento
de los principios del desarrollo juvenil.

COMO DISENAR Y PLANEAR UN PROGRAMA DE MENTORIA
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Manual de politicas y procedimientos

QO Nuestro programa tiene establecido un manual
de politicas y procedimientos.

U Nuestro manual de politicas y procedimientos
cubre todos los aspectos de la operacién del
programa y proporciona una orientacién al
personal acerca de cémo manejar situaciones
particulares.

QO Nuestras politicas del programa han sido
aprobadas por nuestra junta de directores y/o
grupo consejero.

O Nuestro programa proporciona una orientacién
para el personal nuevo acerca de los contenidos
del manual de politicas y procedimientos.

U Copias de nuestro manual de politicas y
procedimientos se encuentran en ubicaciones
centrales y son ficilmente accesibles para todo el
personal del programa.

O Nuestro programa tiene un proceso en curso
para revisar regularmente el manual de politicas
y procedimientos.

3. Desarrolle un plan financiero

U Hemos desarrollado un presupuesto del
programa y hemos determinado la cantidad de
fondos necesarios para comenzar y sostener el
programa de mentorfa.

O Hemos identificado y asegurado una fuente
diversificada de ingresos para comenzar y
sostener el programa de mentorfa.

U Hemos determinado la cantidad de tiempo que
puede esperarse que cada una de las fuentes de
ingresos proporcione recursos.

U Hemos establecido controles internos y
requerimientos de auditoria.

O Hemos establecido un sistema para manejar las
finanzas del programa.

4, Implemente el programa

Vea la lista de comprobacion de operaciones del pro-
grama para informacion adicional.

5. Planee como evaluar el programa

1 Hemos decidido el disefio de la evaluacién.

1 Hemos determinado cudles datos serdn
recolectados y las fuentes de datos.

Vea la lista de comprobacion de evaluacion del
programa para informacién adicional.

Adaptado de Checklist of Program Progress, Oregon Mentors, Youth Mentoring: A Primer for Funders, The Connecticut
Mentoring Partnership and Elements of Effective Practice, second edition, MENTOR/National Mentoring Partnership.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA



SECCION IV

Recursos adicionales

Grupo consejero

* Boards That Make a Difference, A New Design for Leadership in Nonprofit and Public Organizations,
John Carver, 1997; second edition

Mentoria

o Stand by Me: The Risks and Rewards of Mentoring Todays Youth, Dr. Jean E. Rhodes, 2002
www.mentoring.org/research_corner

Mentoria grupal

*  Group Mentoring: A Study of Mentoring Groups in Three Programs, Carla Herrera, Zoua Vang and Lisa Y. Gale
(Philadelphia: Public/Private Ventures; Alexandria, VA; MENTOR/National Mentoring Partnership, 2002).
www.ppv.orglppvlpublications/assets/153_publication. pdf

Mentoria de compaiieros

* DPeer Resources
www.peer.ca/mentor. html

* National Peer Helpers Association

www.peerhelping.org/
* Teen Trendsetters™, Reading Mentors Program, Florida Governor’s Mentoring Initiative

www.floridanext.com/trendsetters/

Mentoria electrénica

* E-mentoring Clearinghouse, MENTOR/National Mentoring Partnership
www.mentoring.orglemc

* Starting an E-mentoring Program
WWW. Mentoring. org/starting_an_ementoring_program

* Mentors Online: The E-mentoring Toolkit
www.mentoring.orglmentorsonline

Recursos adicionales para la mentoria grupal, de compaferos y electrénica, asi como para la mentoria 1 a 1 y en
equipo, pueden encontrarse a lo largo del juego de herramientas.
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Mentoria basada en las creencias

 Amachi: Mentoring Children of Prisoners in Philadelphia, Linda Jucovy, (Philadelphia: Public/Private Ventures;
The Center for Research on Religion and Urban Civil Society, 2003).
www.ppv.orglppvipublications/assets/21_publication.pdf

»  Church-Based Mentoring: A Program Manual for Mentoring Ministries, United Way of Southeastern
Pennsylvania’s Volunteer Centers, 1994; Contact MENTOR/National Mentoring Partnership,
phone: 703-224-2200
Cost $9.95 plus S&H

o Church Mentoring Network: A Program Manual for Linking and Supporting Mentoring Ministries,
MENTOR/National Mentoring Partnership, 1999; Contact MENTOR/National Mentoring Partnership,
phone: 703-224-2200

People of Faith Mentoring Children of Promise: A Model Partnership Based on Service and Community,

National Crime Prevention Council, 2004
www.ncpe.org
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HERRAMIENTAS DE LA SECCION IV EN EL CD

* Las herramientas seleccionadas con un asterisco también aparecen en la versién impresa del juego

de herramientas.

Planeacién del programa

* Herramienta de diagndstico®.............. 29
* Visién general informativa de los

tipos de programa de mentoria *......... 33
* Consejos de los expertos™ ................... 41

Parametros del programa

* Secuenciamiento de implementacién
del programa™® .........cccocorurueuererccncaennne 45

¢ Calendario de actividades a 12 meses

* Redaccién de la misién

* Estableciendo las metas y objetivos y la
hoja de trabajo

* Boceto del programa de mentoria y hoja
de trabajo

* Boceto del programa (RBS/The First Tee)

Planeacién y manejo del programa

* Descripciones del trabajo y deberes del
personal del programa de mentorfa

* Descripcién del cargo de coordinador del
programa

* Enlace del programa de mentorfa en el
lugar de trabajo (para la mentorfa basada
en la comunidad)

* Responsabilidades del enlace de la escuela

Politicas y procedimientos

* Responsabilidad del programa
y manejo de riesgos *......c.ccoveerienencns 47

Planeacion financiera

o Ttems del presupuesto para un programa
de mentorfa

* Lista de comprobacién de controles inter-
nos financieros

Mentoria electréonica

* Hoja informativa del programa de men-
torfa electrénica (Digital Heroes
Campaign)

* Secuenciamiento de la implementacién
del programa de mentorfa electrénica

* Roles y responsabilidades del coordinador
del programa de mentorfa electrénica

* Formulario de firmas para mentores

* Formato de permiso para padres o acudi-
entes

¢ Correo electrénico de felicitaciones /
emparejamiento

* Formulario de perfil del aprendiz elec-
trénico

* Formulario de perfil del mentor electréni-
co

* Hoja de consejos de conversacién del
aprendiz

* Iniciadores de conversacién para apren-
dices

* Leccidn escrita del aprendiz electrénico

uenfar
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HERRAMIENTAS DE DIAGNOSTICO

PREGUNTAS PRIMORDIALES PARA DETERMINAR EL TIPO DE PROGRAMA DE MENTORIA QUE MEJOR
SATISFACE LAS NECESIDADES DE LAS PERSONAS JOVENES:

1. ;Cudl es la poblacién joven que su programa atenderd?

Por edad:
a 8-10 d11-14
a 15-18 4 Otro

Por otras caracteristicas (geografia, necesidades especiales, etcétera).

2. ;Cudles son las fuentes potenciales a partir de las cuales usted reclutard a los mentores (sociedades de ex-
alumnos, negocios locales, comunidades religiosas, estudiantes, etcétera)?

Tipos de mentores:

O Personas adultas U Empleados corporativos
O Estudiantes universitarios 1 Estudiantes de escuelas secundarias
O Publico general 4 Otro

3. ;Cudl es la naturaleza de las sesiones de mentorfa (cudl es el problema que estd tratando de afrontar o el
resultado que estd intentando alcanzar)?

O Apoyo educativo/académico U Amistad/socializacién

O Ubicacién/desempefio laboral U Reducir las reincidencias
O Comportamientos saludables U Exploracién vocacional
Q Ouo

4. ;Dénde ocurrird la mentorfa?

Basada en el sitio: En la comunidad:
O Lugar de trabajo U Afuera en la comunidad
O Escuela
O  Organizacién basada en la fe En linea:
O  Instalaciones correccionales juveniles [ En linea (comunidad virtual)
O Programa después de la escuela
O Basada en agencia Otro:
4 Otro

5. ;Cudndo tendrdn lugar las sesiones de mentoria (por ejemplo, durante la escuela, después de la escuela, en
los fines de semana)?

6. ;Qué tan a menudo se reunirdn los mentores y aprendices (una vez por semana durante una hora,
reuniones de dos horas dos veces por mes, etcétera) y por cudnto tiempo durardn los emparejamiento de
mentoria (un afio, seis meses, etcétera)?
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TIPOS DE PROGRAMAS

Seleccione el tipo de programa de mentoria que le gustaria disefiar ¢ implementar basindose en sus respuestas en la

herramienta de diagnéstico.

Mentoria 1 a 1:

Edad del aprendiz:

Mentores potenciales:

Naturaleza de las sesiones:

Dénde se retnen las parejas:

Mentoria electrénica:
Edad del aprendiz:

Mentores potenciales:

Naturaleza de las sesiones:

Dénde se retnen las parejas:

Mentoria de compaiieros:
Edad del aprendiz:
Mentores potenciales:

Naturaleza de las sesiones:

Dénde se retnen las parejas:

Mentoria en equipo:
Edad del aprendiz:

Mentores esperados:

8-18

ciudadanos mayores, empleados corporativos, estudiantes universitarios y
publico general

apoyo educativo/académico, ubicacién/desempeno laboral, comportamien-
tos saludables, amistad/socializacién, reducir las reincidencias, exploracién
vocacional

lugar de trabajo, organizacién basada en las creencias, instalaciones de las

correccionales juveniles, programa después de la escuela, escuela, en la
comunidad, basado en la agencia, en linea

12-18

ciudadanos mayores, empleados corporativos, estudiantes universitarios y
publico general

apoyo educativo/académico, ubicacién/desempefo laboral, comportamien-
tos saludables, amistad/socializacién, reducir las reincidencias, exploracién

vocacional

en linea o en combinacién con la mentorfa frente a frente

8-18
estudiantes de escuelas secundarias y estudiantes universitarios
apoyo académico y amistad

escuela, basado en la agencia, programa después de la escuela

8-18

ciudadanos mayores, empleados corporativos, estudiantes universitarios y
publico general
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Naturaleza de las sesiones:

Dénde se retnen las parejas:

Mentoria grupal:
Edad del aprendiz:

Mentores esperados:

Naturaleza de las sesiones:

Dénde se retnen las parejas:

apoyo educativo/académico, ubicacién/desempefio laboral, comportamien-
tos saludables, amistad/socializacién, reducir las reincidencias, exploracién
vocacional

lugar de trabajo, organizacién basada en las creencias, instalaciones de las
correccionales juveniles, programa después de la escuela, escuela, en la
comunidad, basado en la agencia, en linea.

8-18

ciudadanos mayores, empleados corporativos, estudiantes universitarios y
publico general

apoyo educativo/académico, ubicacién/desempeo laboral, comportamien-
tos saludables, amistad/socializacién, reducir las reincidencias, exploracién
vocacional

lugar de trabajo, organizacién basada en las creencias, instalaciones de las
correccionales juveniles, programa después de la escuela, escuela, en la
comunidad, basado en la agencia, en linea.

Cortesfa de MENTOR/National Mentoring Partnership.
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CONSEJOS DE LOS EXPERTOS

Muchos aspectos del disefio y planeacién de diferentes tipos de programas de mentoria son similares. Otros
aspectos son Unicos a cierto tipo de mentorfa. Para ayudarlo a pensar acerca de las caracteristicas tnicas de su pro-
grama, nosotros les solicitamos a varios expertos de programas de mentorfa que nos dieran algunos consejos.
Refiérase a estos consejos cuando planee y disefie su programa.

MENTORIA TRADICIONAL (UNO A UNO)

* Recuerde que su meta principal con la mentoria tradicional es lograr un lazo cercano entre una persona
joven y un adulto. Por lo tanto, la socializacién y la amistad son sus objetivos primarios.

* Asigne cierta cantidad de su presupuesto para materiales y actividades inesperadas. Conforme comience
a funcionar su programa, usted podrd observar los tipos de actividades que sus parejas de mentoria disfrutan
mds (pintar, por ejemplo) y utilice los fondos asignados para comprar los materiales apropiados.

* Considere las necesidades de las personas jévenes y seleccione tanto a los aprendices como a los
mentores. Algunas veces, la tendencia es colocar a los jévenes mds dificiles dentro de un programa de
mentorfa tradicional 1 a 1. Sin embargo, algunas de estas personas jévenes no pueden manejar una relacién
intensa con un adulto y simplemente no estdn listos para la mentoria tradicional.

* Asegiirese de que su proceso de seleccién para mentores sea completo, riguroso, intenso y
documentado. Y asegirese de que todos los mentores potenciales entienden, desde el comienzo, que ellos
tendrdn que pasar un proceso intenso de seleccidn.

* Disponga que sea obligatorio para los mentores un entrenamiento de seis a ocho semanas acerca de la
relacién de mentoria. Y planee mantener reuniones regulares con los mentores; ofrezca un entrenamiento
adicional y mds profundo acerca de los problemas del desarrollo juvenil; y guie a los mentores a otros recursos,
como a Mentoring.org

* Defina y refuerce claramente las reglas bdsicas. Ya que las relaciones 1 a 1 son intensas, usted necesita
asegurarse de que todos los participantes, incluyendo los mentores, los aprendices y los padres, entienden los
limites en términos de lo que estd 0 no estd permitido, con respecto a cosas como pasar tiempo extra juntos o
dar obsequios.

* Proporcione supervisién constante del emparejamiento. Complementar el proceso de seleccién existente
para los mentores sirve como un mecanismo adicional para disminuir el riesgo de su programa. Los procesos
de monitoreo y supervisién constantes aumentan la vigilancia de mentores y aprendices.

MENTORIA GRUPAL:

* Trabaje con la escuela (o agencia de servicios juveniles donde tenga lugar la mentoria) para establecer
las metas de su programa. Con la mentorfa grupal, las metas son cominmente la socializacién, el apoyo
académico, la construccién de la autoestima, el establecimiento de metas y la creacién de lazos con otros
compafieros.

* Involucre sélo participantes que puedan beneficiarse de este tipo de mentoria. Reclute mentores que

puedan manejar las dindmicas del trabajo en grupo de las personas jévenes y personas jévenes que puedan
eneficiarse de un escenario grupal.
benefi d grupal

CONSEJOS DE LOS EXPERTOS



* Tenga cuidado especial en disefiar una politica de terminacién. Con la mentoria grupal, si un mentor o
una persona joven deciden dejar la relacidn, la decisién afectard a todos en el grupo.

* Ofrezca un entrenamiento adicional al mentor para ayudar a los adultos a entender las dindmicas de
grupo. Ejemplos de los temas de entrenamiento incluyen la construccién de equipos.

* Tenga paciencia en alcanzar las metas. Con la mentorfa grupal lleva tiempo para que todos los miembros
del grupo logren conocerse unos a otros y ganen un nivel de confianza. Un grupo se moverd mds lentamente,
asi que se demorard mds en alcanzar las metas.

MENTORIA EN EQUIPO:

* Ayude a los participantes a entender cémo trabajar en los equipos con diversas personalidades y estilos.
Una de las principales metas de la mentoria en grupo es ensefiar a las personas jévenes cémo trabajar
conjuntamente para alcanzar metas.

* Considere un escenario con un amplio rango de metas, incluyendo la construccién de la autoestima y la
confianza, ayudar a las personas jévenes a entender su compromiso con la comunidad, a aprender a establecer
y alcanzar metas y a desarrollar relaciones positivas con los companeros.

* Asegiirese de que los mentores en un equipo tienen antecedentes tan diversos como los de las personas
jovenes que estdn recibiendo su mentoria. Con diversidad, existe una mayor oportunidad para que las
personas jévenes puedan encontrar mentores con los que puedan relacionarse.

MENTORIA DE COMPANERO A COMPANERO:

* Trabaje con profesores para desarrollar o adaptar el entrenamiento para los mentores de compaiieros.
La forma en que usted entrena a las personas jévenes para ser mentores —asi como los tépicos que usted
cubre— diferirdn de la forma en que usted entrena a los adultos. Los profesores pueden ayudarlo a disefiar un
entrenamiento efectivo que tenga en cuenta cémo interactian las personas jévenes y lo que los mentores de
compaferos pueden hacer para mantener la relacién de mentorfa en marcha.

* Pidale al personal del distrito escolar que lo ayuden a desarrollar un curriculo y actividades para su
esfuerzo de mentoria de compaiiero a compaiiero. Evalie el apoyo que los participantes realmente
necesitan y suministrelo.

* Proporcione estructura de tal forma que las parejas de mentoria de compafieros no se vean tentadas a
perder el enfoque. Los adolescentes cumplen mds que los adultos en asistir a los entrenamientos, tomar parte
y cooperar, as{ que tome ventaja de cada oportunidad para proporcionar supervisién y entrenamiento.

* Asegiirese de tener un grupo diverso de aprendices y mentores de acuerdo con el estatus de riesgo.
Usted necesita tener un equilibrio entre los nifios que son ficiles de llevar y los que son dificiles de tratar.
Usted no desea que los comportamientos negativos predominen.

* Obtenga el consentimiento de los padres para tomar parte en el programa. Asegirese de que los padres
del aprendiz estdn de acuerdo con dejar que su nifio reciba mentorfa por parte de un compafiero. Y obtenga el
consentimiento de los padres del compafiero mentor para dejar que su hijo o hija dé mentoria a otro joven.

* Intente reclutar estudiantes de primer o segundo afio como mentores. Aunque usted no desea rechazar un

buen mentor de cualquier grado de la escuela secundaria, al concentrarse en reclutar los estudiantes mds
jovenes de las escuelas secundarias, usted puede ayudar a fomentar las relaciones a largo plazo.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA
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MENTORIA ELECTRONICA:

* Sea realista acerca de lo que puede lograr. Ya que no existe un componente frente a frente en la mentoria
electrénica, muchas relaciones no evolucionan hasta convertirse en las relaciones intensas caracteristicas de la
mentorfa 1 a 1. Como consecuencia, establezca metas que parezcan alcanzables, como asegurar que las parejas
de mentoria electrénica se conecten regularmente y comparten ideas, que hablen acerca de temas de
importancia para los aprendices y busquen orientacién.

* Proteja la confidencialidad y privacidad de los participantes en el proyecto. Utilice herramientas como
Mentors Online: The E-mentoring Tool Kit para proporcionar un ambiente de mentoria electrénica firme y
seguro.

* Asegiirese de que su programa de mentoria electrénica estd basado totalmente en la tecnologia.
Automatice todo para la aplicacién al proceso de emparejamiento. Desarrolle una base de datos que funcione
con su software de mentoria electrénica.

* Asegtirese de tener recursos, al principio y mds tarde, para Internet y el desarrollo de tecnologia. Usted
necesita mucha vigilancia del programa, recursos humanos y tiempo para hacer que su programa de mentoria
electrénica funcione.

* Establezca una politica acerca de qué tan a menudo los mentores y aprendices se conectan unos con
otros a través del correo electrénico. Para construir un lazo fuerte, las parejas de mentorfa deben enviarse
correos electrénicos una vez a la semana.

* Considere atender estudiantes de la escuela media o superior. La mentoria electrénica funciona mejor con
los nifios mayores ya que ellos pueden concentrarse mejor y son mds aptos para mantener una relacién.

* Ofrezca actividades estructuradas que fomenten que los aprendices se abran y escriban mds. Ya que la
mayorfa de mentores y aprendices electrénicos se conocen a través del correo electrénico, ellos pueden
encontrar que es un poco dificil abrirse, especialmente cuando la escritura no es una habilidad fuerte en las
personas jévenes.

* Reclute mentores que estén tecnolégicamente preparados y que les agrade trabajar con computadoras.
Tales personas tienen una mayor probabilidad de hacer més de la cuenta.

Adaptado de las entrevistas de programas de mentoria realizadas por MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria
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SECUENCIAMIENTO DE IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA

(Este secuenciamiento esta disefiado para servir como una guia, ya que muchos programas de mentoria toman entre seis
y nueve meses para COmenzar a operar).

Tarea Descripcion Periodo de tiempo
PLANEACION: Meses uno a tres
Pre-planeacion Conduzca una evaluacién de necesidades. Varfa segin el programa
Desarrollo del pre-programa Revise los Elementos de la prictica efectiva.
Estructuracién del programa de mentorfa Determine el propésito, tipo de necesidades del joven

/ estudiante, metas, modelo de mentoria y estructura
del programa segtin se sefiala en los Elementos.

Asigne o contrate al coordinador del programa.

Forme un comité consejero.

Desarrolle /seleccione formularios y determine el presyipuesto.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE
MENTORES/APRENDICES: Mes cuatro

Reclutamiento de mentores Identifique las fuentes potenciales de reclutamiento.

Desarrolle materiales para las relaciones publicas.

Haga contactos y envie por correo informacién de
mercadeo/relaciones publicas.

Haga seguimiento sobre todas las fuentes.

Reclutamiento de aprendices Desarrolle criterios para la seleccién de aprendices.

Determine si los aprendices potenciales cumplen
con los criterios.

Seleccién de mentores/aprendices Seleccione solamente a las personas que cumplen
con los criterios establecidos.

Documentacién de los datos sobre los aprendices  Escoja datos para documentarse baséndose en los
resultados que usted desea lograr. También, reparta
una encuesta pre-mentorfa a los aprendices.

ORIENTACION Y ENTRENAMIENTO: Meses cinco y seis

Pre-orientacién y entrenamiento Identifique los entrenadores.

Conduzca un entrenamiento para el personal.

Orientacién de mentores Oriente a los mentores potenciales hacia el programa.
Los mentores potenciales completan un formulario
de aplicacién y consentimiento para una verificacién
de antecedentes

Orientacién de aprendices Oriente a los jévenes interesados hacia el programa.
Las expectativas deben ser claramente comunicada.
Los aprendices potenciales completan un formulario
de aplicacién El permiso de los padres es obtenido.

Entrenamiento de mentores Los mentores pueden asistir al entrenamiento para
mentores organizado por una de las Sociedades de
mentorfa locales o estatales de MENTOR, o los
programas pueden llevar a cabo su propio
entrenamiento.

Revisién, filtrado y seleccion Las aplicaciones son revisadas y filtradas de las
aplicaciones de los mentores se completa la
verificacién de antecedentes.

SECUENCIAMIENTO DE IMPLEMENTACION DEL PROGRAMA



Tarea

Descripcion

Periodo de tiempo

EMPAREJAMIENTO:

Pre-emparejamiento

Desarrolle criterios para el emparejamiento.

Antes de la orientacién

Empareje a los estudiantes y a los mentores basindose
en la informacién de la aplicacién (género, intereses,
intereses de carrera, habilidades).

Arranque

Una apertura formal del programa que permita la
primera reunién de mentores y aprendices y
actividades de “conocimiento mutuo”.

Los padres pueden estar invitados.

Varfa de acuerdo con el
programa

Actividades mentor/aprendiz

Organice actividades grupales regularmente.

Pueden ser mensualmente,
pero deben ser al menos
trimestralmente

Brinde apoyo a los mentores y aprendices con ideas
de actividades.

Regularmente

MANTENIMIENTO Y APOYO CONSTANTES:

Retroalimentacién de mentores y aprendices

Determine un mecanismo para tener una
retroalimentacién regular de mentores y aprendices.

Antes del entrenamiento
a los mentores

Entrenamiento adicional a los mentores y

sesiones de apoyo

Lleve a cabo reuniones regulares de apoyo para los

mentores.

Varfa de acuerdo con el

programa

Monitoree las relaciones mentor/aprendiz.

Mensualmente

RECONOCIMIENTO: Celebre y reconozca los logros del programa y las Anualmente como
contribuciones de mentores y aprendices. minimo.
Invite a los clientes internos.

s
EVALUACION: Determine cudles resultados medir y evaluar. Durante la fase de
planeacién

Recolecte datos de participantes y mentores Mensualmente
relacionados con sus resultados.
Mida los resultados y lleve a cabo la evaluacién. Anualmente
Revise el progreso del programa y refinelo segin sea Anualmente
necesario.
Reflexione sobre los resultados y dé a conocer los Anualmente

hallazgos.

Cortesfa de y adaptado de La Sociedad de mentorfa de Maryland, Vision to Reality: Mentoring Program Development Guide, y
la Sociedad de mentoria de Long Island, 7he ABC’ of Mentoring.
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RESPONSABILIDAD DEL PROGRAMA Y MANEJO DE RIESGOS

Nota: estas guias estdn enfocadas hacia los programas de mentoria en el lugar de trabajo y pueden ser utilizadas como
una guia en el disefio de otros tipos de programas de mentoria.

La organizacién sin dnimo de lucro Centro de Manejo de Riesgos (www.nonprofitrisk.org) define el manejo de
riesgos como una “disciplina para tratar con lo incierto”. El 4rea de mayor incertidumbre, o riesgo, en un progra-
ma de mentorfa que involucra el potencial de dafio a la persona joven que estd recibiendo mentorfa. Una canti-
dad cada vez mayor de investigacién e informacién acerca de las mejores prdcticas de mentorfa proporcionan un
marco para disefiar un sistema prudente en manejo de riesgos.

La siguiente informacion estd parcialmente adaptada de More Than A Matter of Trust: Managing The Risks of Men-
toring por la organizacion sin dnimo de lucro Centro de Manejo de Riesgos, de “Responsabilidad del programa:
dieciséis pasos para asegurar una mdxima proteccién para su programa’ escrito por la Dra. Susan G. Weinberg y
de los Elementos de la prictica efectiva por MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa.

Ninguna parte de la siguiente informacion tiene la intencidn de proporcionar un consejo legal, ni debe ser considerada
como un consejo legal. Los programas de mentorfa y los negocios siempre deben involucrar su propio consejo legal
cuando asuman el rol de mentorfa a jévenes.

Los negocios involucrados en la mentoria a jévenes necesitan estar particularmente preocupados acerca de dos
aspectos del manejo de riesgos: (1) estructura, politicas y précticas del programa de la escuela u organizacién
comunitaria en donde sus empleados serdn mentores y (2) seleccidn, entrenamiento y supervisién/apoyo apropia-
dos a los empleados que se ofrecen voluntariamente como mentores.

DISENO, PARAMETROS, POLITICAS Y PRACTICAS DEL PROGRAMA

Antes de estar de acuerdo con involucrar a sus empleados en un programa de mentorfa a jévenes, los negocios
deben considerar, y pedir a su departamento legal que revise cada uno de los siguientes factores. Los negocios
también deben preguntar acerca del seguro de responsabilidad de la escuela o de la organizacién comunitaria, as
como examinar su propio seguro de responsabilidad y revisar todas las leyes y regulaciones locales y estatales aplic-
ables (por ejemplo, prueba de tuberculina requeridas para voluntarios en la escuela). Algunos de los programas
mds grandes establecen un comité de manejo de riesgos involucrando expertos legales y en seguros.

Disefio del programa

La escuela o la organizacién comunitaria deben ser claros acerca de su definicién de mentorfa y su disefio del pro-
grama (es decir, mentorfa basada en la escuela vs. basada en la comunidad; 1 a 1 vs. grupal, etcétera.) ya que el
término mentoria es usado a menudo vagamente para describir los contactos joven-adulto como la tutorfa o una
asistencia laboral, lo cual usualmente no involucra ningin tipo de seleccién del voluntario, supervisién, u obser-
vacién de las pricticas efectivas de mentorfa, los negocios deben asegurarse de que el programa realmente es un
programa de mentorfa y, como tal, cumple los Elementos de la prdctica efectiva, como estdn definidos.

El disefio del programa también debe reflejar las necesidades y circunstancias especiales de los jévenes que estdn
recibiendo la mentorfa. Por ejemplo, el disefio del programa serfa muy diferente para jévenes que sélo necesitan
un poco més de atencién y apoyo en la escuela vs. los jévenes con incapacidades vs. los jévenes que estdn involu
crados en el sistema de justicia juvenil vs. los jévenes que estdn interesados en estudiar una carrera tecnoldgica,
etcétera.

Parametros de sociedad/colaboracion

Los negocios deben asegurarse que las condiciones y expectativas para la participacion con una escuela u organi-
zacién comunitaria estdn definidas claramente. Esto incluye temas como cudndo y dénde ocurrird la mentoria;
quién es responsable del transporte, si es aplicable; quién mantendrd los registros del programa; quién filtrard,
seleccionard y supervisard a los mentores; y quién hard cumplir las politicas del programa. También debe estar
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definido un proceso para responder y resolver los conflictos. Deben estar claramente definidos los roles y respons-
abilidades de la escuela o la organizacién comunitaria y su coordinador de mentoria, y los roles y responsabili-
dades del negocio, su coordinador y los empleados que se ofrezcan voluntariamente como mentores.

Politicas y practicas del programa

Las politicas y pricticas del programa deben estar definidas por escrito. Ademds de reflejar un disefio apropiado
del programa y los principales estindares de calidad, estas politicas y procedimientos deben tener en cuenta las
necesidades y circunstancias especiales de los jévenes que estdn recibiendo mentorfa. Estas politicas y proced-
imientos también deben abordar explicitamente temas como los siguientes:

* Elsitio de la mentoria debe estar claramente definido. La mentorfa basada en el sitio ocurre solamente en
la ubicacién especificada o en lugares fuera del sitio (como una salida de campo) e involucra a todos los nifios
en el programa. Los programas basados en el sitio siempre tienen al personal del programa en el sitio. Los
programas basados en la comunidad ocurren en cualquier parte que el mentor y el aprendiz escojan, y
requieren una averiguacién y supervisién mds intensivas.

* El contacto entre el mentor y el aprendiz fuera el programa debe estar prohibido en los programas basados
en la escuela u otros programas basados en el sitio. El contacto externo prohibido incluye, especialmente, las
visitas nocturnas a la casa del mentor.

* Las medidas de seguridad deben estar claramente definidas, y todos los mentores deben recibir un
entrenamiento apropiado para entenderlas. El entrenamiento debe abordar informacién bdsica acerca de la
seguridad en el sitio y los procedimientos de evacuacién de emergencia, uso de cinturones de seguridad si los
mentores transportardn a los jovenes, gufas de atencién en salud o problemas de salud mental a los que debe
prestar atencién el coordinador del programa, reporte de sospecha de abuso infantil al coordinador del
programa, etcétera.

* El compromiso de tiempo debe estar claro desde el comienzo para todos los voluntarios. Se recomienda un
compromiso de tiempo minimo de un afio o un afio escolar; la terminacién prematura de la relacién podria
ser dafiina para el joven. La mayoria de los programas involucran un compromiso de una hora por semana.

* Las politicas y précticas de resolucién de conflictos, agravios y de terminacién de la relacién deben estar
definidas y concertadas por el negocio y por el sitio del programa y deben ser explicadas a todos los mentores.

* Las actividades de mentoria deben reflejar las metas del programa y las necesidades especiales de los jovenes.
El programa puede prescribir actividades definidas o dejarlas a discrecién de los mentores.

* Las necesidades de transporte del programa y los roles de los mentores deben estar definidos. Por ejemplo,
un negocio puede transportar a los jévenes a su sitio, una escuela puede incluir una salida de campo en su
programa, o un programa basado en la iglesia para hijos de prisioneros puede desear que los jévenes y los
mentores visiten al padre encarcelado. El sitio del programa y el negocio deben determinar por adelantado
quién proporcionard, pagard y serd responsable de los aspectos de responsabilidad del transporte. Si se espera
que el mentor ayude en el transporte, los procedimientos de seleccién deben incluir esto e incluir revisiones
adicionales del vehiculo y de los seguros. También debe obtenerse el permiso del padre o acudiente.

* La participacién de los miembros de la familia debe indicarse como parte del disefio del programa, y el
permiso de los padres siempre debe estar asegurado para la participacién de los jévenes. Cierto nivel de
participacion de los padres es fomentado a través de eventos especiales durante el afio del programa; sin
embargo, si los hermanos van a ser involucrados, ellos deben ser enrolados en el programa.

* Los obsequios entre el mentor y el aprendiz estdn desalentados, especialmente en los programas basados en el
sitio donde los jévenes pueden ver ficilmente lo que otros estdn recibiendo. El negocio y el programa pueden
proporcionar un obsequio del programa a cada uno de los jévenes para un dia festivo o al final del afio. Un
drea relacionada son las expectativas con respecto al uso del dinero del mentor para los costos relacionados con
las actividades. Generalmente esta préctica estd fuertemente desalentada, pero en algunos casos se les
proporciona a los mentores un pequefio estipendio para cubrir tales costos.
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AVERIGUACION, ENTRENAMIENTO, SUPERVISION Y APOYO DE LOS VOLUNTARIOS

Esta es el drea de mayor responsabilidad potencial para todos los involucrados en un programa de mentorfa a
jévenes. Los siguientes son aspectos a los cuales el negocio debe prestar una atencién particular.

Averiguacién de los voluntarios

El negocio puede utilizar el proceso de aplicacién y averiguacién sefialado en el Juego de herramientas con su
escuela o comunidad socia potencial para asegurarse que son utilizadas unas prdcticas de averiguacién apropiadas.
La investigacién debe ser apropiada al disefio del programa. Desde una perspectiva del manejo de riesgos, es
mejor pecar por una averiguacién demasiado exhaustiva que por una averiguacién laxa, y se recomiendan fuerte-
mente las revisiones de antecedentes. El negocio debe tener en consideracién el hecho de que los empleados no
siempre acatan las politicas del programa. Mds de un negocio ha aprendido que sus empleados llevan a los jévenes
a sus hogares en contra de las politicas del programa.

La mayoria de los programas se rehisan a aceptar voluntarios que tengan un historial de abuso sexual a menores,
hayan sido convictos por un crimen que involucre a nifios o que tengan un historial de comportamiento violento
o sexualmente explosivo, aunque dichas personas hayan sido rehabilitadas. Pueden ofrecerse otras oportunidades

de voluntariado que no involucren el contacto directo con los jévenes, si estdn disponibles. Debe notarse que no

existen estudios que documenten una relacién entre la orientacién sexual y el acoso a nifios.

Orientacién y entrenamiento del mentor

Una preparacién adecuada del mentor es un tema importante en el manejo de riesgos para asegurar que se estdn
desarrollando relaciones de mentorfa apropiadas y seguras. El entrenamiento inicial minimo recomendado es de
dos horas.

Después del entrenamiento inicial que cubre el rol y las responsabilidades del programa y del mentor, los temas
bdsicos de la mentoria efectiva, las politicas y logisticas del programa, los requerimientos estatutarios, la confiden-
cialidad y los procedimientos de accidentes/emergencias y las necesidades especiales de los nifios, debe estar
disponible entrenamiento adicional sobre temas de interés para el mentor como competencia cultural, resolucién
de conflictos, comprensién del desarrollo infantil y estrategias para la mentoria vocacional. Dado que existen que-
jas para permitir que los empleados asistan al entrenamiento, el negocio puede pactar con el sitio del programa el
desarrollo de un programa de entrenamiento que encaje en sus necesidades.

Supervisién y apoyo del mentor

La responsabilidad principal de esta funcién recae en el coordinador del sitio del programa; sin embargo, se
recomienda que el coordinador del negocio indague y monitoree la forma en que los empleados estdn siendo
supervisados y apoyados. El Centro de Manejo de Riesgos sin Animo de Lucro advierte que el estdndar de cuida-
do estd definido por la actividad, asi que la supervisién debe ser adecuada para el nivel de actividad involucrado.
Ser un mentor de lectura para un estudiante de tercer grado requiere menos supervisién que ser mentor de un
estudiante de escuela secundaria en alto riesgo.

Las siguientes son algunas précticas de supervisién recomendadas por el Centro de Manejo de Riesgos sin Animo
de Lucro:

* La supervisién general debe incluir procedimientos de firma de entrada/firma de salida, monitoreo de las
actividades de dejar/recoger, monitoreo de las instalaciones del programa y lotes de parqueo y vigilancia de las
actividades de mentorfa.

* La supervisién especifica involucra la vigilancia de actividades de mentoria especificas y monitoreo de las
relaciones de mentorfa. La supervisién debe incluir que el coordinador del sitio esté presente durante las
actividades de mentorfa, revisiones semanales y reuniones con un intervalo mdximo de un mes durante los
primeros meses de la relacién. Si la relacién estd marchando bien, deben darse revisiones mensuales y pueden
ser telefénicamente si las reuniones no son factibles. El monitoreo de la relacién durante las primeras etapas es
particularmente importante ya que algunos problemas pueden ser detectados y resueltos y los procesos de
terminacidn, si son necesarios, pueden iniciarse mds temprano que tarde para minimizar el dafo a la persona
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joven. Cada contacto de supervisién, cualquier problema del mentor o coordinador y las acciones de
seguimiento deben estar documentados.

También se les debe decir a los empleados que contacten al coordinador del programa de su compaiia en caso de
problemas, conflictos o inquietudes que no estén siendo abordados. El coordinador de la compafifa puede
entonces tratarlos con el coordinador del sitio del programa. Como se mencioné anteriormente, el negocio y el
sitio del programa deben haber definido los procedimientos de resolucién de conflictos y agravios que incluyen
pasos para terminar la relacién si es necesario.

Finalmente, el negocio debe averiguar acerca del proceso de supervisién por parte del coordinador del sitio para
asegurarse que dicha persona se estd desempefiando efectivamente.

Cortesfa de la Sociedad de mentoria de Connecticut, Business Guide to Youth Mentoring.
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Seccion V

Como manejar un programa para que sea exitoso

Para asegurar que su programa estd bien manejado:

* Forme un grupo consejero;

* Desarrolle un sistema integral para manejar la
informacién del programa;

* Disefie un plan de desarrollo de recursos que le
permita buscar fondos a partir de diversas fuentes;

* Disene un sistema para monitorear el programa;

* Cree un plan de desarrollo profesional para el
personal;

* Abogue por la mentoria; y

e Establezca un esfuerzo de relaciones
publicas/comunicaciones.

Esta seccién le proporcionard una breve visién general
de cada tarea, junto con las herramientas para ayudarlo
a completarlas.

FORME UN GRUPO CONSEJERO

La decision de tener una estructura consejera formal,
como una junta directiva o un grupo consejero menos
formal, se basa en su decisién durante la fase de disefio
del programa acerca de si tendrd un programa por sep-
arado, asociado con otra organizacién o serd parte de
una organizacién mayor. En cualquier caso, su grupo
consejero proporcionard visién y liderazgo para su pro-
grama.

Si usted decidié convertirse en un 501 (c)(3), usted
necesitard una junta directiva formal. La Junta tendrd
responsabilidad legal y fiduciaria por su organizacidn,
asi que la seleccién de directores es muy importante y
debe reflejar dreas claves de experiencia que usted nece-
sita, incluyendo el manejo legal, financiero, organiza-
cional y del programa. Muchas juntas también
incluyen miembros que representan el distrito electoral
que estd siendo atendido.

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

Si, por otra parte, su programa de mentorfa es parte de
una organizacion establecida mds grande o usted se
asociard con otra organizacién establecida, una junta
directiva ya estd formada. Si usted ya tiene una junta
directiva, usted puede crear su estructura consejera de
muchas formas, como:

* Adicione a la junta de su organizacién personas con
intereses y experticia en mentorfa; y/o

* Cree un comité permanente dentro de la estructura
de la Junta actual con responsabilidades especificas
para su programa de mentorfa.

FUNCIONES DE UN GRUPO CONSEJERO

e Clarificar la misién o vision de la organizacién;

® Resolver los aspectos importantes a nivel estratégico
o politico;

® Desarrollar los recursos financieros necesarios para
apoyar la estrategia;

* Proporcionar experticia o acceso a las personas
encargadas de formular la politica;

e Cimentar la reputacién de la organizacién con los

clientes infernos claves;
* Vigilar el desempefio financiero;
® Asegurar un manejo de riesgos adecuado;

® Evaluar el desempefio de la organizacién con

respecto a sus prioridades; y

® Mejorar el desempefio de la Junta.

FUENTE: DRA. SUSAN G. WEINBERG, PRESIDENTE DE MENTOR CONSULT-
ING GROUP INC.




Si usted va a formar un grupo consejero que sea
menos formal que una Junta, usted deseard incluir
expertos en mentorfa y clientes internos de su comuni-
dad, as{ como voluntarios y representantes del progra-
ma, como los miembros familiares de la poblacién a la
que usted atenderd.

HERRAMIENTA

Un comité informal o grupo
consejero proporcionard
apoyo y orientacién al coordi-
nador del programa propor-
cionando un sentido de
comunidad para la construccién del programa y ayu-
dando a expandir el programa de mentorfa promocio-
ndndolo en varias redes.

Vea las “Herramientas
del grupo consejero” en
la seccién V en el CD.

Defina los roles y responsabilidades del grupo
consejero

En general, una junta directiva tendrd las siguientes
dreas principales de responsabilidad:'

1. Establecer politicas y prdcticas de aprobacién
para su programa de mentorfa;

2. Asumir la responsabilidad legal de todos los
asuntos de su organizacién, incluyendo la
incorporacién, estatutos, responsabilidad y seguros;

3. Servir como un cuerpo fiduciario para su
organizacién, vigilancia de cuentas, auditoria,
recaudacién de fondos, presupuestos, inversiones y
procedimientos financieros;

4. Proporcionar conexiones a los contribuyentes
potenciales y apoyo prictico para ayudar a que su
programa obtenga fondos; y

5. Proporcionar una experticia legal, financiera y de
otros tipos segiin se necesiten.

Un grupo consejero hard lo siguiente:

1. Ofrecer consejo sobre cémo disefiar, manejar,
evaluar y financiar su programa de mentorfa;

2. Establecer y aprobar las politicas y précticas del
programa; y

3. Proporcionar un apoyo operativo prictico.

No importa cudl modelo escoja para seguir, su grupo
consejero tendrd una de las tareas mds significativas en
la construccién de su programa: acordar y redactar
claramente por escrito, la filosoffa, misién, politicas y
précticas aprobadas del programa. Este documento
escrito debe clarificar las siguientes dreas:

* La poblacién que su programa pretende atender
(por ejemplo, personas jévenes del vecindario
cercano, estudiantes en una escuela particular);

* Cémo identificard, reclutard y emparejard a los
mentores y a las personas jévenes;

* Qué tan a menudo los mentores y las personas
jovenes se reunirdn y cudnto durard la relacién;

* Tipos de actividades en las cuales los mentores y los
aprendices tomardn parte (por ejemplo, actividades
grupales, mentorfa 1 a 1, mentorfa electrénica);

¢ Roles distintos a la mentoria (tales como
recaudacién de fondos, relaciones publicas y
eventos especiales) disponibles para voluntarios,
con descripciones del trabajo para cada uno;

* Manejo de riesgos y aspectos de responsabilidad;

* La cantidad de fondos que usted necesita y cémo
su programa pretende conseguirlos; y

* Politicas y pricticas del manejo financiero.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA
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Reclute personas con antecedentes diversos
para trabajar en el grupo

Cuando busque individuos para trabajar en su grupo
consejero, busque personas que reflejen la diversidad
de su comunidad y quienes estén comprometidos con
la misién de su programa. Ademds, busque individuos
que representen los tres conceptos que son muy
importantes para sostener un programa: trabajo, sabi-
durfa y/o riqueza.? Busque padres, mentores, jévenes,
miembros de la comunidad, voluntarios probados,
educadores, clérigos, médicos, representantes de fun-
daciones, lideres corporativos, expertos financieros y
filintropos. Todos los posibles miembros del grupo
consejero deben estar deseosos y en capacidad de pro-
porcionar apoyo financiero personal a su programa al
nivel mds apropiado para ellos. Un fuerte compromiso
es importante porque los posibles contribuidores pre-
guntardn si los miembros del grupo consejero apoyan
el programa de mentorfa.

Facilite las reuniones del grupo consejero para
mejorar la programacién y el manejo
Estructure sus reuniones para capitalizar las habilida-
des, experticia y recursos de su grupo consejero y para
abordar las necesidades de programa. Si usted tiene
una junta directiva formal, consulte a United Way en
su localidad u otros recursos para el manejo de la
Junta listados al final de esta seccién para mds infor-
macién sobre mejores pricticas para el manejo de la
Junta.

DESARROLLE UN SISTEMA INTEGRAL PARA EL
MANEJO DE LA INFORMACION DEL PROGRAMA®

Ya que usted estard trabajan-
do con personas jévenes,
gran parte de la informacién
que usted recolecte y use serd
de una naturaleza muy sensi-
ble. Usted necesitard desarrol-
lar un sistema integral para el
manejo, mantenimiento y salvaguardia de todos los
tipos de datos: desde informacién acerca de las finan-
zas de programa, registros personales, actividades del
programa y emparejamientos mentor/aprendiz hasta
los datos que usted compila sobre riesgos y respons-
abilidad y los resultados de la evaluacién del progra-
ma.

2 HERRAMIENTA

¢

Vea las “Herramientas
para rastrear la activi-

dad del programa” en
la Seccion V en el CD.

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

Maneje las finanzas del programa

Durante la fase de disefio y planeacién del programa,
usted debe haber establecido un plan financiero y pre-
supuestal. Ahora necesita desarrollar un sistema para
manejar su informacién financiera. Si usted es una
organizacién sin dnimo de lucro independiente o parte
de otra organizacién sin 4nimo de lucro, debe estar en
capacidad de verificar ante el IRS (Servicio de
Recaudacién de Impuestos de EE.UU.) y ante cual-
quier organizacién de financiacién todos los ingresos
recibidos y gastos hechos. Como parte de esa respon-
sabilidad, usted necesita mantener registros exactos de
la fuente de recursos, incluyendo donaciones, dinero
en efectivo y contribuciones de cualquier tipo.
También necesitard registrar exactamente los gastos y
desarrollar un sistema para documentar los costos
actuales de tener funcionando su programa. Ademds
de satisfacer los requerimientos del IRS y de la entidad
de financiacidn, los registros exactos le ayudardn a esti-
mar los costos para presupuestos futuros.

Aun si su programa es lo suficientemente afortunado
para tener todo el personal, administracidn, espacio y
equipo donado, usted todavia debe documentar los
costos de articulos como estos:

* Materiales de reclutamiento y entrenamiento (por
ejemplo, carpetas, boligrafos, fotocopias);

* Gastos de los voluntarios (por ejemplo, gasolina,
refrigerios, tiquetes);

* Eventos especiales (por ejemplo, refrigerios,
certificados, premios y galardones especiales);

* Articulos necesitados por los participantes (por
ejemplo, pasaje en bus, suministros escolares);

* Averiguacién de los mentores (revisiones de

antecedentes criminales); y

* Cubrimiento de responsabilidad extra.

Usted también debe establecer un sistema de controles
internos para protegerse contra robos o fraudes. Cada
afio, tenga una auditoria realizada por un auditor
externo independiente.




Mantenga practicas y registros del personal
aceptado

Es esencial que sus précticas y politicas de personal
cumplan los requerimientos federales, estatales y de la
entidad financiera y que usted mantenga registros
exactos personales para todo el personal y voluntarios.
Los registros del personal

deben incluir lo siguiente: HERRAMIENTA

. Vea las “Herramientas
e Un archivo maestro I-9.

Todos los empleados
deben diligenciar un
formulario I-9 y
proporcionar la
documentacién/ID apropiada mostrando evidencias
de la autorizacién para trabajar en los EE.UU.
Todos los formularios I-9 deben ser mantenidos
fuera del archivo personal del individuo, para
prevenir la discriminacién.

para mantener los
registros del mentor” en
la seccién V en el CD.

o Archivo personal del empleado. El archivo de cada
empleado debe incluir copias originales de su
curriculo, descripcién del trabajo, aplicacién,
formulario W-4, carta de ofrecimiento firmada,
informacién de contacto en caso de emergencia,
referencias profesionales y demds.

Siga las précticas estdndar de recursos humanos en los
formularios y la informacién que debe mantenerse en
los registros del empleado, y asegure la confidenciali-
dad de todos los registros del personal.
Adicionalmente, todas las aplicaciones e informacién
relacionadas con el cuidado de la salud deben ser man-
tenidas en un archivo separado para evitar la discrimi-
nacién. Para los mentores, es importante que los pro-
gramas mantengan copias de su aplicacidn, referencias,
resultados de su revisién de antecedentes, acuerdo de
mentorfa y demds.

HERRAMIENTA
Rastree la informacién y

. . Vea las “Herramientas
actividades del programa

para rastrear la activi-
dad del programa” en
la seccion V en el CD.

Otra informacién que usted

debe rastrear para manejar su
programa mds efectivamente
incluye lo siguiente:

* Datos demogrificos de los mentores y aprendices;

* Estatus del proceso de seleccién para mentores,
aprendices y personal potenciales;

* Horas de entrenamiento pre-servicio para los
mentores;

* Horas de entrenamiento concurrente y sesiones de
apoyo;

* Registros de asistencia y participacién en las
actividades grupales;

* Contacto mensual del coordinador del programa
con los participantes;

* Nuimero de horas voluntarias o contactos entre las
parejas; y

* Lapso de tiempo entre varias etapas del proceso de
aplicacién (por ejemplo, tiempo promedio entre
una expresién de interés inicial del mentor y el
entrenamiento, o entre el entrenamiento y el
emparejamiento).

Documente los emparejamientos mentor /
aprendiz

Para tener éxito, un programa de mentorfa debe
fomentar fuertes relaciones mentor/aprendiz. Las bue-
nas relaciones no suceden porque si, ellas requieren un
apoyo y supervisién constantes por parte del coordi-
nador del programa. Para mds detalles, vea la seccién
VI “Cémo estructurar las operaciones de un programa
¢fectivo”. Para tener este conocimiento, usted debe ras-
trear lo siguiente:

* Aplicacién del mentor y del aprendiz, formularios
de entrada o de preferencias;

* Estatus del proceso de emparejamiento;
* Cantidad de casos y lista de espera del programa;

* DPreferencias, tipo y calidad del contacto
mentor/aprendiz; y

¢ Duracién de la relacién.
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Maneje los riesgos HERRAMIENTA

Un sistema de manejo de
riesgos es vital para la seguri-
dad y sostenimiento de su
programa. Usted debe estable-
cer politicas y procedimientos
claros para el manejo de ries-
gOs y mantener registros exac-
tos y detallados. Mantenga todos los resultados de sus
procesos de seleccién de los voluntarios y del personal
(revisiones de antecedentes, referencias y notas de la
entrevista) en una ubicacién segura. Cree guias claras
para documentar incidentes inusuales y cualquier
accién de seguimiento tomada.

Vea las “Herramientas
para manejar los ries-

gos” en el apéndice de
la seccién VI en el CD.

Documente los esfuerzos de evaluaciéon del
programa

Para asegurar la calidad y efectividad de su programa,
evalde periédicamente el proceso y resultados de su
programa. Asegtirese de mantener copias de sus her-
ramientas de evaluacidn, resultados y andlisis generales.
Para mds informacidn, vea la seccién VII “Cémo
establecer criterios y métodos de evaluacion’.

DISENE UN PLAN DE DESARROLLO DE RECURSOS
QUE LE PERMITA BUSCAR FONDOS A PARTIR DE
DIVERSAS FUENTES

Tener funcionando un programa de mentoria efectivo
cuesta dinero. Durante la fase de disefio y planeacién
del programa, usted debe haber determinado qué tipo
de programa deseaba desarrollar. Si no ha desarrollado
su modelo de programa, deténgase y hdgalo ahora. Sin
unas metas claras y una misién del programa, usted
puede verse tentado a “seguir el dinero” y cambiar las
metas de su programa para encajar en una fuente de
financiacién particular. El resultado serd un programa
que carece de visidn y claridad y es inefectivo para
servir a su audiencia objetivo. Una vez usted haya
desarrollado un modelo de programa concreto, puede
crear un presupuesto del programa y determinar la
cantidad de fondos que necesita para comenzar y
sostener su programa. Después, necesitard un plan para
obtener esos fondos.

Cuando esté desarrollando su plan para recaudar fon-
dos, evite uno de los errores mds comunes: confiar
demasiado en una sola fuente de financiacién. De
hecho, algunos expertos dicen que si el 30% de los
fondos de su programa vienen de una fuente, usted

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

debe considerarse en crisis. En su lugar, planee con-
seguir una variedad de fuentes de financiacién:

* Busque obsequios de atencidn;
* Lleve a cabo eventos especiales;
* Solicite donaciones individuales;
* Busque donaciones corporativas;

* Aplique para la financiacién gubernamental (local,
estatal y federal); y

* Busque subvenciones de fundaciones.

Consejos para buscar fondos*

Investigue una variedad de prospectos de financiacién.
Las siguientes son algunas fuentes potencialmente bue-
nas para recaudar fondos:

* Los gobiernos de la ciudad, condado, estado y

federales;
* Cdmaras de Comercio;
* Fundaciones comunitarias y privadas o corporativas;
* Fildntropos individuales;
* Corporaciones grandes; y

* United Way

HERRAMIENTA

/Busque en “fundaciones” en
“el internet para ver cudles sub-
venciones de las fundaciones
estdn en linea con las metas de
su programa de mentoria. Si
usted necesita aprender mds
acerca del recaudo de fondos
0 no tiene acceso a Internet,
vaya al centro de recursos sin
dnimo de lucro de su estado (cada estado tiene uno).
Usualmente United Way en su localidad puede comu-
nicarle cémo tener acceso a este recurso. También con-
sidere tener una suscripcién a publicaciones, como la
Chronicle of Philanthropy, o visite su librerfa y busque
los temas de interés de estas publicaciones periddicas.

Vea “Cémo desarrollar
relaciones con los contri-
buidores”, cartas de
agradecimiento al

donante y més en el
apéndice.

Una vez usted haya identificado los contribuidores
potenciales que usted desea perseguir, vaya a sus sitios
web respectivos para averiguar si su programa califica
para obtener fondos. Luego siga las guias para enviar
una carta de intencién o una propuesta. (Muchos con-
tribuidores potenciales prefieren no reunirse con usted
en persona cuando usted estd comenzando procesos).




En general, la mayoria de contribuidores posibles le
pedirdn lo siguiente:

* Una certificacién clara acerca del objetivo de su
propuesta;

* Lajustificacién o necesidad del proyecto;

*  Metas/resultados que usted espera alcanzar y cémo
medird el éxito frente a las expectativas;

* Su estrategia para llevar a cabo su propuesta;

* Una breve revisién de los antecedentes y éxitos
anteriores de su organizacion;

*  Un presupuesto que resalte como utilizard los
fondos y cémo planea sostener su programa en el
futuro; e

* Informacién acerca de cémo evaluar al programa.

La busqueda de fondos y la redaccién de la propuesta
requieren habilidades sélidas, experiencia y una red de
contactos. Si ninguno en su organizacion tiene estas
habilidades, usted puede hacer lo siguiente:

* Edudquese leyendo libros y asistiendo a seminarios;

¢ Contacte a la Sociedad de mentoria local o estatal o

a United Way en busca de ayuda;

* Contrate profesionales que se encarguen de buscar
fondos o escritores de propuestas; y/o.

* Baje un poco las pretensiones de su proyecto de
mentorfa.

Revise la parte de Recursos Adicionales al final de esta
seccién en busca de recursos para ayudarlo a fortalecer
su proceso de busqueda de fondos y las habilidades
para redactar propuestas.

DISENE UN SISTEMA PARA MONITOREAR EL
PROGRAMA

Es critico monitorear su programa para estar seguro de
si estd en el camino correcto, si usted estd cumpliendo
con las metas de su programa y de que su trabajo pro-
gramdtico estd en linea con su misién. Si su trabajo no
estd impulsando su misién, usted necesita preguntarse
por qué lo estd haciendo.

Revise regularmente las politicas, proced-
imientos y operaciones

Revise regularmente sus politicas, procedimientos y
operaciones para asegurar que contindan siendo rele-
vantes para su programa de mentorfa o para determi-
nar si usted necesita crear nuevas estrategias para sol-
ventar mejor las necesidades de su programa.

Su programa de mentorfa debe tener politicas y proce-
dimientos para contratar y retener empleados, comuni-
car y salvaguardar los derechos de los empleados y
voluntarios, manejar los riesgos, manejar las crisis,
cumplir con regulaciones generales (en temas como los
registros de voluntarios o salud y seguridad), entrevista
y seleccién de mentores y monitoreo de las relaciones
de mentorfa.

Recolecte informacién del programa a partir de
mentores, aprendices y otros participantes
La estructura de su progra-
ma determinard qué tipo
de informacién especifica
necesita recolectar para moni-
torear el éxito. Los siguientes
CD. son algunos de los formula-
rios para el manejo de reg-
istros y evaluacion del programa que usted desea man-
tener:

HERRAMIENTA "

Vea las “Aplicaciones y
acuerdos del parficipan-
te” en la Seccion Vi en el

* Aplicacion del mentor: le proporciona al coordinador
del programa datos demogrficos, informacién para
seleccién y emparejamiento, razones para participar,
horas disponibles y referencias.

» Aplicacion del aprendiz: establece las razones y metas
del participante potencial para enrolarse en el pro-
grama de mentorfa y las cualidades que le gustarfan
en un mentor.

*  Acuerdo del mentor/aprendiz: aclara el propésito y
las expectativas del programa de mentorfa, su
duracién y participacion esperada y, asegura el com-
promiso en forma escrita tanto del mentor como
del aprendiz. Estos formularios también le otorgan
al personal del programa el permiso para divulgar
informacidn relevante del aprendiz al mentor.
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SECCION V

* Registro de participacion en el programa: hace
seguimiento a las horas y tipos de interaccién entre
los mentores y aprendices. Estos archivos registran
los contactos semanales, incluyendo llamadas tele-
fénicas (o intentos), asistencia del mentor y del
aprendiz a eventos programados y reuniones o
excursiones independientes.

*  Registros de asistencia y participacion: hacen
seguimiento a la asistencia a actividades grupales.

o Formularios de gastos de los voluntarios: detallan la
naturaleza y cantidad de los gastos, si los costos
deben ser reembolsados a los mentores.

* Plan de accidn: da una resefia del programa especifi-
co y de las metas del mentor/aprendiz y documenta
el progreso de cada participante hacia ellas.

EvalUe continuamente el servicio al cliente

El monitoreo de la retroalimentacién de los partici-
pantes es una forma de medir el servicio al cliente; ver-
ifique para ver si estd respondiendo a las necesidades
de los participantes, proporcionando un entrenamien-
to y apoyo adecuados y adhiriéndose a la misién y
metas de su programa. Recuerde, su programa es tan
bueno como el servicio al cliente que usted provea.

CREE UN PLAN DE DESARROLLO PROFESIONAL
PARA EL PERSONAL®

Cuando esté reclutando per-
sonal y voluntarios para su
programa de mentorfa, es
importante asegurar que ellos
estdn calificados y sirven de
apoyo a la misién de su programa. (Muchos programas
de mentoria tienen una planta de personal pequefa y
utilizan voluntarios para algunos trabajos administra-
tivos). Ya que los miembros de su personal interactian
regularmente con los participantes y clientes internos
del programa, ellos son claves para proporcionar un
apoyo de calidad al programa.

HERRAMIENTA

¢

Vea las “Descripciones de
varios trabajos” en la sec-

cién V en el CD.

Busque individuos con experiencia en desarrollo juve-
nil y manejo de voluntarios. Ademds, busque personas
que tengan habilidades sélidas en comunicacién y

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

escucha y, en el caso de las personas que estardn traba-
jando con las parejas, busque personas con entre-
namiento en resolucién de conflictos. Para reducir el
riesgo y la responsabilidad, aseguirese de hacer un pro-
ceso de seleccién completo a todos los miembros
potenciales del personal, incluyendo revisiones de
antecedentes criminales.

Una vez estén a bordo los miembros de su personal, su
coordinador del programa necesitard proporcionar una
orientacién y entrenamiento iniciales acerca de lo
siguiente:

* La misién, propdsito y expectativas de su programa;
* Roles del personal versus roles de los voluntarios;

e Cémo trabajar con un amplio rango de
participantes en el programa, incluyendo mentores,
aprendices y sus padres/acudientes, administradores
de escuelas y contactos corporativos; y

* Cémo reclutar, seleccionar, entrenar, emparejar y
monitorear a los mentores y aprendices.

Proporcione entrenamiento constante al personal

La orientacién y el entre-
namiento iniciales son
solamente parte de un plan
para el desarrollo profesional
del personal. Asegtrese de
que los miembros de su per-
sonal permanecen actualiza-
dos con las tltimas investigaciones y productos rela-
cionados con la mentorfa. Aliéntelos a visitar
Mentoring.org y a leer regularmente “Research
Corner”. Considere llevar a cabo un retiro anual del
personal, esto es un gran forum para hablar acerca de
las metas de programa, construir un sentido de comu-
nidad y mantener a los empleados bien informados
acerca de lo que estd pasando en su programa.
Finalmente, asegurese de reconocer al personal por sus
contribuciones y logros

HERRAMIENTA "

Vea un listado de los
temas de entrenamiento

para el personal en la sec-
cién V en el CD.

Construya las habilidades y conocimientos de
los miembros del personal

El desarrollo constante de su personal debe basarse en
las habilidades y conocimientos de los miembros del
mismo. Por ejemplo, ofrezca talleres sobre desarrollo




de los adolescentes, necesidades especiales de los jove-
nes en riesgo e involucramiento en pandillas. (La
Sociedad de mentoria de su localidad o de su estado es
un recurso excelente para ideas y asistencia en crear un
plan sélido para el desarrollo del personal).

ABOGUE POR LA MENTORIA
El Concejo de Politica Piblica de MENTOR /

Sociedad Nacional de Mentorfa es la voz publica de
abogacia para el movimiento de mentoria juvenil. La
mision del Concejo es asegurar un mayor soporte para
la mentorfa de calidad por parte de los gobiernos local,
estatal y federal y expandir una atencién favorable
dada a la mentorfa por la comunidad de politicas
publicas.

Abogue por politicas publicas y asignacién de
fondos en beneficio de la mentoria

Para mantener la continuidad del movimiento de men-
torfa, cada programa de mentorfa debe servir como un
defensor de la mentoria a nivel local, estatal y federal.
Su primer paso es unirse a la red de abogacfa de MEN-
TOR, la cual proporciona alertas regulares por correo
electrénico conteniendo actualizaciones de politicas
publicas y solicitudes de abogacia en temas legislativos
relacionadas con la mentoria. Usted puede inscribirse
visitando Mentoring.org/take_action. Para apoyarlo en
sus esfuerzos de abogacia, la seccién “Take_Action” de
MENTOR incluye una gufa de medios, recursos fede-
rales sobre cémo contactar a sus legisladores, una
herramienta para monitorear proyectos de ley de inte-
1és, sitios Web del gobierno estatal y mds.

No sienta temor para hablar con sus legisladores acerca
de su programa de mentorfa. Usted puede haber escu-
chado decir “todos los politicos son locales”. Es verdad,
los legisladores necesitan votos, asi que ellos usualmen-
te estdn deseosos de estar bien informados acerca de los
temas que son importantes para sus electores.

Construya relaciones con " HERRAMIENTA
sus legisladores y sus ayudan- VSRR
tes claves familiarizdndolos de abogacia” en la

con su programa, su impacto Seccién V en el CD.

en la comunidad y los cambios que usted encara.
Usted se beneficiard y sus legisladores apreciardn estar
mejor informados y tener una fuente de informacién
confiable acerca de la mentorfa. Utilice los siguientes
métodos para construir relaciones con los legisladores a
nivel local, estatal y federal:

* Envie cartas a sus legisladores sobre temas de
interés, y agradézcales si pueden ayudarlo;

* Asista a las reuniones de su municipalidad y a otros
eventos en que sus legisladores estardn presentes y
preséntese a s{ mismo;

* Rednase con el personal en las oficinas distritales de
los legisladores;

* Envie a los legisladores actualizaciones sobre su
programa; e

* Invite a los legisladores a eventos que presenten su
programa y cémo éste afecta a la comunidad.

Cuando sea posible, tome parte en los esfuerzos de
abogacia de su Sociedad de mentoria local y estatal, ya
que uno de los roles principales es alentar a las perso-
nas que toman las decisiones a adoptar politicas y
legislaciones a favor de la mentoria. Un gran esfuerzo
de abogacia se verd reflejado en politicas publicas ami-
gables para la mentorfa y mds fondos publicos para la
mentorfa.

Aliente a los lideres del sector privado a
adoptar politicas y proporcionar fondos en
favor de la mentoria

Recuerde enlistar al sector privado en sus esfuerzos de
abogacfa y comprometa a los representantes del sector
privado en su trabajo con los legisladores. El apoyo del
sector privado es esencial para el crecimiento continua-
do del movimiento de mentorfa. El sector privado
puede proporcionar recursos, incluyendo fondos y
mentores, que sostendrdn su programa. Fomente que
en los lugares de trabajo se institucionalice una cultura
de mentoria y el reconocimiento a los empleados que
son mentores.
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ESTABLEZCA UN ESFUERZO DE RELACIONES
PUBLICAS/COMUNICACIONES

Sus esfuerzos de relaciones publicas deben ser con-
stantes y disefiados para enviar un mensaje 365 dias al
afno acerca de la necesidad de la mentoria y el valor de
su programa. Este mensaje no sélo debe educar a las
personas ajenas a su programa sino también mantener
a todos y cada uno en su organizacién en el mismo
contexto. Todo aquel que esté afiliado con su progra-
ma de mentorfa debe entender las metas del programa
y debe estar en capacidad de comunicar las metas a
grupos externos. El establecimiento e implementacién
de un esfuerzo efectivo de relaciones publicas/comuni-
caciones es importante para asegurar que se pueda
reclutar y retener mentores, incrementar el
conocimiento y apoyo del publico para la mentorfa y
obtener fondos suficientes para mantener su programa
funcionando. Los contribuidores, los legisladores, los
lideres comunitarios y el publico general necesitan
saber acerca de la misién, metas y éxitos de su progra-
ma. Su plan a largo plazo de relaciones publicas/comu-
nicaciones debe ser revisado regularmente para asegu-
rar que éste refleja las necesidades cambiantes de su
programa.

Identifique el mercado objetivo

La identificacién de un mercado objetivo especifico es
extremadamente importante en el reclutamiento de los
mentores. Ejemplos de mercados objetivo son estu-
diantes universitarios, profesionales jévenes, miembros
de una escuela voluntaria o fraternidad/club femenino
de estudiantes, o negocios locales que tengan progra-
mas de entrenamiento en gerencia. Conforme usted
desarrolle su plan de mercadeo, es importante definir y
entender su audiencia objetivo. ;Cudl es el rango de
edad, el nivel de ingresos, el nivel educativo, los cargos
laborales, pasatiempos e intereses y cudles otros com-
promisos comunitarios son caracteristicos de este
grupo? Incluso si su demografia es demasiado amplia
para que pueda identificar un grupo particular, utilice
su capacidad de “segmentar” una muestra de la pobla-
cién de tal forma que pueda enfocar sus esfuerzos de
mercadeo en unos pocos grupos distintivos.

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

Comience con lo que usted conoce y a quienes conoce.
Preguntele a los mentores corrientes a cudles grupos
pertenecen y cémo es la mejor forma de enfocar su
mensaje a estos grupos. Sus mentores pueden incluso,
por s mismos, mercadear el programa con sus compa-
fieros y colegas. Identifique los grupos que tienen la
mayor probabilidad de responder positivamente a su
mensaje y desarrolle un secuenciamiento realista para
contactar y hacer seguimiento a cada grupo. La mayor
prioridad deben ser los grupos con los cuales usted o
sus mentores ya tienen una relacién. Como segundo
punto, contacte los grupos en donde éste tiene un con-
tacto. Sea realista con su secuenciamiento de merca-
deo, recuerde que la meta no es sélo reclutar mentores
nuevos sino también desarrollar una relacién con el
grupo de tal forma que el grupo siempre reconozca a
su programa como una oportunidad de voluntariado
en la comunidad.

Después que usted ha identificado su audiencia objeti-
vo, asegurese de que sus esfuerzos de mercadeo corres-
ponden con las “necesidades” identificadas de esta
audiencia. Una forma es hacer una prueba de mercado
del “producto” con unos pocos miembros de la audien-
cia. Si usted tiene dinero, conforme una serie de gru-
pos focales. Si no, identifique varios miembros de la
audiencia objetivo y haga el mercadeo de su programa
con ellos. Escuche y responda a los comentarios de sus
grupos de enfoque o de los participantes en la prueba
de mercado.

Desarrolle un plan de mercadeo®

Un plan de mercadeo es un programa organizado de
actividades que promueve su organizacién para uno o
mds propdsitos, usualmente para cimentar el reconoci-
miento comunitario, reclutar voluntarios y obtener
fondos. Generalmente, un plan incorpora varios ele-
mentos de mercadeo, como los materiales promociéna-
les impresos, publicidad, anuncios de radio, presenta-
ciones publicas y otros eventos. El hilo que une todas
estas actividades es una
meta comtin con mensajes
de comunicacién comunes.

{ L ]
HERRAMIENTA '

Vea “Plan de Mercadeo”,
“Consejos para trabajar

SO o aenie Un plan de mercadeo cons-

truye el reconocimiento e
informa a su audiencia objeti-
vo acerca de lo que usted estd

cios de servicio ptblico en
la Seccién V en el CD.
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tratando de hacer y por qué. De manera mds impor-
tante, éste pide a la gente que haga algo: sea un men-
tor, done tiempo o dinero para la causa de su organiza-
cidn, o participe en un evento.

En términos pricticos, el mercadeo bdsico incluye lo
siguiente:

* Definir y hacer entender a cada audiencia lo que
usted desea alcanzar;

* Definir la “oferta” que usted desea hacer: qué es lo
que usted desea de cada audiencia y qué es lo que
ellos pueden esperar a cambio;

¢ Comunicar la oferta a cada audiencia;
* Crear los mecanismos para hacer la “transaccién”; e

* Implementar procedimientos y pricticas que
fomenten las relaciones positivas y construyan

lealtad.

La planeacidn efectiva para el mercadeo es una de las
actividades mds criticas que su programa de mentoria
puede hacer para asegurar su éxito. Dos componentes
claves de esta actividad son el desarrollo de un plan
anual y la realizacién de revisiones de planeacién tri-
mestrales, las cuales le permiten incorporar informa-
cién de los miembros claves del personal, Junta o
grupo consejero y otros clientes internos:

1. Desarrolle un plan anual que incluya metas y
objetivos para el programa general y sus distintos
componentes (por ejemplo, nimero de llamadas
recibidas pidiendo informacién, ndmero de
mentores nuevos, nimero de invitaciones para
hablar, ndmero de mentores que permanecen
activos después del primer ano, nimero de
donantes nuevos, incremento promedio en las
cantidades de obsequios), estrategias para alcanzar
estas metas, un secuenciamiento de actividades y la
asignacién de personas y dinero para lograr el plan.
No olvide planear esfuerzos de mercadeo de alto
perfil alrededor del Mes Nacional de la Mentorfa en

€nero.

2. Lleve a cabo revisiones de planeacién trimestrales
que incluyan ajustes basados en la evaluacién de
actividad recientes, oportunidades nuevas en su
comunidad local y recursos actuales.

Ensamble un plan de mercadeo que aborde cada
audiencia que haya identificado previamente. Si usted
estd enfocdndose en profesionales jévenes, distribuya
materiales de mercadeo en comercios locales como clu-
bes de aptitud fisica y salones de café. Visite grupos de
profesionales y redes de trabajo para anunciar su pro-
grama en sus boletines de prensa y ofrezca dar presen-
taciones en sus reuniones. Asegtirese de cerrar el trato.
Si usted da una presentacién a un grupo local, haga
seguimiento a los asistentes invitdndolos a asistir a su
préxima orientacién de mentores. Si ellos no estdn dis-
ponibles, manténgalos en su listado de prospectos y
contintie envidndoles informacién acerca de su progra-
ma a lo largo del afo.

MES NACIONAL DE LA MENTORIA

Desde 2002, enero ha sido designado como el Mes
Nacional de la Mentoria. Liderado por el Proyecto de
Mentoria de Harvard y MENTOR / Sociedad Nacional
de Mentoria, el Mes Nacional de la Mentoria y sus
actividades enfocan la atencién en cémo la mentoria
beneficia a los nifios, los adultos y la sociedad como un
todo, y proporciona una oportunidad para agradecer a
los mentores y alentar a ofros a compartir su experien-
cia para convertirse en mentores.

El Mes Nacional de la Mentoria conmemora la men-
toria y el efecto positivo que ésta puede tener en las
vidas de los j6venes. Sus metas son:

e Lograr el reconocimiento de la mentoria en sus

varias formas;

e Reclutar individuos para que sean mentores, espe-
cialmente en los programas que tienen una lista de
espera de persona jovenes; y

® Promocionar el crecimiento répido de la mentoria
reclutando organizaciones para comprometer sus
constituyentes en la mentoria.

Visite Mentoring.org para informacién sobre cémo par-
ticipar en el Mes Nacional de la Mentoria.
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Un consejo final para el mercadeo efectivo es desarro-
llar un mensaje fuerte y enfocado. Todos y cada uno en
su organizacion, y cada pieza de la literatura del pro-
grama, deben seguir el mismo mensaje. Una misién
clara liderard el camino hacia el desarrollo de un eslo-
gan de programa insidioso, una descripcién fuerte y
precisa del programa y mensajes clave enfocados en su
audiencia escogida. En comunicaciones, “alcance” y
“frecuencia” son términos importantes. Alcance es ase-
gurar que su mensaje llega a su audiencia objetivo, las
personas a las cuales usted desea informar acerca de su
programa. Frecuencia significa que las personas tendri-
an que escuchar su mensaje varias veces antes de reco-
nocer su programa y tomar accién.

Recopile retroalimentacién de todos los consti-
tuyentes

Anteriormente en esta seccidn, en “Disefie un sistema
para monitorear el programa’, nosotros resaltamos la
importancia de tener un sistema implementado para
recolectar retroalimentacién de mentores y aprendices.
Ademds de la retroalimentacién de los participantes,
usted necesita escuchar a todos los clientes internos en
su organizacion, incluyendo los miembros de la Junta
o del grupo consejero, donantes, personal, socios y el
publico general. Para recopilar la retroalimentacién de
los participantes, haga preguntas durante su contacto
mensual con los participantes, conduzca grupos de
enfoque o envie una encuesta. Otra forma ficil de soli-
citar retroalimentacién es adicionar un hipervinculo en
el sitio Web de su programa.

Reconozca a los participantes y patrocinadores
del programa

Es extremadamente importante para su programa reco-
nocer las contribuciones y logros de todos los partici-
pantes. Incorporando el reconocimiento dentro de sus
esfuerzos de relaciones publicas, usted puede lograr dos
metas de una vez: reconocer a los participantes y publi-
citar el programa. Por ejemplo, publicitando la historia
de una pareja particular mentor/aprendiz, usted no
sélo reconoce su éxito sino que también los utiliza
como un ejemplo para resaltar los logros generales de
su programa y generar interés y publicidad adicionales.
Para mds informacidn sobre el reconocimiento, vea la
Seccién V1, “Cémo estructurar las operaciones de un pro-
grama efectivo’.

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

ASOCIESE Y COLABORE CON OTRAS ORGANI-
ZACIONES’

Siempre que sea posible, colabore con organizaciones
en su comunidad que com-
TTTYYITIN ./ partan una misién similar.
¥ Si existe una misién domi-
Vea “Siete claves para nante para que todos los gru-
las colaboraciones exito- pos socios se enfoquen en
tiempos dificiles, esto hard
que el esfuerzo de colabo-
racién sea mucho mds exi-
toso. Los programas de mentorfa que desarrollan
sociedades con otras organizaciones disfrutan de
muchos beneficios, incluyendo la capacidad de:

sas” En el apéndice de
la seccién V

* Expandir los servicios para alcanzar una audiencia
mds amplia;

* Desarrollar un entendimiento mayor de las
necesidades del cliente;

* Mejorar la comunicacién con otras organizaciones
al servicio de los jévenes;

* Incrementar el conocimiento de recursos y servicios
disponibles para aprendices, mentores y personal
del programa de mentoria;

* Asegurar el sostenimiento del programa de
mentoria;

* Incrementar la visibilidad con los medios y el
publico;
* Reducir los costos; y

¢ Conservar recursos.

Para que un esfuerzo de colaboracidn sea exitoso, todas
las organizaciones participantes deben conjuntamente
resolver los siguientes aspectos:

¢ FEstablecer una misién claramente definida;
* Establecer metas, objetivos y actividades;

* Crear procedimientos operativos claramente
definidos y roles de los miembros;

* Desarrollar un plan de relaciones
publicas/comunicaciones; y

* Asegurar que los esfuerzos de colaboracién sean
valorados por todos.
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La colaboracién con otras ¥ HERRAMIENTA
organizaciones comunitarias
puede tener un amplio rango
de beneficios para su progra- ria locales” en la
ma y para la comunidad Seaam [l
entera. Antes de aproximarse
a un socio potencial, tome
tiempo para pensar acerca de la colaboracién desde la
perspectiva del socio. ;Vale la pena que el socio poten-
cial invierta tiempo, dinero y esfuerzo para trabajar
con su programa? ;En qué forma la organizacién (o
compafifa) del socio potencial se beneficiard de la
sociedad con usted? Esté preparado para explicar estos
beneficios en términos que le ayuden al socio a enten-
der el valor de trabajar con usted.

Vea el listado de

“Sociedades de mento-

Si usted sigue los Elementos resaltados en esta seccién y
ajusta las herramientas de muestra para abordar las
necesidades de su programa, su programa estard bien
manejado. Nosotros también lo alentamos a que con-
tacte a su Sociedad de mentoria local o estatal para asis-
tencia sobre cémo adherirse a los Elementos descritos
en la Gerencia del Programa.
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SECCION V

Lista de comprobacion del progreso del programa:
GERENCIA DEL PROGRAMA

Conforme trabaje para asegurar que su programa estd
bien dirigido como se sefiala en los “Elementos de la
prdctica efectiva’, utilice la lista de comprobacién a
continuacién para medir su progreso. Al marcar los
ftems en este listado se indica que usted estd colocando
los componentes apropiados en su lugar para hacer
crecer un programa sostenible y de calidad.

Si su programa ya estd bien establecido, usted puede
utilizar el listado de comprobacién para medir la vali-
dez de sus politicas, procedimientos y estructura orga-
nizacional en el momento.

Nota: el diserio, enfoque y estructura de su programa pue-
den significar que algunos de estos componentes no serdn
aplicables o necesitardn ser modificados para encajar den-
tro de la estructura especifica de su programa.

1. Forme un grupo consejero

[ Nuestro programa tiene un grupo consejero diverso
y una junta directiva que son representativos de la
comunidad que nosotros atendemos con roles y
responsabilidades claramente definidos.

 Hemos invitado representantes de otras agencias de
servicios juveniles para que sean nuestro grupo
consejero y/o junta directiva.

[ Nuestro grupo consejero se redne regularmente.

2. Desarrolle un sistema integral para manejar la
informacién del programa

 Nuestro programa mantiene registros financieros y
sigue las précticas contables aceptadas.

 Nuestro programa mantiene registros apropiados
del personal y de los voluntarios.

 Nuestro programa utiliza planes de trabajo escritos
con objetivos definidos y puntos de comparacién
para monitorear los emparejamientos
mentor/aprendiz y evaluar el progreso en el
cumplimiento de las metas del programa.

Q Nuestro programa mantiene registros de los
emparejamientos mentor/aprendiz y de las
actividades del programa.

COMO MANEJAR UN PROGRAMA PARA QUE SEA EXITOSO

U Nuestro programa garantiza la confidencialidad de
los registros segtin sea necesario.

O Nuestro programa documenta situaciones que son
relevantes para nuestro plan de manejo de riesgos.

U Nuestro programa documenta los esfuerzos de
evaluacién del programa.

3. Disefie un plan de desarrollo de recursos que le
permita buscar fondos a partir de diversas
fuentes

Comité de desarrollo de recursos establecido

O Nuestro programa ha formado un comité de
desarrollo de recursos compuesto por miembros de
nuestra Junta, con voluntarios, miembros del grupo
consejero y apoyo del personal del programa segin
se necesite.

O Nuestro comité ha tomado propiedad de la
planeacién, conduce nuestro desarrollo de recursos
y establecié una programacién regular para
reuniones.

Evaluacién de recursos externos

O Nuestro comité de desarrollo de recursos ha
establecido las fuentes actuales y potenciales de
Iecursos externos.

U Tenemos un entendimiento sélido del apoyo por
parte de fundaciones, agencias gubernamentales,
individuos, negocios locales y eventos especiales que
recibimos actualmente y que pueden estar
disponibles para nosotros en el futuro.

U Nuestra evaluacién de recursos externos incluyé
aspectos como donaciones en especia, tiempo de
voluntarios y otros apoyos financieros.

Plan de desarrollo de recursos escrito

U Tenemos un plan de recursos establecido y escrito
basado en la evaluacién de los recursos actuales y
potenciales.

QO Nuestro plan tiene metas, objetivos, estrategias y
secuenciamientos claros que son razonables y
apropiados para nuestro programa.
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U Nuestro plan asigna roles y responsabilidades claros
relacionados con el desarrollo de recursos.

1 Los miembros de nuestro comité de desarrollo de
recursos tienen las habilidades y experiencia
necesarias.

U Nuestro programa ha implementado un sistema
para rastrear el progreso del plan y para revisarlo si
es necesario.

U Tenemos un plan de contingencia que muestra
cémo las mejores prdcticas serfan mantenidas si los
fondos fueran recortados o faltaran.

4, Diseiie un sistema para monitorear el
programa

U Nosotros revisamos regularmente nuestras politicas,
procedimientos y operaciones.

O Nuestro programa actualiza regularmente nuestra
junta directiva/grupo consejero acerca del progreso
del programa.

U Nosotros utilizamos planes de trabajo escritos con
objetivos y puntos de comparacién para monitorear
los emparejamientos mentor/aprendiz y evaluar el
progreso en el cumplimiento de las metas del
programa.

U Nosotros recolectamos informacién del programa a
partir de mentores, aprendices y otros participantes.

1 Nosotros evaluamos continuamente el servicio al
cliente.

5. Cree un plan de desarrollo profesional para el
personal

O Nuestro programa lleva a cabo regularmente el
entrenamiento del personal para asegurar que
nuestro personal tiene la competencia suficiente.

U Nosotros construimos las habilidades y
conocimiento de los miembros del programa
asegurando que ellos estdn conscientes del
entrenamiento y los recursos externos.

Personal calificado y entrenado

U Nuestro programa ha desarrollado descripciones del
trabajo para todos los cargos, las cuales incluyen
informacion acerca de la capacitacién minima
anterior, habilidades, experiencia previa y otras
calificaciones.

O Nuestro programa hace averiguaciones de los
candidatos tanto para la idoneidad con el cargo
como para los aspectos de seguridad y

responsabilidad.
O Nuestro programa apoya a nuestro personal:

U Orientando y entrenando a los nuevos
miembros del personal;

O Ofreciendo oportunidades de desarrollo al
personal; y

U Revisando regularmente con los miembros claves
del personal.

U Nuestro programa incorpora las investigaciones y
mejores pricticas de la mentorfa dentro de nuestro
entrenamiento de los voluntarios y jévenes.

O Nuestro programa alienta al personal a tomar
tiempo para la revisién de nuevas investigaciones
acerca de mentorfa como parte de un desarrollo
profesional constante.

Acceso a entrenamiento y servicios de asistencia
técnica

O Nuestro programa conoce los recursos de asistencia
técnica y de entrenamiento a nivel local, estatal y
nacional.

U Nuestro programa ha desarrollado una pequena
coleccién de recursos internos de investigaciones en
mentorfa, gufas de cémo hacerlo y otros recursos
relevantes.

U Nuestro programa alienta al personal a trabajar en
red con otros profesionales de mentorfa y a recibir
el entrenamiento necesario como parte de un
desarrollo constante del personal.

6. Abogue por la mentoria.

QO Nosotros hablamos en defensa de las politicas
publicas y asignacién de fondos en favor de la
mentorfa a nivel local, estatal y federal.

U Nos hemos unido a la red de abogacia de

MENTOR.

U Nosotros alentamos a los lideres del sector privado
a adoptar politicas en favor de la mentorfa y a
proporcionar fondos.
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7. Establezca un esfuerzo de relaciones
publicas/comunicaciones.

o Nuestro programa tiene un lenguaje e imdgenes
coherentes en todos los materiales de mercadeo
(folletos, sitio Web, afiches, volantes, anuncios de
servicio publico, etcétera.)

Conocimiento del programa por parte de la
comunidad

 Nuestro programa entiende la conexién entre
nuestra reputacion en la comunidad y el logro de
nuestras metas.

O Hemos desarrollado un proceso para medir las
percepciones y conocimiento que nuestra
comunidad tiene acerca de nuestro programa.

Q Nuestro programa ha identificado los mercados
objetivo.

Q Nuestro programa utiliza sociedades y contactos
con la comunidad para incrementar el
conocimiento del programa.

O Hemos desarrollado un plan de mercadeo que
incrementa el conocimiento por parte de la
comunidad a través de:

O Impresos, radio, televisién, Web;

O Cartas a socios y miembros claves de la
comunidad;

O Volantes y folletos;

O Apariciones y presentaciones en los eventos
locales;

O Testimonios de los mentores y aprendices
actuales;

O Otros métodos de invitar a la comunidad a ser
parte de nuestro programa;

U Red de trabajo gracias a contactos claves en la
comunidad;

O Uso de los resultados de la evaluacién para
resaltar los éxitos del programa; y

O Una herramienta de evaluacién que examina la
efectividad de nuestros esfuerzos de expansion.

SECCION V

U Hemos recopilado retroalimentacién sobre nuestro
programa de todos los constituyentes.

Socializacién y colaboracion efectiva con otras
organizaciones

U Nuestro programa tiene un Memorando de
Acuerdo (MOU) escrito que documenta los roles y
responsabilidades de nuestras agencias socias.

O Nuestro programa ha desarrollado un proceso para
asegurar que las obligaciones del MOU sean
cumplidas cuando ocurra una renovacién de
personal en las organizaciones socias y entre nuestro
personal.

U Hemos identificado una persona de contacto
designada en cada organizacién socia.

U Hemos desarrollado un proceso para manipular
situaciones en las cuales una agencia socia no esté
cumpliendo con las obligaciones acordadas en el

MOU.

U Nuestro programa actualiza regularmente a los
socios acerca del progreso del programa y el
cumplimiento de los roles y responsabilidades.

Colaboracion y red de trabajo con otras
organizaciones locales de servicio a los jovenes

O Tenemos un entendimiento claro de los servicios
disponibles para la juventud y las familias en
nuestra comunidad basdndonos en nuestra encuesta
inicial de evaluacién de necesidades.

U Nuestro programa ha establecido sociedades y
colaboraciones con otros proveedores de servicios a
los jévenes en la comunidad.

U Nosotros regularmente remitimos a los jévenes y
sus familias a otros servicios en la comunidad para
apoyo a necesidades que estén fuera del alcance de
nuestro programa.

Reconocimiento a los participantes y
patrocinadores del programa.

U Nosotros tenemos eventos y oportunidades de
reconocimiento programados a lo largo del ano
para mentores, aprendices, otros participantes del
programa, contribuidores y organizaciones que
patrocinan nuestro programa de mentorfa.

Adaptado de la Lista de Checklist of Program Progress, Mentores de Oregon, Youth Mentoring: A Primer for Funders, La
mentorfa de Connecticut y Elements of Effective Practice, segunda edicién, MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa.
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RECURSOS ADICIONALES

Grupo consejero

* Desarrollo de la Junta
www. boarddevelopment.org

¢ BoardSource

http:/fboardsource.org

* Corporacidén para el Servicio Nacional y Comunitario, Centro de Recursos del Servicio Nacional:

— Reclutando una comisién de consejeria

http:/fsnipurl.com/NSRC _advisoryrecruit

— Entrenando a las comisiones de consejerfa

hitp:/fsnipurl.com/NSRC_advisorytrain

— Alimentando relaciones positivas con una comisién de consejeria

http:/fsnipurl.com/NSRC_advisorynurture
Manejo de la informacion del programa

Manejo de riesgos
¢ Centro de Manejo de Riesgos Sin Animo de Lucro (NPRMC):

www.nonprofitrisk.org

— Newsletter (gratis para entidades sin 4dnimo de lucro y agencias gubernamentales)
hitp:/Inonprofitrisk.org/mwsltr/newsltr. htm

— CARES Sin 4nimo de lucro (herramienta de evaluacién en linea)
http:/Inonprofitrisk.org/cares/cares. htm

— No Surprises, Tutorial para el manejo de riesgos de voluntarios
www.nonprofitrisk.org/tutorials/ns_tutorial/intro/1.htm

— Tutorial de manejo de riesgos para gerentes de entidades sin énimo de lucro
www94311.temp.w1.com/tutorials/rm_tutorial/l.htm

— “Strategic Risk Management: Looking at Both Sides Now,” por Melanie L. Herman y George L. Head,
Ph.D. hetp:/inonprofitrisk.orgltools/archivelstrategy09272002-w. htm

— Lo bdsico en sequros para los programas de servicio a la comunidad (1994) por Charles Tremper y Pamela Rypkema
http://nonprofitrisk.orglesblesb_ins. htm - instop

— Leyes estatales de responsabilidad para organizaciones de caridad y voluntariados

www.nonprofitrisk.orglpubs/PDFs/ssl_01rev.pdf
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Centro de recursos para el manejo de riesgos
wwuw.eriskcenter.org

Asociacién para el manejo de riesgos publicos
www.primacentral.org

Biblioteca del manejo de riesgos, Programa de Asistencia en Gerencia (MAP) para entidades sin dnimo de
lucro. Recopilada por Carter McNamara, MBA, PhD, Authenticity Consulting, LLC
www.managementhelp.org/risk_mngl/risk_mng. htm

MENTOR/Foro sobre el manejo de riesgos de la Sociedad Nacional de Mentoria

www.mentoring.orglcommunity

Articulos y libros sobre riesgos y responsabilidad

Mentoring Essentials: Risk Management for Mentoring Programs, Dustianne North, MSW, and
Jerry Sherk, MA, 2002
www.emt.orgluserfiles/RiskManagement. pdf

More Than a Matter of Trust: Managing the Risks of Mentoring, Centro para el manejo de riesgos de entidades
sin dnimo de lucro, 1998
www94311.temp.w1.com/pubs/mentor. htm

Screening Volunteers to Prevent Child Sexual Abuse: A Community Guide for Youth Organizations, Colaboracién
Nacional para la Juventud,1997
www.nydic.org/nydic/librarylpublications/pub_detail.cfmipub_id=148¢mode=view

Desarrollo de recursos

Asociacién de Profesionales en la busqueda de recursos
www.afpnet.org

Consejo sobre Fundaciones
www.cof.org

Departamento de Educacién (muestra de la propuesta)
www.ed.gov/about/inits/list/fbci/mentoring.doc

Foro de Asociaciones Regionales de Generadores de Subsidios

hitp:/lgivingforum.org

GrantStation
WWwW.grantstation.com

The Foundation Center
www.fdncenter.org

The Grantsmanship Center
wwuw.tgei.com/
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SECCION V

Nonprofit Genie (Series gratis de preguntas y respuestas sobre bisqueda de fondos, escritas por el buscador de
fondos Kim Klein)
wwuw.genie.org (click on “FAQs,” then “Fundraising”)

Fundyaising for the Long Haul, Kim Klein, May 2000

Abogacia

Sector Independiente
www.independentsector.orglprograms/gr/advocacy_lobbying. htm

Library Advocates Handbook, American Library Association, 2000
www.ala.orglalaladvocacybucket/libraryadvocateshandbook.pdf

Nonprofit Lobbying Guide,Lobbying de caridad en el Interés Pablico

www.clpi.org/

Seccién de tomar accién, MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa
www.mentoring.org/take_action/

Relaciones publicas/comunicaciones

A Guide to Working with the Media, Corporacién para el Servicio Nacional y Comunitario
www.nationalservice.orglpdfimedia_guide.pdf

“Mentoring, Marketing, and the Media: Working Effectively with Local News Outlets,” Susan G. Weinberger,
February 2004, National Mentoring Center Bulletin 2(1):1-9.
www.nwrel.org/mentoring/pdflv2nl.pdf

Mentoring: A Guide for Local Broadcasters, Asociacién Nacional de Locutores en Sociedad con el Proyecto de
Mentoria de Harvard
www.mentoring.org/mentoring_month/files/nab_guidebook. pdf

“Working with the Media,” Oficina de Justicia Juvenil y Prevencién de la Delincuencia, Boletin, Departamento
de Justicia de los EE.UU., Red Nacional para la Juventud, Marzo 2000
www.ncjrs.orglpdffiles1/ofjdp/178998.pdf

Mercadeo

Developing Media Messages for Volunteer Programs, Points of Light Foundation, 2002
www.jjbill.orglpollshowInd.cfm?lngIlD=1389

Colaboracién

The Community Collaboration Manual, National Assembly of National Health and Social
Welfare Organizations, January 1991
www.nassembly.org/nassembly

Collaboration: What Makes It Work, 2nd Edition, Wilder Foundation, 2001
www.nassembly.org/nassembly/spotlight. htm
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HERRAMIENTAS DE LA SECCION V EN EL CD

*Las herramientas seleccionadas marcadas con un asterisco también aparecen en la versién impresa del “Juego de herramientas’.

Grupo consejero

* Descripcién del trabajo de la junta
directiva / miembros®..........cccceuenee. 73

* Roles y responsabilidades de la junta
directiva

* Responsabilidades de los oficiales de la
Junta

Manejo de la informacién del pro-
grama

* Registro de la actividad de mentorfa

* Reporte mensual del mentor

Desarrollo de recursos

* Consejos para desarrollar relaciones con
los aportantes™.......c.coceecereiereriecnennen. 75

* Estrategias para recaudar fondos de
diferentes fuentes: asegure el
sostenimiento del programa a largo plazo

* Carta de Fundacién
* Carta de agradecimiento al donante

* Carta agradecimiento por la donacién
con inserto para el aprendiz

* Carta agradecimiento por la donacién
con inserto para el mentor

Desarrollo profesional del personal

* Temas de entrenamiento para el
delineamiento del personal

Abogacia

* Carta de abogacfa por la mentorfa

* Anfitrién de eventos con los legisladores

Relaciones publicas/comunicaciones y
mercadeo

* Informacién de cumplimiento para
programas de mentorfa

* Plan de mercadeo®........cccoeveerueuencnnee 77
* Planeando el mercadeo de su programa
de mentorfa® ......coeevirieininieeen, 79

* Mercadeo en linea de su programa de
mentoria

* Trabajando con los medios

* Consejos sobre el desarrollo de relaciones
positivas con los medios

* Consideraciones especiales para las
negociaciones de mentorfa

* Vigentes de mentoria
* Volante del programa de mentorfa

¢ Volante de reclutamiento de mentores

(Dar y recibin)*.....cccocoveeeneininccnienne. 83

* Guiones para el anuncio de servicio
publico en la radio

* Carta corporativa

* Carta de superintendente escolar

* Hoja explicativa del mentor

* Estdndares de uso Doble Omega

* Ideas para eventos relacionados con la
mentorfa

Colaboracion

* Siete claves para colaboraciones
EXITOSAS™ L.evveieieeiiieeeeree e 85

uenfar
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DESCRIPCION DEL TRABAJO DE LA JUNTA DIRECTIVA,
MIEMBROS

POSICION
Miembro, junta directiva
DECLARACION GENERAL DE DEBERES

Las responsabilidades primarias de la junta directiva de (nombre del programa) incluyen el establecimiento de poli-
ticas; contratacién, despido y evaluacién del director ejecutivo; evaluacién del programa; representacién (de nom-
bre del programa) en la comunidad; y dar y obtener dinero. La Junta trabaja estrechamente con el director ejecuti-
vo para asegurar la efectividad, calidad e integridad del programa.

EJEMPLOS DE DEBERES

* Desarrollar e implementar planes para la obtencién de fondos;

* Revisar y aprobar los presupuestos para asegurar la solvencia financiera;

* Aprobar los planes del programa y autorizar la implementacién de programas nuevos o modificados;

* Desarrollar planes a corto y largo plazo;

* Evaluar la efectividad de la organizacién en el cumplimiento de su misién;

* Proporcionar orientacién al director ejecutivo;

* Establecer los objetivos de la Junta y monitorear el grado de alcance;

* Representar nuestro programa ante el publico, incluyendo fuentes de apoyo financiero;

e Comunicar las necesidades e intereses del publico a nuestro programa;

e Cumplir con las responsabilidades legales y adherirse a las leyes locales, estatales y federales aplicables en
autoridad de nuestro programa;

e Establecer y actualizar las politicas requeridas;

* Servir activamente en, al menos, un comité y participar en la toma de decisiones asistiendo a las reuniones de
la Junta;

* Nominar y elegir a los nuevos miembros de la Junta;

e Cumplir con un minimo de compromisos financieros establecidos por la Junta;

* Apoyar con proyectos especiales del programa; y

e Darticipar en todos los eventos de recaudacién de fondos.

HORAS

Las reuniones son el (dia). De (margen de tiempo). Ellas son llevadas a cabo en (ubicacion de la reunion).

CALIFICACIONES

Nuestra Agencia se esmera en mantener una variedad de habilidades y talentos en la Junta. Ejemplos de las califi-
caciones buscadas incluyen excelentes habilidades organizacionales, antecedentes gerenciales, conocimiento de la
comunidad y recursos locales, habilidades de comunicacién sobresalientes, habilidad para trabajar bien con un
amplio espectro de personas, pensamiento creativo, iniciativa, experiencia de presupuesto/finanzas/recaudacién de
fondos, antecedentes de relaciones publicas y experiencia de recursos humanos.

Cortesfa de amigos para la juventud, Document Kit, 2003; disponible en www.friendsforyouth.org.
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CONSEJOS PARA DESARROLLAR RELACIONES CON LOS CONTRIBUIDORES

La

recaudacion de fondos comienza en casa:

Recuerde que la recaudacién de fondos no es solamente el trabajo del director ejecutivo o del director del
programa, intente que su Junta y voluntarios también se involucren.

Cuando usted reclute miembros de la Junta, asegtirese de hacerles saber lo que su companifa/organizacién
espera de ellos como contribucién.

Lleve a cabo estudios de factibilidad para determinar el potencial para las donaciones de la Junta.

Pida a los miembros de la Junta que escriban un cheque personal; enfaticeles como otros contribuidores
buscan el cien por ciento de participacién de la Junta en las donaciones.

Involucre a su Junta en el desarrollo de un plan equilibrado para el desarrollo de fondos.

Recuerde, “hacer amigos es tanto o mds importante que conseguir fondos”.

EvalUe su potencial actual y futuro para la recaudacién de fondos:

Desarrolle un cuadro claro de sus fuentes actuales de fondos.

Determine sus necesidades futuras, tanto a corto como a largo plazo.

Determine en cudles fuentes de financiacién se puede enfocar: fondos publicos, fundaciones, individuos,
corporaciones, etcétera.

Proyecte cudndo se acabard cada fuente de fondos de tal forma que pueda planear por adelantado la
consecucién de nuevos contribuidores.

Desarrolle un plan de tres a cinco afios; a menudo puede tomar este tiempo para cultivar y comprometer a un
nuevo aportante.

Monitoree el plan regularmente.

Desarrolle un plan para consecucion de recursos:

Su

Evalde sus necesidades.

Evalte su plan actual para la obtencién de fondos y determine qué tan bien éste cumple con sus necesidades.
Establezca sus metas.

Planee una estrategia y asegtrese de que estd bien diversificada.

Desarrolle un calendario de un afo.

Asigne roles y responsabilidades a la Junta o grupo consejero, voluntarios y personal.

Implemente el plan.

Evalte el plan regularmente.

Reevaltie y revise el plan.

Determine la forma en que estd obteniendo fondos en el momento.

plan para el desarrollo de fondos debe incluir lo siguiente:

Solicitud frente a frente con individuos;

Solicitud por correo directo de sus voluntarios y clientes internos asi como del publico general;
Escritura de subvenciones (subvenciones federales, fundaciones, fundaciones corporativas);

Eventos especiales como una cena anual con subasta;

Telemercadeo (Nota: asegiirese del porcentaje de fondos obtenidos que usted recibird realmente. Consulte a su
oficina del Fiscal general del Estado con respecto a las leyes estatales aplicables);

Patrocinio. Por ejemplo, anuncio publicitario comprado durante el Mes Nacional de Mentoria por el cual
usted obtiene un porcentaje del precio;

Solicitud puerta a puerta; y

Solicitudes en linea. Estas ayudan a tener la capacidad de aceptar tarjetas débito.

plan para el desarrollo de fondos debe incluir lo siguiente:
Obsequios acordes;

Ventas de productos; y

Obsequios planeados.
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¢Por qué deberia diversificarse?

* Una fuente tnica podria agotarse ficilmente.

*  Usted nunca debe esperar una crisis.

* La construccién de una base estable y diversificada le dard un respiro.

* Los donantes y contribuidores posibles estarin impresionados. Ellos no invertirdn hasta que sepan que usted
estd financieramente estable.

Consejos sobre como solicitar donaciones corporativas:

* Investigue la corporacién para determinar sus prioridades de donaciones, guifas para las subvenciones, y
cudndo comienza su afio fiscal.

* Basdndose en la razén social, foco geogrifico, tipo de apoyo, y rango de subvencién, decida si sus necesidades
pueden cumplir con el programa de subvenciones de la corporacién.

* Sisu programa encaja dentro de las prioridades de donaciones de la corporacién, llame seis meses antes de
que comience el afio fiscal y pida reunirse con la persona que supervisa esta funcién.

* Envie informacién complementaria acerca de su programa (es decir, articulos, boletines de prensa) para
familiarizar a las personas que toman las decisiones con su organizacién.

* Cultive los empleados haciendo esfuerzos para integrarlos en su base de voluntarios como mentores.

* Envie propuestas durante los primeros dos trimestres del afio fiscal de la corporacién (los fondos pueden
agotarse en la segunda mitad del afio fiscal).

* Llame para invitar al gerente de contribuciones o al designado apropiado para visitar el programa que estdn
financiando.

* Pida una cita para presentar su solicitud en persona (por ejemplo, a recursos humanos, contribuciones
corporativas, relaciones comunitarias).

¢Qué sucede si, a pesar de todos sus esfuerzos, la propuesta es rechazada?

* Llame para averiguar que podria haberse mejorado.

* Pregunte acerca de la fecha potencial para reenviar la propuesta.

* Continde hasta llegar al aportante, informdndole acerca de las piedras angulares de su organizacién.
* No se rinda ante las solicitudes del aportante potencial para alterar su enfoque.

Cortesfa de la Dra. Susan G. Weinberg, presidente, Mentor Consulting Group.
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PLAN DE MERCADEO

1. Establezca metas para lo siguiente:
* Conocimiento publico;
* Recaudacién de fondos; y
*  Mentores.

2. Asigne una persona para coordinar y supervisar los esfuerzos.

3. Comprometa a la Junta (grupo consejero):
* Proporcione informacién;
* Busque la aprobacién; y
* DPermita que los miembros de la Junta se vuelvan mercaderes activos solicitando mentores y/o donantes.

4. Cree materiales de mercadeo:
¢  Volantes;
¢ TFolletos;
* Comunicados de prensa;
* Boletines cortos adecuados para periddicos, organizaciones religiosas, asociaciones civicas y compaiias;
* Redacte una carta de presentacién; y
* Recopile materiales dentro un paquete del programa.

5. Haga asignaciones:
*  Grupo 1 - Escuelas, bibliotecas;
*  Grupo 2 - Cdmara de Comercio, Rotarios, Kiwanis y demds;
*  Grupo 3 - Organizaciones religiosas;
*  Grupo 4 - Asociaciones civicas, clubes de mujeres;
*  Grupo 5 - Policia, departamento de bomberos, oficiales municipales; y
*  Grupo 6 - Compaiifas grandes.

6. Reporte lo siguiente al coordinador de mercadeo:
¢ FEstado interin;
* Problemas; y
* Accién de seguimiento necesaria.

Cortesfa de la Sociedad de mentorfa de Long Island, The ABC’s of Mentoring.
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PLANEANDO EL MERCADEO DE SU
PROGRAMA DE MENTORIA

Estrategia: usted puede simplificar grandemente las tareas de reclutamiento y relaciones publicas, asi como alcan-
zar mejores resultados, si identifica los beneficios para su audiencia, sefiala un presupuesto e idea un plan mes a
mes.

OBJETIVOS DE MERCADEO
Usted debe desarrollar objetivos claros antes de proceder con los esfuerzos de alcance a la comunidad y mercadeo.
Estos objetivos son como sigue:

*  Obtener apoyo para el concepto de mentoria;
*  Obtener fondos para el programa de mentoria; y
* Reclutar mentores voluntarios y participantes del programa.

El siguiente paso es desarrollar una estrategia efectiva de comunicaciones, lo cual incluye escoger sus audiencias
mds importantes y decidir las mejores formas para comunicarse con ellas. Mercadear su programa de mentoria es
un proceso constante que debe estar incorporado en el plan de mercadeo para toda la organizacién.

ESTRATEGIA DE COMUNICACIONES
Deben incluirse cuatro componentes bdsicos de la estrategia de comunicaciones en todos los materiales o presen-
taciones que promuevan su programa de mentorfa:

1. Establezca la necesidad de mentoria para aumentar los servicios de apoyo disponibles para las poblaciones
en riesgo:

* Incluya estadisticas sobre las poblaciones cliente. (Estos niimeros son especificos para su comunidad); y
* Ajuste su mensaje de tal forma que coincida con la historia y misién de su organizacién.

2. Describa los componentes y actividades del programa.

3. Enumere los beneficios del programa de mentoria para:
* Darticipantes del programa (clientes);
*  Mentores; y
* Comunidad en general (con énfasis en los grupos mds importantes para usted).

4. Incluya un ejemplo o caso de estudio de una historia exitosa de mentoria (si es posible).

La estrategia de comunicaciones debe incluir diferentes formas de promocién. Es importante escoger una forma
de promocién que sea prictica y apropiada para cada audiencia. Resaltando beneficios especificos a audiencias
especificas, usted puede ajustar su mensaje.

Los ejemplos que siguen proporcionan opciones para la comunicacién con cada audiencia utilizando formas espe-
cificas de promocién y resaltando beneficios especificos.

PLANEANDO EL MERCADEO DE SU PROGRAMA DE MENTORIA



COMUNICANDOSE CON UNA AUDIENCIA

Audiencia #1: comunidad comercial: corporaciones, pequefios negocios, asociaciones laborales y
profesionales.

Objetivo: generar mentores, pasantias/trabajos, fondos.

Formas de promocién:
* Articulos del programa de mentoria en periédicos corporativos y revistas comerciales;
* Presentaciones a concejos de voluntarios corporativos y concejos industriales privados; y
* DPaquete/folleto de informacién y carta a los departamentos de asuntos comunitarios/relaciones publicas.
(Requiere de seguimiento telefénico).

Beneficios de involucrarse:
* Dublicidad como un ciudadano corporativo activo y positivo;
* Un incremento del nimero de individuos autosuficientes y una fuerza laboral mejor educada/entrenada; y
* Mids empleados altamente motivados que estén orgullosos de trabajar para una organizacién
comprometida e interesada.

Audiencia #2: medios locales: televisién, radio, periédicos.

Objetivos: posicionar el programa de mentorfa como una forma nueva y excitante de aumentar los servicios de
apoyo comunitario. Ayudar en el reclutamiento y recaudo de fondos para el publico general. Proporcionar men-
tores, oradores invitados y pasantias/trabajos.

Formas de promocién:
* Envie comunicados de prensa y paquetes informativos a los departamentos de asuntos
comunitarios/relaciones publicas, departamentos de noticias, columnistas y productores de presentaciones
especiales (columnas o shows).
* Dosicione su programa de mentorfa como un item noticioso. Prepare comunicados noticiosos desde una
variedad de perspectivas:
= Colaboracién dnica entre varias agencias;
= Elinterés humano se enfoca en el mentor voluntario (pueden estar cansados de los temas de
reconocimiento a voluntarios);

= Enfoque en la meta final del programa de mentorfa, como una mayor retencién laboral, disminucién
en los abandonos escolares, prevencién del abuso de sustancias, menor dependencia de la asistencia
social o desarrollo de carrera (pueden estar cansados en el interés de los medios por cubrir un aspecto
particular); y

= Relacién de mentorfa, el impacto de una relacién 1 a 1 (pueden estar cansados del servicio nacional,
dngulos del voluntariado “puntos de luz”).

* Desarrolle anuncios de servicio puablico. Trabaje con una estacién de televisién para vincularse al tema de
los medios existentes (por ejemplo, Volunteer Connection, Time to Care, Youth Plus; revise con su
estaciéon PBS local, muchas de las cuales estdn involucradas con presentaciones especiales sobre mentoria).

Beneficios de involucrarse:
*  Menos trabajo de investigacién para los medios en busca de historias nuevas; y
* La organizacién de los medios posicionada como un ciudadano corporativo preocupado y socio

comunitario.

Audiencia #3: organizaciones de voluntarios civicos/fraternales: Kiwanis, Club de Leones, Jaycees,
Camara de Comercio, Junior League y demas.

Objetivo: reclutar mentores y generar apoyo en especia.

Formas de promocién:
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* Articulos en periddicos/revistas organizacionales;

* Presentaciones a miembros; y

* Carta y paquete de informacién a la persona de relaciones publicas/asuntos comunitarios de la
organizacién.

Beneficios de involucrarse:
* Mayor oportunidad de asumir un papel civico; y
¢ Reconocimiento de los esfuerzos voluntarios de los miembros.

Audiencia #4: gobiernos locales: departamento de servicios humanos, servicios sociales, oficinas de la
ciudad/estatales de voluntariado, oficinas de asistencia social.

Objetivos: reclutar mentores. Fomentar la promocién conversacional. Generar reconocimiento entre los posibles
aprendices.

Formas de promocién:
* Articulos en los periédicos del gobierno;
e Presentaciones; y
e Literatura/afiches en las oficinas locales de atencién a clientes de los servicios sociales/asistencia social.

Beneficios de involucrarse:
* Red de servicio expandida;
* Alternativa de apoyo 1 a 1 para clientes, lo cual las oficinas gubernamentales atestadas no pueden
proporcionar;
* Oportunidad de vincular a los clientes con servicios integrales; y
* Nuevas oportunidades de voluntariado para los empleados gubernamentales.

Audiencia #5: escuelas/universidades
Objetivo: reclutar mentores/participantes de programa.

Formas de promocién:
* Presentaciones a la Junta de Educacién, PTA, asociaciones de estudiantes universitarios y facultades;
* Articulos/historias de presentacién en boletines de prensa y periédicos estudiantiles; y
* Eventos especiales para que se retinan mentores, estudiantes y padres.

Beneficios de involucrarse:
* Estudiantes motivados e informados; y
* Reconocimiento como una institucién activa que responde a las necesidades de la comunidad.

Audiencia #6: agencias de servicios humanos/de salud

Objetivo: obtener la cooperacién de las agencias de servicios humanos y de salud en la comunidad. Reclutar par-
ticipantes del programa.

Formas de promocién:
* Articulos en periédicos o publicaciones sin 4dnimo de lucro;
* DPaquete de informacién para el coordinador de voluntarios de la organizacién, director de relaciones
publicas, director ejecutivo; y
*  Grupo de trabajo de los proveedores de servicios reunidos para mirar el impacto de la mentorfa.

Beneficios de involucrarse:
*  Mayor red de servicios sociales;
* Visibilidad y reconocimiento de los esfuerzos cooperativos; y
* Mayores oportunidades para la remisién de clientes.
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Audiencia #7: iglesias
Objetivos: reclutar mentores. Generar reconocimiento entre los posibles aprendices.

Formas de promocién:
* Redes informales de varias denominaciones para publicitar la necesidad de mentores;
* Boletines de la iglesia; y
* Articulos en los periédicos religiosos regionales.

Beneficios de involucrarse:
* Oportunidad de expandir el alcance y el ministerio; y
* Reconocimiento de los esfuerzos de los miembros de la iglesia.

Audiencia #8: fundaciones comunitarias u otras fuentes de fondos.
Objetivos: generar contribuciones y apoyo en especia.

Enfoque de la promocién:
* Propuesta formal enfocada en los intereses y misién de la Fundacién.

Beneficios de involucrarse:
* Visibilidad; y

* Aumento tangible de sus misiones.

Su plan de mercadeo debe ser detallado pero flexible. Usted querrd tomar ventaja de las oportunidades de merca-
deo. Casi siempre, sus mejores oportunidades yacen en las historias de éxitos individuales y resultados positivos de
programa. Mantenga un archivo de historias exitosas —el tema que aman los medios—. Estos temas también son
utiles para el reclutamiento.

Planee, también, desarrollar materiales promocidnales que lo ayuden a alcanzar su meta. Como minimo, usted
probablemente querrd

¢ Un folleto de alcance del mentor;

* Un folleto de alcance del participante;

* Una hoja informativa acerca de su organizacién y socio de mentorfa; y

* El membrete del programa de mentoria.

Evite la tentacién de combinar los folletos para el mentor y el participante para ahorrar dinero. Los beneficios son
diferentes para cada grupo. Un folleto combinado desperdiciard dinero a largo plazo.

Cortesfa de United Way of America y la Fundacién Enterprise, Partmertships for Success: A Mentoring Program Manual (1990)
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“Me converti en un m entO r porque deseaba dar.

La que no sabia era lle tantO iba a recibir”.
q

Dé un poco de su tiempo y obtenga mucho a cambio. Solamente le tomara
unas pocas horas al mes hacer una gran diferencia en la vida un nifio.
La mentoria ayuda a mantener a los nifilos lejos de las drogas, de las
pandillas y en la escuela de tal forma que ellos puedan alcanzar sus
suefios. Y la mejor parte es, que usted no sdlo verd lo que hace por
ellos, usted sentird lo que hace por usted.

PARA OPORTUNIDADES DE MENTORIA EN SU AREA VISITE
WWW. IOWAMENTORING.ORG

IOWA MENTORING PARTNERSHIP
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SIETE CLAVES PARA LAS COLABORACIONES EXITOSAS

1. VISION COMPARTIDA

Colaboracién significa que los participantes estdn dispuestos a actuar conjuntamente para satisfacer una necesidad
mutuamente identificada y que ellos consideran que la colaboracién es til. Esto también implica que los partici-
pantes estdn dispuestos a confiar el uno en el otro para llevar a cabo la misién de la colaboracién, mientras
entienden que cada participante puede tener una agenda diferente para el esfuerzo. Desarrollar una visién com-
partida comienza entendiendo estas agendas diferentes y encontrando formas para suplir las necesidades de los
participantes siempre que sea posible. El proceso continta logrando el consenso de los participantes alrededor de
la definicién de la necesidad o problema y el desarrollo de una misién que guia al grupo en su toma de decisiones
y actividades. Los participantes fundadores deben discutir colectivamente y dar soporte a la misién final. Los nue-
vos participantes deben entender la visién de la colaboracién y apoyar la misién.

2. LIDERAZGO BASADO EN LAS HABILIDADES

Las colaboraciones comienzan usualmente con un pequefio grupo de individuos interesados que se rednen por un
evento catalizador o por necesidades o valores comunes. Todos los participantes en este grupo inicial tienen un
papel en el liderazgo y en los resultados. Conforme crece la colaboracidn, los nuevos participantes necesitan
advertir un sentido de responsabilidad por el éxito del grupo, incluso si no son escogidos para el papel de lideraz-
go.

Sin embargo, conforme evoluciona el grupo, los nuevos lideres necesitan ser cultivados para asegurar que unos
pocos individuos no estén “quemdndose” y no estdn siendo percibidos como demasiado controladores o monopo-
lizadores. La continuidad y las transiciones regulares del liderazgo son esenciales.

Aqui estdn algunas de las caracteristicas y habilidades que los lideres de buena colaboracién pueden poseer:

*  Habilidad para guiar al grupo hacia el cumplimiento de las metas de la colaboracién, mientras busca
incluir y explorar todos los puntos de vista;

e Alivio con la construccién del consenso y procesos de grupos pequefios;

*  Respeto en la comunidad y conocimiento acerca de los temas que la colaboracién abordard;

*  Habilidad para negociar asuntos dificiles;

e Creencia en los procesos de colaboracién;

*  Conocimiento acerca de la comunidad y organizaciones en la comunidad;

*  Habilidad y persuasién en la comunicacién oral y escrita; y

*  Tiempo para comprometerse con el liderazgo.

También es buen idea averiguar si alguno de los participantes ha tenido experiencia en comenzar colaboraciones u
otras formas de accién cooperativa y buscar involucrarlos cémo lideres o consejeros.

3. ORIENTACION DEL PROCESO

Mientras que las colaboraciones viven por sus resultados, el proceso de colaboracién es, por s{ mismo, un fin que
vale la pena perseguir. Siempre es necesario enfocar la atencién sobre el proceso de incluir personas en la toma de
decisiones compartidas de la colaboracién. Muchos grupos se esfuerzan por el consenso. Esto asegura que todos
los participantes tengan la oportunidad de votar y dar opiniones minoritarias a toda la audiencia.

Ya que los participantes siempre “vienen a la mesa” con sus propias agendas, es importante mantener el enfoque
q & q
sobre la misién acordada, mientras que se esfuerzan simultdneamente en satisfacer las necesidades de los partici-
pantes.
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Algunas formas de conflictos son naturales ya que varias partes se involucran en esfuerzos de colaboracién. El
cambio lleva cierto grado de malestar y desacuerdo en el campo. La clave es manejar los conflictos y canalizarlos
hacia soluciones utiles. Cuando ocurran conflictos, éstos deben ser abordados sensiblemente, utilizando las habili-
dades de comunicacién efectiva.

4. DIVERSIDAD CULTURAL

La colaboracién debe estar abierta a la riqueza que viene de incluir miembros de diferentes grupos culturales,
raciales, étnicos y de ingresos. Esta debe reconocer la igualdad de todos los seres humanos, mientras atesora los
aspectos Unicos que varias culturas brindan. Es vital entender las diferencias en el lenguaje, costumbres y valores.

Si no hubiera diferencias entre los grupos, la vida serfa menos excitante —y habria una menor necesidad de cola-
boraciones—. Los miembros de cada cultura necesitan examinar sus propias suposiciones acerca de otras culturas
y actuar para corregir los malos entendidos. Las colaboraciones proporcionan el “campo comtin” para que esto
ocurra. Los participantes necesitan consagrar el tiempo y energfa necesarios para asegurar que se estdn comuni-
cando exitosamente con los miembros de otros grupos culturales. A menudo el esfuerzo necesario para comuni-
carse exitosamente con alguien de otra cultura resulta en una nueva perspectiva sobre el tema y soluciones creati-
vas a los problemas.

5. AGENDA DIRIGIDA POR LOS AFILIADOS

Los grupos se unen en colaboraciones para satisfacer necesidades organizacionales. Los participantes deben reco-
nocer y clarificar sus necesidades para permitir que sean satisfechas tantas necesidades individuales como sea posi-
ble. Las personas necesitan sentirse importantes e incluidas. La evaluacién constante acerca de qué tan bien la
colaboracién estd satisfaciendo las necesidades de sus miembros aumenta la viabilidad del grupo.

Todos los participantes deben aportar recursos a la colaboracién. Muchas colaboraciones exitosas, especialmente al
comienzo, reciben la mayorfa de sus recursos a partir de sus miembros. Estos recursos pueden incluir tiempo,
espacio, contactos, recursos en especia o recursos financieros. Cuando los miembros contribuyen con recursos, su
sentido de propiedad en la colaboracién se ve aumentado. Pero debe existir un equilibrio entre el nivel relativo de
contribuciones de varios participantes. Algunas veces, las organizaciones que contribuyen con grandes cantidades
de recursos acumulan una cantidad desproporcionada de poder. Aunque esto es inevitable algunas veces, puede
impedir que otros miembros se sientan incluidos.

6. SECTORES MULTIPLES

Las colaboraciones exitosas buscan incluir tantos segmentos de la comunidad como sean compatibles con la
mision de la colaboracién. Las colaboraciones existen para representar ciertos puntos de vista o posiciones sobre
temas o buscan reunir organizaciones con un cometido particular. Ellas establecen los criterios de participacién
para guiarlos en hacer emparejamientos apropiados entre los nuevos miembros y la misién del grupo.

Algunas colaboraciones limitan intencionalmente la participacién para asegurar que las metas de los miembros
sean consistentes con la misién del grupo. Los grupos de abogacia generalmente incluyen solamente aquellas
organizaciones que comparten valores consistentes o posiciones sobre el tema del grupo. Otras limitan la partici-
pacién debido a que se enfocan en un drea problemdtica particular, como mejorar la comunicacién entre las
escuelas y las organizaciones gubernamentales que investigan y procesan los casos de abuso infantil.

Algunas colaboraciones involucran sélo dos o tres organizaciones que intencionalmente son mantenidas pequeias.
g g q q

Estas son llamadas mds apropiadamente “sociedades” y son medios viables de fomentar los esfuerzos de colabora-
cién.

Otras colaboraciones intentan movilizar toda una comunidad alrededor de un tema o conjunto de asuntos. Para

estos grupos, es importante ser tan incluyente como sea posible. Las organizaciones no susceptibles a ser represen-
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tadas necesitan ser llevadas al interior del proceso. Dependiendo de las tradiciones de la comunidad particular,
estos grupos a menudo olvidados pueden incluir negocios, grupos de poblacién rural, grupos minoritarios y étni-
cos, gobierno, juventud y clubes de servicio. Una de las fortalezas de las colaboraciones es que retinen diferentes
segmentos de la comunidad alrededor de una necesidad o preocupacién particular e intentan forjar un estilo
nuevo de trabajar conjuntamente.

La fortaleza viene de la diversidad de la colaboracién. Es importante fomentar tanta diversidad como sea apropia-
da para la colaboracién. La diversidad puede resultar en creatividad, un mayor entendimiento y un golpe politico
aumentado. Sin embargo, jdeben evitarse los programas politicos de colaboracionismo!, el grupo debe mantenerse
auténticamente abierto involucrando todos los miembros del proceso.

7. RESPONSABILIDAD

Las colaboraciones existen para alcanzar ciertos resultados especificos. El proceso de desarrollar una visién com-
partida con metas y objetivos apropiados debe tener claramente establecidos el propésito de estos resultados.
Responsabilidad significa resultados especificos anticipados desde el comienzo, y luego un monitoreo continuo
del progreso de tal forma que puedan hacerse correcciones a mitad del camino. Debe planearse al comienzo una
evaluacién de los esfuerzos y resultados de la colaboracién para ayudar a los colaboradores a decir cudles esfuerzos
deben ser modificados, expandidos o retirados. La atencidn a la responsabilidad en las etapas iniciales de la cons-
truccién de la colaboracién ayuda a evitar la tentacién de hacer demasiadas promesas y ayuda a establecer expec-
tativas realistas para los colaboradores y para aquellos que la colaboracién busca servir.

Cortesfa de la Asamblea Nacional de Organizaciones Voluntarias para el Bienestar Social y la Salud, 7he Community
Collaboration Manual (Enero 1991).
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COMO ESTRUCTURAR LAS OPERACIONES DE UN
PROGRAMA EFECTIVO
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Seccion VI.
Como estructurar las operaciones de un programa efectivo

Ahora que se ha asegurado de que su programa estard
bien manejado, como se menciona en la Seccién V,
“Cémo manejar un programa para que sea exitoso’, es
tiempo de enfocarse en los ocho procesos identificados
en los Elementos de la prdctica efectiva para asegurar
unas operaciones cotidianas sélidas:

* Reclute mentores, aprendices y otros voluntarios;

* Realice el proceso de seleccién a mentores y
aprendices potenciales;

* Oriente y entrene a mentores, aprendices y
padres/acudientes;

* Empareje a mentores y aprendices;

* Retina a mentores y aprendices para sesiones de
mentorfa que coincidan con los pardmetros del
programa;

* Proporcione apoyo, supervisién y monitoreo
constantes de las relaciones de mentoria;

* Reconozca las contribuciones de todos los
participantes del programa; y

* Ayude a los mentores y aprendices a llegar al cierre.

En una revisidn de estudios de 10 programas de men-
torfa a jovenes, Child Trends concluyd, “los programas
de mentoria que son mds dirigidos por las necesidades
e intereses de los jévenes —mds que por las expectati-
vas de los voluntarios adultos— tienen una mayor
probabilidad de tener éxito.” ! La revisién encontrd
que los programas basados en una aproximacién de
mentorfa “para el desarrollo” —en donde los mentores
logran conocer mejor a los aprendices— son flexibles
en sus expectativas de las relaciones y toman sus indi-
cios de los aprendices acerca de las actividades, tienden
a durar mds y fueron mds satisfactorios tanto para
mentores como para aprendices que los programas
basados en la aproximacién de la “perspectiva’, en
donde los mentores vieron sus propias metas como lo
mds importante.

Las operaciones del programa de mentoria serdn efecti-
vas s6lo cuando los procedimientos y politicas estén
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enfocados en aumentar el bienestar de cada aprendiz.
Siguiendo las guias en esta seccién y haciendo un uso
efectivo de las herramientas proporcionadas, usted
estard en el camino correcto hacia un programa de
mentorfa que satisfaga las necesidades y metas de todos
los involucrados.

CONSTRUYA LA ESTRUCTURA CORRECTA

Los procedimientos operativos cotidianos que usted
establezca para su programa de mentoria afectardn
grandemente la calidad y el sostenimiento de su pro-
grama. Esmérese por lograr consistencia, compatibili-

dad, apoyo y responsabilidad.

Desde el reclutamiento del mentor hasta el empare-
jamiento mentor/aprendiz, desde la orientacién hasta
el cierre de la relacién, aseguirese de que todos los par-
ticipantes entienden claramente lo que su programa
espera de ellos, y lo que ellos pueden esperar de su
programa, en términos de entrenamiento y apoyo. Es
clave la comunicacién frecuente y honesta entre el per-
sonal y los participantes.

Exploremos en profundidad cada una de las ocho fun-
ciones esenciales para las operaciones del programa.

RECLUTE MENTORES, APRENDICES Y OTROS
VOLUNTARIOS

El reclutamiento de mentores para su programa de
mentorfa debe estar dirigido por la calidad sobre la
cantidad. Su plan de reclutamiento de mentores debe
enfocarse en qué tan bien cada mentor potencial puede
relacionarse con los aprendices en su programa y enca-
ja dentro de las metas, estructura y cultura general de
su programa. De manera realista, no todos los men-
tores o aprendices potenciales cumplirdn los requerim-
ientos de su programa para la participacién. Es impor-
tante tener procedimientos para notificarles a los
prospectos, respetuosamente, si sus habilidades y
antecedentes no cumplen los requerimientos del pro-
grama y, si es apropiado, involucrarlos en su programa
dentro de otro rol. Si su programa no estd en capaci-
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:QUIEN ESTA DISPUESTO A SER MENTOR?

En 2002, la Fundacién AOL Time Warner, en
sociedad con MENTOR, patrociné una consulta
de mentoria nacional de 2000 adultos. La con-
sulta encontré que:

¢ 57 millones de adultos considerarian
seriamente la mentoria;

e El 99% de todos los mentores que ya
estdn en una relacién de mentoria formal
recomendarian la mentoria a otros;

¢ La mayoria de personas se volvieron
mentores porque se les pidié hacerlo;
el 75% se incorporaron a través de una
organizacién dfiliada;

* Los mentores potenciales tienden a:

- Estar en edades entre 18 y 44 afios;

— Tener ingresos familiares de 50.000
délares o més;

— Tener algin tipo de educacién
universitaria;

- Tener acceso a Internet; y
— Tener un nifio en su hogar
* De estos mentores potenciales,
- Al 88% les gustaria tener una alternativa

entre las opciones de mentoria
(dependiendo de su agenda e intereses);

— El 84% desea tener acceso a un ayuda
experta;

- El 84% desea orientacién y entrenamiento
antes de la mentoria;

- Al 77% le gustaria que su empleador le
proporcionara tiempo libre; y

- El 47% estaria dispuesto a dar mentoria
en linea a un joven.

Para mas informacion: Mentoring.org/poll

dad de aceptar jévenes particulares dentro del progra-
ma, asegtrese de que puede referirlos a otros progra-
mas. Esta es otra instancia que ilustra la importancia
de construir sociedades y colaboracién en su comu-

nidad

Defina la elegibilidad para los participantes
incluyendo mentores, aprendices y padres/acu-
dientes

El primer paso en el reclutamiento de mentores es
definir la elegibilidad para la participacién:

Desarrolle y escriba una descripcién para el cargo de
mentor
Defina las calificaciones y

" atributos que los mentores
deben tener para crear y man-
tener exitosamente una relaciéon
de mentorfa efectiva.

HERRAMIENTA

Vea el “Plan de recluta-
miento de mentores” y

las “Descripciones del
Pida a sus compafieros y cole-

gas su retroalimentacién.
Cuando considere que ha iden-
tificado los criterios correctos, cree una descripcién del
cargo que incluya los siguientes:

trabajo de mentor” en
el apéndice y en el CD.

1. Titulo del cargo;
2. Lista de calificaciones y atributos requeridos;

3. Descripcién clara de las funciones que el
mentor realizard (incluyendo el entrenamiento
requerido para los mentores potenciales);

4. Compromisos de tiempo especificos requeridos
(incluyendo frecuencia, duracién de cada visita;
duracién minima esperada para la relacién del
mentor con el aprendiz; y tiempo para
proporcionar retroalimentacién al coordinador
del programa de mentoria acerca de las
actividades y progreso); y

5. Ubicacién de las reuniones mentor/aprendiz.

Tenga en mente que no todas las personas son
adecuadas para convertirse en mentores o serdn
compatibles con la cultura y expectativas de su
programa. Use el listado de caracteristicas de un
mentor exitoso y las herramientas incluidas para
ayudar a determinar los criterios y atributos que usted
exigird de sus mentores.
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CHARACTERISTICS OF A

SUCCESSFUL MENTOR

¢ Interesado

® Buen oyente

e Estable

® Puede proporcionar liderazgo

e Confiable (por ejemplo, aparece a tiempo)
e Comprometido

® No hace juicios

¢ Discreto (mantendré la informacién
confidencial)

® Paciente

® Le gustan los nifios

e Tiene un buen sentido del humor

e Tolerante

® Registro sobresaliente en el empleo

* No infenta reemplazar al padre o acudiente

FUENTE: DRA. SUSAN G. WEINBERG, PRESIDENTE
MENTOR CONSULTING GROUP INC

Seleccione fuentes de mentores

Usted no tiene que ir en solitario a reclutar mentores y
voluntarios. Intentar cubrir a la comunidad general
con promociones de reclutamiento puede ser costoso,
complejo y gastar mucho tiempo. En su lugar, hdgase
socio de organizaciones locales que tengan establecidas
redes de voluntarios, como su Sociedad de mentorfa
local o estatal o el centro de voluntariado. También,
enféquese en organizaciones que tengan una gran
némina de empleados y haga mercadeo de los benefi-
cios de la mentoria para el empleado: el 75% de los
empleados en un programa de mentorfa corporativa
reportaron que la mentorfa mejoré su actitud frente al
trabajo”. Y recuerde utilizar a los miembros del grupo
consejero (pidales que usen sus contactos para ayudarlo
a reclutar mentores).

SECCION VI

Muchas personas se involucran en la mentoria a través
de su participacién en otras organizaciones: empresar-
ios, grupos comunitarios, lugares de taller y demds.?
Las siguientes organizaciones locales pueden ser recur-
sos valiosos:

¢ Comunidad comercial local;

* Organizaciones civicas (Kiwanis, Junior League,
Jaycees);

* Asociaciones de profesionales minoritarios;

* Grupos de intereses especiales (programa para
voluntarios mayores jubilados, asociacién americana
de personas jubiladas);

* Universidades y escuelas;
* Fraternidades y clubes femeninos de estudiantes;
* Consejos de iglesias; y

* Consejos de voluntarios corporativos.

Seleccione mentores que den soporte a la mis-
ion de su programa

La motivacién de los individuos afecta la calidad de la
relacién de mentorfa. Los buenos mentores no se ven a
sf mismos como “rescatadores” o como superiores a los
participantes. Ellos simplemente entienden que las per-
sonas menos experimentadas en situaciones dificiles
necesitan a alguien que realmente los escuche y se
interese en ellos.* Cuando usted esté durante el proce-

0

SISTEMA DE REMISION DE
VOLUNTARIOS DE MENTOR
Amplie sus esfuerzos de reclutamiento: registre su
programa de mentoria en el sistema de referen-

cia de voluntarios de MENTOR en
Mentoring.org/register, permitiéndoles a los men-
tores potenciales que visiten Mentoring.org, que
expresen su inferés en aprender més acerca de
su programa. La inscripcién en gratis y todos los
programas de mentoria registrados deben
adherirse a los Elementos de la préctica efectiva.
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so de seleccién y entrevistando candidatos para men-
tor, intente verificar sus motivos y agendas personales.
¢Qué esperan ellos ganar de la experiencia? ;Qué pien-
san ellos que le puede brindar a la relacién de men-
torfa?

Utilice las investigaciones existentes para deter-
minar quién esta en posibilidad de ser mentor

Estudios realizados por MENTOR,5 Big Brothers Big
Sisters y otros grupos han identificado los tipos de per-
sonas que tienen la mayor probabilidad de ser volunta-
rios y mantener relaciones de mentorfa. Sus hallazgos
incluyen lo siguiente:

* Las mujeres tienen una mayor probabilidad que los
hombres de ser voluntarias como mentores;

* Los ciudadanos mayores tienen una mayor
probabilidad de ser voluntarios para los programas
basados en la escuela;

* Los adultos citan a la falta de tiempo como la
mayor barrera para dar mentorfa, seguida por la
percepcién de que ellos carecen de la experticia
necesaria para ayudar a un nifio;

* Los individuos con mayores ingresos tienden a
sostener compromisos mds largos que los que
tienen ingresos menores, quizds porque ellos
tienen los recursos adecuados para sobrepasar las
barreras como el transporte;

* Los estudiantes universitarios, aunque tienen la
probabilidad de ser voluntarios, tienen una mayor
probabilidad de una relacién de mentorfa menos
estable debido a los programas de dias festivos,
exdmenes y demds;

* Los voluntarios casados con edades entre 26 y 30
afios tienen una mayor probabilidad de terminar la
relacién prematuramente, probablemente debido a
las exigencias de sus propias situaciones familiares;

* Los empleados corporativos, municipales y estatales
a menudo prefieren la mentorfa basada en la escuela
y hacen compromisos contributarios debido a que
sus empleadores apoyan su involucramiento; y

* Modelos flexibles —como la “mentorfa de
amigos”— en la cual dos mentores comparten un
aprendiz, hacen mds fécil que los voluntarios
empleados den mentoria.

apéndice de la Seccién VI.

Enfatice los beneficios de la mentoria

Los beneficios de la mentoria son bidireccionales.’ Los
mentores adultos a menudo reportan que sus experien-
cias de mentorfa mejoraron sus vidas en formas tangi-
bles. No sélo los hace sentir mejor acerca de si mismos
por jugar un rol positivo en la vida de un nifio, sino
que también encuentran que la mentoria les ensené
mds acerca de ellos mismos. La mentorfa aumenta su
sentido de responsabilidad y realizacién, y forma la
base para una mejor moral en el trabajo y mejores rela-
ciones con la familia, amigos y compafieros de trabajo.
De hecho, en una encuesta nacional de adultos que
dieron mentoria a personas jévenes, el 83% dijo que
aprendieron o ganaron algo personal a partir de su
experiencia en la mentorfa. Ellos reportaron que sintie-
ron que se habfan convertido en una mejor persona,
desarrollaron mds paciencia, desarrollaron nuevas amis-
tades, se sintieron mds efectivos y adquirieron nuevas

habilidades.”

Haga mercadeo del pro-

HERRAMIENTA grama

Vea “Guias probadas .
P En la Seccién V “Cémo mane-

jar un programa para que sea
exitoso”, nosotros discutimos
cémo establecer un esfuerzo
de relaciones publicas/comu-
nicaciones para hacer merca-
deo de su programa a una
variedad de audiencias. La promocién es sélo una
parte de la estrategia general para educar al publico
acerca de su programa y su valor para la comunidad.
La promocidn trata de construir la imagen de su orga-
nizacién e inspirar a las personas a actuar. Esto es clave
para desarrollar e implementar un plan efectivo de
reclutamiento de voluntarios.® Aunque una estrategia
general de relaciones publicas/comunicaciones puede
incluir materiales como folletos a todo color o produc-
ciones de video, la promocién de su programa a los
mentores, voluntarios e incluso a las organizaciones
socias potenciales, no necesita ser costosa. Los volantes
de una sola hoja y las cartas por correo directo pueden
ser igualmente efectivas si estdn bien escritas y ajusta-
das para una audiencia especifica.

para aumentar la
respuesta a las
promociones y campafias

de reclutamiento” en el
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Siga los siguientes pasos para disefiar un mensaje con-
sistente para todas sus piezas promociénales.

* Cree un eslogan que lo defina. Recuerde, usted
estd vendiendo su programa, asi que su eslogan es
su argumento de venta de 30 segundos. En esos 30
segundos, usted necesita capturar la atencién del
lector mientras transmite la necesidad, el valor y el
beneficio de involucrarse. Un eslogan de programa
de mentorfa puede parecerse a los siguientes:

1. “Los placeres simples de la vida: disfriitelos mds
pasando tiempo con un nifio que necesita un
amigo. Llamé al Grupo de Mentoria XYZ y pase
un tiempo con nosotros”. Este tipo de
aproximacién hace notar las recompensas
emocionales de la mentorfa; hace ver a la
mentorfa como poco complicada, positiva y
divertida; identifica la organizacién desde el
comienzo e incluye un llamado a la accién.

2. sDisfruta del campo? ;Peliculas? ;Conos de
helado? Llame al Grupo de Mentoria ABC y
compdrtalos con un nifio que necesita un amigo”.
Utilizar una pregunta directa atrae
inmediatamente al lector. Esta aproximacién
divertida y de buen corazén —la cual también
incluye el empleo del humor— se enfoca en
actividades especificas que los mentores pueden
compartir con los aprendices. Estd disefiada
para audiencias que pueden poner obstdculos al
peso de frases mds poderosas como “cambie la
vida de un nifio” o “invierta en nuestro futuro”.

* Escriba cartas y volantes promociénales. Usted
puede escribir cartas y volantes efectivos por correo
directo sin una audiencia objetivo especifica, pero
también necesita cartas o volantes enfocados a
audiencias especificas, como el comercio o las
escuelas.

Lleve a cabo sesiones de conocimiento e infor-
maciéon para mentores potenciales

Su campafia de reclutamiento debe incluir oportu-

nidades para promocionar su programa de mentoria a
varios grupos llevando a cabo sesiones de informacién
sobre mentorfa para audiencias objetivo. Por ejemplo,
si usted se estd asociando con un negocio local, lleve a
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cabo sesiones informativas para los mentores poten-
ciales al menos dos veces al afio. Muchos comercios,
asi como colegios y universidades, llevan a cabo ferias
anuales de voluntariado para sus empleados y estudi-
antes. Estas ferias son una gran oportunidad para
incrementar el reconocimiento de su programa con los
voluntarios potenciales.

Reclute aprendices

El reclutamiento de aprendices es parte del proceso de
entrada para involucrar a los jévenes en su programa
de mentorfa. Si usted estd construyendo un programa
de mentorfa para atender una poblacién joven especifi-
ca, como un programa de mentorfa basado en la
escuela para estudiantes que buscan orientacién
académica o vocacional, usted sabe dénde estdn sus
participantes potenciales. Sin embargo, si su programa
tiene la intencién de atender a la poblacién joven a lo
largo de la comunidad que quizds desconozca su pro-
grama, las organizaciones y agencias que trabajan con
la juventud podrian servir como enlaces valiosos a los
participantes. Los siguientes son algunos ejemplos:

* Departamentos de servicios sociales o agencias de
asistencia social;

* Agencias de empleo y entrenamiento;
* Escuelas publicas y privadas;

* Programas después de la escuela;

¢ (Centros comunitarios;

* Centros de detencién juvenil/programas de
exdelincuentes; y

* Centros de rehabilitacién para drogas y alcohol.

Conforme reclute aprendices,’ recuerde que es impor-
tante que los jévenes decidan voluntariamente partici-
par en el programa. También, no todos los jévenes
pueden beneficiarse de la mentorfa, asi que es impera-
tivo seguir los criterios para la participacién que usted
identific6 durante los pasos descritos en la seccién 1V,
“Cémo disefiar y planear un programa de mentoria’.

COMO ESTRUCTURAR LAS OPERACIONES DE UN PROGRAMA EFECTIVO 95




REALICE EL PROCESO DE SELECCION PARA MEN-
TORES Y APRENDICES POTENCIALES

El proceso de seleccidn tiene tres propésitos princi-
pales:

* Seleccionar personas que tengan la sensibilidad,
compromiso y sentido de responsabilidad para ser
grandes mentores;

* Filtrar a las personas que tengan el potencial de
perjudicar a los jévenes o al programa de alguna
forma; y

* Asegurar que los participantes jévenes son elegibles
y pueden beneficiarse de su programa.

Su programa es responsable de seleccionar los mentores
potenciales y ubicarlos en roles adecuados. Como regla
general, entre mds riesgo inherente tenga su programa
(es decir, una menor supervisién de las reuniones men-
tor/aprendiz), mds rigurosos debe ser su proceso de
seleccién. Una seleccién cuidadosa mejora la calidad
de sus mentores y ayuda a garantizar la seguridad de
los jévenes involucrados en su programa, mientras
también maneja el nivel de riesgo y responsabilidad de
su organizacién.

Componentes sugeridos .
para la seleccion de vol- |
untarios

HERRAMIENTA

Vea las “Aplicaciones

. . para mentor, preguntas
La seleccién de voluntarios

debe incluir lo siguiente:

de entrevista y
formularios de
referencias” en la
Seccién Vl en el CD.

* Aplicacién por escrito;
¢ Revisién de antecedentes

criminales por huella
dactilar y revisiones relacionadas;

¢ Revisiones de las referencias de caricter;
* Entrevista frente a frente; y

* Participacién en el entrenamiento antes del
emparejamiento.

Antes de comenzar a seleccionar los voluntarios, su
organizacién debe desarrollar una politica escrita que
documente su proceso de seleccién. Esta politica debe
incluir una lista de elementos que cada voluntario
potencial debe completar, gufas para seleccionar o
descalificar a los voluntarios e instrucciones claras
sobre la interpretacién de la revisién del historial crim-
inal. Usted también debe tener en mente que la infor-
macién recopilada a través del proceso de seleccién
debe ser mantenida como confidencial. También,
siempre documente lo que encuentra durante el proce-

so de seleccién y las decisiones que toma acerca del
voluntario. Esta documentacién verifica que su progra-
ma siguié sus politicas escritas de seleccién con cada
mentor potencial.

Exija aplicaciones por escrito

El primer paso del proceso de seleccién es exigir que
todos los mentores potenciales completen una apli-
cacién por escrito, la cual incluye el nivel de grado
preferido, la edad y género de la persona joven con
quien le gustarfa trabajar y sus preferencias para los
tiempos de las reuniones. (Algunos programas empare-
jan a los mentores s6lo con individuos del mismo
género y grupo étnico. Otros no lo hacen. Esta
decisién debe hacerse en la fase de disefio del progra-
ma). La aplicacién incluye una declaracién de las
expectativas del candidato, intereses especiales (los
cuales son utiles al emparejar a los mentores con los
jévenes), un listado completo de referencias personales
e historial de empleo. La aplicacién también incluye la
declaracién de consenso que autoriza a una revisién de
antecedentes, exonera totalmente al programa de
responsabilidad y reclamaciones y establece el compro-
miso del candidato de acatar las reglas y regulaciones
del programa.

Revise las referencias, los registros de empleo,
las referencias de caracter, los registros de
abuso a menores, los registros de conduccion y
los registros criminales

Las revisiones de antecedentes criminales son criticas,
pero no son el tnico elemento de un proceso de selec-
cién cuidadoso. Un sistema robusto de referencia que
revise y entreviste a los voluntarios potenciales, evalie
los riesgos y monitoree constantemente debe ser una
parte de los procedimientos regulares de su organi-
zacién.

Revision de antecedentes criminales

El sistema de revisién de antecedentes criminales en los
Estados Unidos es complicado. Cada estado es el
guardia para las revisiones de antecedentes; asi que, el
estado decide quién puede hacer revisiones de
antecedentes y para cudl propdsito. No existe consis-
tencia de un estado a otro sobre la elegibilidad, proce-
s0, costo y tiempo de retorno. En muchos estados los
tipos mds minuciosos de revisiones de antecedentes
pueden no estar disponibles para las organizaciones de
mentorfa. Revise con su estado para averiguar cudles
opciones estdn disponibles.
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Puede ser muy confuso para el personal de un progra-
ma de mentoria clasificar los tipos de revisiones de
antecedentes que estdn disponibles y decidir cudl es el
mejor. A continuacidn, usted encontrard informacién
sobre los factores por considerar en la seleccién de la
revisién de antecedentes que su organizacién utilizard.
No existe una base de datos criminal en este pafs que
incluya todos los registros criminales, as{ que no existe
ninguna revisién de antecedentes “perfecta’. Muchas
organizaciones utilizan la combinacién de dos o tres
tipos de revisiones para conseguir la informacién mds
completa.

¢ Revisién basada en las huellas dactilares vs.
nombre. Una revisién basada en el nombre utiliza
el nombre y ndmero de seguridad social de la
persona para comparar estos datos con cualquier
registro criminal posible. Existen varias debilidades
con la revisién basada en el nombre:

1. El voluntario le podria dar un nombre y un
ndmero de seguridad social falsos. De hecho,
mids del 1% de los 45 millones de individuos en
la base de datos criminales del FBI han usado
mds de 100 alias y nimeros falsos de seguridad
social.

2. Las mujeres voluntarias pueden tener dos o mds
apellidos diferentes si se han casado una o mds
veces. Si usted revista sélo el nombre actual,
usted puede pasar por alto los registros
criminales.

3. Las bases de datos criminales pueden tener
errores en la escritura del nombre y otra
informacién relevante de un individuo. Una
revisién basada en el nombre puede pasar por
alto el registro criminal si el registro contiene
errores.

4. Debido a que muchos nombres son similares,
usted puede obtener un “falso positivo™: su
voluntario potencial parece tener un registro
criminal, pero el registro pertenece realmente a
otra persona con el mismo nombre.

La revisién basada en las huellas dactilares es la tinica
forma de verificar la identidad de la persona y asegurar
que los registros criminales encontrados son de la per-
sona correcta. Sin embargo, en muchos estados, las
revisiones de huellas dactilares no estdn disponibles
para las organizaciones de mentorfa. Una opcién con-
fiable y minuciosa para los programas de mentoria es
SafetyNET, una bisqueda basada en las huellas dacti-
lares de la base de datos criminales del FBI a lo largo
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de la nacién. Mds informacién acerca de SafetyNET
esta incluida posteriormente en esta seccién.

Revisiones adicionales de antecedentes incluyen:

* Revisiones locales/del condado. Las revisiones de
antecedentes de un condado o jurisdiccién local
pueden obtenerse a través del departamento de
policia local. Estas revisiones incluyen sélo los
crimenes cometidos dentro de esa jurisdiccién. Llevar
a cabo una bisqueda en el condado es mejor que no
hacer ninguna revisién de antecedentes, pero existen
debilidades. Las personas en nuestra sociedad son
muy mdviles; ellas se mueven mucho y pueden
trabajar y vivir, tomar vacaciones y viajes de negocios
o servir en la milicia en diferentes condados. En 4reas
metropolitanas grandes, un individuo puede pasar a
través de tres o cuatro condados en el curso de las
actividades de un dfa. Ademds, si usted revisa los
condados donde su voluntario ha vivido en los
tltimos tres o cinco afios, estd confiando en la
sinceridad del voluntario acerca de sus residencias
anteriores. Utilice las busquedas locales o en el
condado con gran precaucién, debido a que pasard
por alto cualquier acto criminal cometido en otras
jurisdicciones.

¢ Revisiones de antecedentes en el estado. Estas
revisiones de antecedentes son obtenidas a través de
una agencia estatal (la agencia especifica varfa de un
estado a otro). Estas busquedas incluyen sélo los
crimenes cometidos en ese estado, asi que las
limitaciones en las revisiones de un condado también
se aplican a las revisiones de un estado. También, los
costos y tiempo de respuesta varfan ampliamente de
un estado a otro. Algunos estados permiten las
revisiones basadas en las huellas dactilares, algunos
permiten solamente las revisiones basadas en el
nombre y, otros ofrecen ambos tipos con diferentes
tarifas. La mayorfa de revisiones del estado también
incluyen arrestos, pero unas pocas incluyen solamente
las condenas. Un listado de Depositarios Estatales de
Registros de Historia Criminal estd disponible en
www94311.temp.wl.com/csb/csb_crim.htm.

* Revisiones por empresas privadas. Docenas de
empresas privadas anuncian su capacidad de realizar
revisiones de antecedentes criminales. Los costos,
tiempo de respuesta y calidad de esas verificaciones
varfan ampliamente de una compania a otra. Las
revisiones de antecedentes por empresas privadas
estdn basadas generalmente en el nombre y
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normalmente sélo encuentran las condenas, no los
arrestos.

Las empresas privadas utilizan dos métodos bdsicos
para llevar a cabo las revisiones de antecedentes.
Algunas buscan en los depositarios de registros del
condado para el condado de residencia del voluntario
durante los tltimos tres a cinco aios, lo cual tiene los
mismos inconvenientes de la bisqueda en el
condado. Otras empresas mantienen bases de datos
de registros criminales, a menudo investigables en
linea. Algunas de esas empresas promocionan que sus
revisiones de antecedentes tienen un 4mbito nacional,
pero estas revisiones realmente son unicamente de
varios estados. Estas empresas compran datos
criminales de algunos estados; pero muchos estados
tienen fuertes leyes de privacidad y no venden ningin
dato criminal. Otros estados venden solamente una
parte de sus datos (por ejemplo, registros de libertad
provisional pero no los archivos completos de
condenas y arrestos). Esto significa que cuando usted
lleve a cabo una busqueda a través de la empresa
privada, estard teniendo acceso a registros completos
de unos pocos estados, registros parciales de muchos
estados y ningtin registro de muchos estados.

Si usted estd utilizando la revisién de una empresa
privada, averigiie tanto como pueda acerca del
método que la empresa utiliza para llevar a cabo la
revisién de antecedentes y cudles datos son accesados.

Revisiones del FBI. El FBI mantiene la base de datos
criminales mds completa de Estados Unidos. Esta
contiene mds de 200 millones de registros de arrestos
y condenas de mds de 45 millones de individuos.
Todos los registros estdn basados en las huellas
dactilares. Entre 5.000 y 7.000 individuos nuevos son
adicionados a la base de datos del FBI diariamente
cuando las personas son arrestadas por primera vez.
La base de datos consta de todos los crimenes
federales mds aproximadamente 70% a 90% de las
bases de datos criminales de cada estado. Los delitos
de bajo nivel y las citaciones, generalmente no estén
presentes en la base de datos del FBI, asi que los
programas que utilizan una revisién del FBI pueden
desear complementarla con una revisién de la licencia
de conduccién o una revisién de antecedentes en el
estado para tener acceso a estos registros.

Para obtener una revisién del FBI, usted debe pasar
por su agencia de revisiones de antecedentes del
estado. Desafortunadamente, muchos estados tienen
estrictos requerimientos de elegibilidad para las
revisiones del FBI y las organizaciones de mentorfa a

menudo no califican. Cuando las revisiones del FBI
estdn disponibles, ellas pueden ser muy costosas o
tener un tiempo de retorno muy prolongado.

Las organizaciones de mentorfa podrdn acceder a las revi-
siones del FBI a través de SafecyNET desde el 31 de
enero de 2006. MENTOR espera que el programa pilo-
to de SafetyNET se vuelva un programa permanente
después de 2006. A través de SafetyNET, cualquier orga-
nizacién de mentorfa en el pais puede obtener una
revision del FBI sobre un voluntario por sélo 18 ddlares,
con los resultados devueltos en tres a cinco dias hébiles.
Para aprender mds acerca de SafetyNET o para aplicar al
programa piloto, visite Mentoring.org/safetyNET.

Muchos programas de mentorfa llevan a cabo otros tipos
de revisiones para complementar sus revisiones de
antecedentes criminales. Los siguientes son algunos ejem-

plos:

1. Revisién del Departamento de Vehiculos
Automotores (DMV). Esta revisién proporciona
informacién acerca de los registros de la licencia de
un individuo, incluyendo condenas de la licencia,
accidentes reportados, expiraciones de la licencia,
suspensiones o revocaciones, restauraciones de la
licencia, conduccién en estado de embriaguez (DUI),
y conclusién de reduccién de puntos/seguro.
Dependiendo de las normas y regulaciones del estado,
el voluntario prospecto en lugar del programa de
mentorfa puede necesitar la solicitud de la revision.
Un listado de los DMV estatales estd disponible en el
sitio Web de Drunk Driving Defense en
www.drunkdrivingdefense.com/ nationalldps-offices. htm.

2. Registros estatales de delincuentes sexuales. La
mayorfa de estados ahora tienen registros de
delincuentes sexuales que estdn disponibles en linea,
haciendo fécil la basqueda de un individuo en varios
estados. Cualquier crimen que cause que un
individuo esté en un registro de delincuencia sexual
deberfa aparecer en la revisién de antecedentes
criminales del estado o del FBI, pero esto es una
buena revisién por duplicado. Sin embargo, los
registros de delincuencia sexual no son confiables
como el tinico método de hacer una revisién de
antecedentes; dichos registros dependen del
delincuente para actualizar el registro cuando el
agresor se mueva, as{ que usualmente estén caducos.
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Un listado de los registros estatales de delincuentes
sexuales estd disponible en el sitio Web del FBI en
wwuw.fbi.gov/hg/cid/cac/states. him.
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mentor como paciencia, flexibilidad, compromiso y una
mente abierta. Pero sélo preguntando y luego revisando
con las referencias personales del individuo usted

3. Registros de abuso infantil. Unos pocos estados les obtendrd un cuadro mds completo del candidato.

permiten a las organizaciones que trabajan con nifios
verificar a un individuo contra los registros de abuso
infantil. Estas bases de datos a menudo incluyen
quejas de abuso que no resultaron en arresto o
condena y por lo tanto no estarfan en una base de
datos criminal. Intente contactar al departamento de
bienestar infantil de su estado para verificar si es
accesible el registro de abuso infantil.

Redlice entrevistas frente a frente

Revise y discuta la descripcién del cargo de mentor con
los candidatos para asegurar que ellos entienden las
expectativas del programa. Sepa cudles preguntas desea
hace antes de la entrevista. Explore no sélo los atributos
personales que usted requiere, sino también las
expectativas prdcticas. ;La rutina diaria del mentor deja
un tiempo adecuado para la relacién de mentoria? ;El
candidato estd lo suficientemente cerca geogréficamente
de la ubicacién de la reunién de tal forma que el
transporte no supondrd un problema? ;El candidato
estard cémodo con el nivel de supervisién que usted
pretende proporcionar? Permitale al candidato la
oportunidad de hacer preguntas y dar respuestas honestas
y sin rodeos.

MENTOR recomienda fuertemente que su programa
lleve a cabo revisiones de antecedentes criminales para
todos los voluntarios. Al
mismo tiempo, las revisiones
de antecedentes criminales

no sustituyen las revisiones de
referencias personales y una
entrevista frente a frente. Una
entrevista puede darle pistas
sélidas acerca de si su
candidato tiene las
caracteristicas de un buen

HERRAMIENTA

2
g v
Vea las “Herramientas

de seleccion”,

LEOTEEREECEE  El abusador de nifios potencial
preguntas para la
entrevista, en la Seccién
Vl en el CD.

Tenga cuidado con las caracteristicas y dreas de
preocupacién que usted puede encarar en la seleccién de
voluntarios y explore cuidadosamente para detectar los
individuos de alto riesgo. La posesién de una o dos de

INDICADORES DE UN ABU R DE MENORES POTENCIAL

* Sobre-identificacién con los nifios: en su interaccién
con los nifios, regresa a su nivel de comportamiento,
renuncia al papel y responsabilidad del adulto, o
tiende a volverse mas como un nifio.

compaiieros: confina el circulo de amigos a personas
significativamente més jbvenes

o Historia de haber sido abusado, abandonado o
abusado sexualmente
® Animacién exagerada alrededor de los nifios: los

" A iy ) 4 i - fimi i i
ojos se iluminan y la expresion se realza en Carécter de inmadurez: timido, refraido o pasivo.

referencia los nifos. ® Registros policiales.
o Prefie@n las actividades uno a uno: prefiefe una e Historia de parejas o del desarrollo sexual sin un
baja visibilidad sobre las actividades que involucran patrén “normal”.

un grupo. . ' -
L, ) ) * No tiene relaciones significativas con otros adultos.
e Indicacién de ansiedad con respecto a la sexualidad ) ) o

del adulto. ® El candidato encontré a su aprendiz e intenta

conseguir que la agencia “legalice” el

® Actitud extremadamente prejuiciosa hacia la emparejamiento.

homosexualidad. . e
) ) ~ . e Separacién prematura del servicio militar
* Describe el tipo de nifio al clue le gustaria dar la

menforia en términos especificos, enfatizando * Sin ambicién por responsabilidad.
caracteristicas fisicas o emocionales especificas (por O
ejemplo, desea un nifio con cabello rubio, edad de

nueve anos, muy fimido).

Historia de inestabilidad laboral (de un trabajo a
ofro o de un lugar a ofro)

® Se enfurece o se pone muy defensivo cuando se le
pide que entregue una revision de antecedentes
criminales, incluso después de haberle explicado la
razén para esto.

* Estd muy ansioso en que lo emparejen con un nifio
inmediatamente.

® Ausencia de relaciones apropiadas con los
FUENTE: THE ABCS OF MENTORING, SOCIEDAD DE MENTORIA DE LONG ISLAND, 2003
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estas caracteristicas no constituye una preocupacion, pero
si comienza a emerger un patrén general, debe discutirlo
con un supervisor clinico (si tiene uno) o con su
coordinador del programa.

Mentores que no pasan el proceso de seleccion™

Algunas personas no pueden ser buenos mentores. No
existen reglas seguras y rdpidas distintas a las obvias:
registro criminal, historial de abuso infantil y demds.
Sin embargo, usted también puede revisar aquellos que
exhiben las siguientes caracteristicas:

1. No tienen suficiente tiempo para comprometerse a
ser consistentes con su mentorfa;

2. Parecen ser voluntarios por el estatus o por razones
de promocién laboral;

3. Sostienen opiniones rigidas y no parecen abiertos a
nuevas ideas;

4. Parecen demasiado preocupados acerca de lo que
un aprendiz puede hacer por ellos;

5. Desean ser mentores de tal forma que puedan
concluir problemas de su propio pasado; o

6. No tienen habilidades que encajen con las
necesidades de su programa.

Cémo decir no

Si un mentor potencial exhibe alguno de estos rasgos,
es mejor no aceptar a ese candidato. Recuerde, no es
un derecho legal que los voluntarios interesados sirvan
como mentores. Quizds usted desee ofrecerle al volun-
tario una oportunidad diferente, asi que es una buena
idea estar preparado con una lista de asignaciones de
voluntariado distintas a la mentoria: obtencién de fon-
dos, trabajo de oficina, relaciones puiblicas y demis.
Cuando usted rechace a un candidato, aqui hay algu-
nas cosas que usted puede decir:

1. “En este momento no tenemos aprendices que
emparejen bien con usted”

2. “Sus habilidades e intereses no encajan en nuestro
perfil de mentorfa, pero nos gustaria tenerlo
involucrado con el programa. ;Podrifa sugerirle otras
oportunidades importantes de voluntariado?”

Entrevistando a los aprendices

Después de que el joven es seleccionado para participar
o recibe una remisién de un padre/acudiente, el sigu-
iente paso es proporcionarle orientacién al joven y

padre/acudiente para determinar si el programa es
apropiado para sus necesidades. Si la misién de su pro-
grama satisface las necesidades y expectativas del joven,
entonces puede seleccionarlo a través de una entrevista
de entrada.

Enfoque la entrevista en la elegibilidad del joven para
la participacién. Utilicela para evaluar la actitud e
interés del joven en el programa y para que usted
pueda hacer un emparejamiento apropiado. Usted
también puede utilizar la entrevista para recopilar
informacién personal acerca del joven y esbozar las
expectativas y politicas del programa al padre/acudi-
ente. Si usted determina que el joven podria beneficia-
rse de la participacién en el programa de mentoria,
haga que el padre/acudiente diligencie y firme un for-
mulario de consentimiento y haga los arreglos para que
el aprendiz reciba entrenamiento.

Realice orientaciones

Realizar orientaciones como
parte del proceso de selec-
cién también puede servir
como mecanismo para elim-
inar a los participantes poten-
ciales que no tienen tiempo o
motivacién para participar en
el programa. En la siguiente
seccién estd incluida informa-
cién detallada sobre las
sesiones de orientacién para mentor y aprendiz

HERRAMIENTA &

Vea las agendas de
orienfacion y
entrenamiento y hojas

para entregar en la
Seccién Vi en el CD.

ORIENTE Y ENTRENE A LOS MENTORES, APREN-
DICES Y PADRES/ACUDIENTES

Establezca una agenda que incluya la orientacién y
entrenamiento para mentores y aprendices. En esta
seccién, nosotros nos enfocaremos en los componentes
claves para orientar, entrenar y dar apoyo a mentores y
aprendices.

Orientacion del mentor

Al proporcionarles a los mentores potenciales una
orientacion previa al emparejamiento, usted les permi-
tird tomar una decisién mds informada acerca de parti-
cipar o no en su programa. También les dard la opor-
tunidad de reunirse con otros mentores potenciales y
formar un grupo de apoyo informal. Asegtirese de que
todos los miembros del personal de su programa asis-
ten a las orientaciones de los mentores.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA



SECCION VI

Proporcione una visién general del programa,

clarifique los roles, responsabilidades, expecta-
tivas y discuta como manejar una variedad de
situaciones

Para adherirse a los Elementos de la prdctica efectiva, su
agenda debe incluir lo siguiente:

* Una visién general del programa, incluyendo la
misién y las metas;

* Las calidades de los mentores exitosos, incluyendo
una descripcién del trabajo de mentor que resalte
las expectativas y requerimientos del programa;

* Una descripcién de elegibilidad, del proceso de
seleccién, requerimientos de idoneidad y duracién
de los procesos de seleccién y emparejamiento;

* El nivel de compromiso esperado (tiempo, energfa,
flexibilidad, frecuencia);

* Beneficios y recompensas de la participacién;

* Un resumen de las politicas del programa,
incluyendo las que gobiernan la privacidad, las
comunicaciones, la responsabilidad y la evaluacidn;

y
* Seguridad y proteccidn, incluyendo el uso de
Internet.

Usted puede utilizar esta oportunidad para manejar
asuntos administrativos, como pedirle a los posibles
mentores que diligencien los formularios del progra-
ma, los formularios de referencias personales y entre-
guen los formularios para revisiones de antecedentes
criminales. Este también es un buen momento para
distribuir su calendario de sesiones de entrenamiento a
los mentores. Permita tiempo suficiente para preguntas
y respuestas al final de la orientacién. Sus posibles
mentores deben entender claramente las metas de su
programa de mentorfa asi como los roles y responsabi-
lidades del mentor.

Entrenamiento del mentor

La inversién que usted haga en el entrenamiento ini-
cial y constante de los mentores contribuye al éxito de
su programa en varias formas. Su entrenamiento debe
estar acomodado para ayudar a los mentores a alcanzar
lo siguiente:

¢ Volverse mds habilidoso en el desarrollo de
relaciones de mentorfa interesadas;

* Aprender acerca de los retos y barreras que sus
aprendices encaran y cémo volverse mds sensible a

COMO ESTRUCTURAR LAS OPERACIONES DE UN PROGRAMA EFECTIVO

esos retos y su efecto sobre los aprendices; y

* Ganar confianza en su habilidad para hacer una
diferencia en las vidas de sus
aprendices, lo cual motivard
y mantendrd su entusiasmo
para el programa.

HERRAMIENTA

Vea en el apéndice de la
Seccién VI las hojas

para entregar de
entrenamiento acerca de
“cémo construir
relaciones”.

Los mentores son mds exi-
tosos cuando reciben un
entrenamiento minucioso
antes de ser emparejados con
las personas jévenes y reciben asesorfa y soporte a lo
largo de su participacién. Los mentores pueden
cumplir muchos roles; las experiencias de programas
de mentoria establecidos revelan cuatro tareas princi-
pales que los mentores llevan a cabo tipicamente.
Durante los entrenamientos iniciales, asegurese de
cubrir las cuatro tareas principales' de la mentorfa:

1. Estableciendo una relacién personal positiva. La
calidad de cada relacién de mentorfa depende del
grado al cual el mentor y el aprendiz llegan a cono-
cerse, respetarse y confiar el uno en el otro. Una
relacién con una persona comprensiva es el factor
mds importante en el crecimiento personal de una
persona joven. Los participantes jévenes a menudo
ganan un sentido de autovaloracién cuando recono-
cen que un adulto interesado distinto a sus padres
estd deseoso de invertir tiempo y energfa con ellos.
Para asegurar que se desarrolla una relacién person-
al positiva, su entrenamiento debe cubrir las habili-
dades efectivas de la comunicacién, el ciclo de vida
de una relacién de mentoria, lo que hacen y no
hacen los mentores, cémo tratar con problemas
emocionales que tienen las personas jévenes, cémo
trabajar con las familias de los aprendices, cémo
manejar situaciones dificiles y cémo decir adids
cuando la relacién de mentorfa termine. Los juegos
de rol son un método efectivo para ayudar a los
mentores potenciales a aprender cémo tratar con
€sos aspectos.

2. Ayudando a las personas jévenes a desarrollar sus
habilidades para la vida. Los mentores pueden
ayudar a los aprendices a desarrollar sus habilidades
para el manejo de su vida, como la toma decisiones,
la clarificacién de valores y la planeacién de muchos
aspectos. A través de sus habilidades, la persona
joven puede ganar independencia econémica y
fortalecimiento personal. Para facilitar el desarrollo
de estas habilidades, su entrenamiento deberfa
ensefiar a los mentores a saber cémo ayudar a las



personas jévenes a construir sus habilidades de
comunicacién, manejo de tiempo y establecimiento
de metas.

3. Asistencia en el manejo de casos. A través del
entrenamiento, los mentores pueden convertirse en
conocedores acerca de los servicios sociales
disponibles en las comunidades de sus aprendices y,
en colaboracién con el personal del programa,
ayudar a sus aprendices a tener acceso a estos
servicios. El entrenamiento debe ayudar a los
mentores a entender lo que deben reportar al
coordinador del programa de mentoria si su
aprendiz comenta algo que podria afectar la
seguridad del aprendiz. Ademds, el entrenamiento
debe ayudar a los mentores potenciales a saber cudl
es la documentacién que ellos deben proporcionar
regularmente al coordinador del programa para
facilitar el monitoreo efectivo del emparejamiento.
Tal documentacién debe incluir reportes mensuales
de actividad.

4. Incrementando el conocimiento y capacidad de
interactuar con otros grupos sociales y culturales.
El entrenamiento debe ayudar a los mentores a
entender mejor los aspectos multiculturales, asi
como los problemas que afectan actualmente a los
jovenes. Las caracteristicas de los jévenes y las
estrategias sobre cémo trabajar con diferentes
grupos de edad estdn incluidas en el apéndice de
esta seccidn y en la seccién de desarrollo de
adolescentes del Community Mentoring for
Adolescent Development Manual (Manual de la
mentorfa comunitaria para el desarrollo de
adolescentes), el cual puede ser descargado en
www.mentoring.org/training_manual

Aunque usted debe cubrir todas estas tareas minuciosa-
mente, querrd priorizarlas de acuerdo con las metas del
programa y las necesidades de entrenamiento de sus
mentores.

Cada trimestre, proporcidneles a sus mentores entre-
namiento y apoyo constante. Retnalos para hacerles
preguntas, intercambiar ideas y compartir experiencias.
También, considere invitar a conferencistas, como
mentores y aprendices antiguos, para compartir experi-
encias. Tal ayuda de “toma y dame” crea una red de
mentores y grupo de apoyo. Ademds, asegurese de que
sus mentores entienden que pueden contar con el
coordinador del programa para orientacién y ayuda
siempre que surjan dificultades en sus relaciones de
mentorfa.

Temas adicionales para el entrenamiento constante de
los mentores incluyen los siguientes:

¢ (larificacién de valores;

* Solucién de problemas;

* Aprender habilidades de consejerfa;
* Entender a los jévenes;

¢ Tratar con el abuso de sustancias;

* Aprender habilidades de liderazgo; y

* Entender los problemas emocionales.

Orientacion y entrenamiento del aprendiz

En la orientacién del aprendiz, resalte sus expectativas
para el joven que esté participando en su programa de
mentorfa. Confirme que los roles y responsabilidades
quedan claros para minimizar el potencial de malos
entendidos.

Ademis, los participantes jovenes necesitan la oportu-
nidad de abordar sus preocupaciones acerca de la men-
torfa. Al desarrollar su curriculo, péngase en los zap-
atos de las personas jovenes. Asegurese de que la ori-
entacién responde a preguntas como estas:

* ;Quién es esta persona con la que estoy pasando mi
tiempo?

* ;Qué puede hacer la mentoria por mi?

* ;Cudnto tiempo me tomard la mentoria?

* ;Todo este tiempo y esfuerzo valdrdn la pena?

Déles a las personas jovenes la oportunidad de hablar
acerca de lo que ellos desean obtener del programa de
mentorfa. También, programe tiempo para que ellos se
conozcan unos a otros y comiencen a desarrollar un
sentido de comunidad con otros participantes.

Considere incluir estos temas adicionales en la ori-
entacién o entrenamiento:

*  Qué esperar —y qué no esperar— de los mentores;
¢ Habilidades bdsicas de la comunicacién (frases no
defensivas, asertividad, habilidades para escuchar);

e Formas de interactuar con los mentores
(actividades, problemas con los que pueden ayudar
los mentores); y
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SECCION VI

* Qué hacer cuando las cosas no estdn funcionando
con un mentor (solucién de problemas bésicos y
habilidades para la resolucién de conflictos).

Invite a los padres/acudientes a la orientacién y lleve a
cabo una sesién de preguntas y respuestas para aliviar
cualquier temor y abordar preocupaciones adicionales.
La participacién y consentimiento de los padres son
cruciales para crear la atmdsfera para una relacién de
mentorfa exitosa. Asegrele al padre/acudiente que el
papel principal del mentor es proporcionar orientacién
y amistad al nifio, no convertirse en un padre sustitu-
to. Involucre a los padres/acudientes pidiéndoles hacer
los siguientes:

* Notificar al mentor de su nifio o al coordinador del
programa cuando su nifio no pueda asistir a una
reunion programada;

* Asistir y ayudar con las reuniones de grupo o
celebraciones de fin de afio; y

* Reunirse con el coordinador del programa para
compartir preocupaciones y evaluar el progreso.

EMPAREJE MENTORES Y
APRENDICES

" HERRAMIENTA

Vea los “Criterios de
Una revisién de “Qué es lo emparejamiento”, en
que hace que una relacién de
mentoria sea exitosa’ en la
Seccién 111 serd dtil cuando esté embarcindose en el
emparejamiento de las personas jévenes con los men-
tores mds apropiados. Cuando esté considerando los
emparejamientos potenciales, asegtirese de que el men-

tor y el aprendiz potenciales:

e Cumplen con los criterios de elegibilidad de su
programa;

* Comparten algunos o todos de los siguientes rasgos:

género, edad, requerimientos del idioma,
disponibilidad, necesidades, intereses, ubicacién
geogrdfica, experiencias de vida y temperamento; y

* Estdn comprometidos con las condiciones del
emparejamiento y la relacién de mentorfa.

El emparejamiento exitoso de los mentores con lo
j6venes requiere preparacién. Déles a los mentores y
aprendices una oportunidad para hacer lo siguiente:
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la Seccién Vl en el CD.

* Establecer sus necesidades y preferencias personales
con respecto al emparejamiento;

* Saber cdmo son tomadas las decisiones del
emparejamiento; y

* Solicitar un emparejamiento diferente si, después de
un esfuerzo razonable, el emparejamiento original
no es satisfactorio.

Utilice los criterios establecidos

En el emparejamiento de los mentores con las personas
jévenes, usted necesitard criterios preestablecidos, los
cuales pueden incluir estos puntos de compatibilidad:

* DPreferencias personales. Los mentores y jévenes
pueden solicitar alguien del mismo género, un
cierto rango de edad u otra caracteristica. Usted
debe respetar tales solicitudes siempre que sea

posible.

* Temperamento. Trate de asegurar que los estilos de
personalidad y comportamiento son compatibles.
¢El mentor tiene una aproximacién paternal,
familiar o una aproximacién mds formal? Y
empareje el mentor con una persona joven que
responda mejor a ese estilo particular de mentor.

* Experiencias de vida e intereses. Los
emparejamientos basados en las similitudes (por
ejemplo, pasatiempos, estilo de vida y
compaginacién familiar) usualmente llevan a
relaciones fuertes. (Vea el articulo de la Dra. Jean
Rhodes “What Makes Mentoring Work”, el cual
puede encontrarse en el Research Corner en
Mentoring.org)

* Raza. Dependiendo de las metas de su programa, la
raza puede ser un factor importante en el proceso
de emparejamiento. Las parejas de mentores con
personas jévenes de la misma raza pueden fomentar
una mayor sinceridad y franqueza. Ese tipo de
empatia entre los mentores y las personas jévenes es
esencial para forjar una relacién de confianza a
largo plazo.

Algunos programas permiten que las personas jévenes
escojan sus propios mentores. La auto-seleccién puede
ayudar a que la relaciones se formen mds natural-
mente, basindose en el interés mutuo. Por otra parte,
esto puede significar que la preferencia de un mentor
no pueda ser respetada. Los mentores o jévenes que no
obtengan su primera eleccién pueden sentirse decep-
cionados.




Haga arreglos para una presentacion entre
mentores y aprendices

Después de haber emparejado un mentor con un
aprendiz; proporciénele a cada uno informacién bésica
sobre el otro. El tipo de informacién que usted pro-
porcionard depende del tipo de mentoria que usted
ofrezca. Por ejemplo, si sus parejas de mentorfa se reu-
nen estrictamente en una
escuela o centro comuni-
tario, usted no propor-
cionarfa la direccién del
hogar ni los nimeros teleféni-
cos. Por otra parte, si su pro-
grama esta basado en la
comunidad y permite que las
parejas se retinan por su propia cuenta en la comu-
nidad, usted necesitarfa proporcionar informacién de
contacto personal.

MENTORING TOOL

Vea “rompehielos y

la Seccién Vl en el CD.

Depende del coordinador del programa determinar
cudl es la mejor forma de reunir a mentores y apren-
dices por primera vez. Las parejas pueden reunirse en
un escenario grupal o individualmente. Algunos pro-
gramas realizan una reunién grupal y les proporcionan
a mentores y aprendices etiquetas con los nombres.
Los aprendices deben entremezclarse en la multitud
para encontrar a su mentor. Los rompehielos son ttiles
para las primeras reuniones de mentorfa; por ejemplo,
usted podria hacer que mentores y aprendices se entre-
vistaran unos a otros.

Asegurese de que los mentores, aprendices y
padres/acudientes entienden y estéan de acuer-
do con los términos y condiciones de partici-
pacion en el programa

Todos los participantes deben haber firmado un acuer-
do en el cual se comprometen a seguir las directrices
del programa acerca de entrenamiento, frecuencia de
contacto, confidencialidad y documentacién de las
reuniones. Las primeras reuniones son un buen
momento para reforzar estas directrices con mentores y
aprendices y darles 4nimo acerca de su nueva relacién.

Re-emparejando a mentores y aprendices

Antes de intentar re-emparejar a un mentor con otro
aprendiz (o viceversa), el coordinador del programa
debe reunirse con cada persona para discutir si serfa
posible, para cualquiera de los dos (o ambos), mejorar
el emparejamiento de ellos haciendo algunos cambios.

actividades grupales” en

Usted puede querer insistir en un periodo de “enfri-
amiento” antes de intentar un nuevo emparejamiento
mentor/aprendiz, especialmente si cada uno de los
compafieros estd disgustado o necesita aprender mds
habilidades de interaccién. Es importante tanto para el
mentor como para el aprendiz sentir el fin de su
relacién previa antes de ser emparejado con alguien
mids. Usted puede necesitar distraer la energfa del men-
tor en el voluntariado a través de otras capacidades si
ese individuo parece incapaz de trabajar bien como un
mentor uno a uno. En algunos casos, quizds necesite
terminar completamente la participacién del volun-
tario.

A pesar de sus mejores esfuerzos, algunos empare-
jamientos titubeardn, pero usted no tiene que luchar
en solitario contra estos desafios. Revise los recursos
apropiados listados aqui o consulte a profesionales
compaferos en mentorfa o a las Sociedades de men-
torfa locales y estatales de MENTOR para orientacién
o apoyo antes de disolver una relacién de mentoria
problemdtica. Aprenda de estas experiencias y aplique
las lecciones a los emparejamientos exitosos que usted
hard en el futuro.

Revise “proporcione apoyo, supervisién y monitoreo
constantes a la relacién de mentorfa” después en esta
seccién para informacién adicional sobre solucién de
problemas de los emparejamientos y recomendaciones
sobre cémo proporcionar el mejor apoyo y monitoria a
las relaciones de mentoria en su programa.

REUNA MENTORES Y APRENDICES PARA
SESIONES DE MENTORIA QUE COINCIDAN CON
LOS PARAMETROS DEL PROGRAMA

Proporcione ubicaciones y circunstancias
seguras

Es muy importante que los participantes del programa
se retinan en ubicaciones seguras y confortables. Las
reuniones y actividades de mentorfa forman la base
para el desarrollo de relaciones confiables e interesadas
entre mentores y aprendices. Los programas de mento-
rfa exitosos hacen lo siguiente:

* Fomentan un sentido de propiedad y pertenencia
entre los voluntarios y participantes. Se aseguran de
que los participantes se involucren en la planeacién
de actividades del programa.

* DPatrocinan una mezcla de actividades grupales que
apoyan las metas del programa y fomentan la
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interaccién entre todos los participantes en adicién
a las actividades uno a
uno. Las actividades
grupales promueven un
sentido de comunidad
tanto para mentores Como
para aprendices,
proporcionando un apoyo
informal para los mentores
y un sistema fuerte de
apoyo para los aprendices. Ejemplos de actividades
grupales son salidas al campo, reuniones sociales,
proyectos de servicio comunitario, eventos
recreativos/culturales, eventos de premiacién y
reconocimiento y talleres de construccién de

habilidades.

" HERRAMIENTA

Vea “Ideas de
actividades, formularios
de establecimiento de
metas y recursos de
Internet” en la Seccién
Vl en el CD.

Proporcione recursos y materiales para las
actividades

Aunque la mezcla final de actividades serd decidida
parcialmente por los mentores y participantes, algunas
actividades deben basarse en el disefio del programa y
son fuertemente motivadores.

EJEMPLOS DE ACTIVIDADES DEL MENTO

Tipo de actividad Ejemplos

Taller de construcciéon
dehabilidades

Practica de entrevistas, de
establecimiento de metas

Picnic, cena informal,
noche de padres

Reunién social

Conciertos, eventos
deportivos, equipos
deportivos del programa
de mentoria (bolos, soft-
bol)

Recreativa/cultural

Salida al campo Museos, universidades,
comercios locales

Servicio comunitario  Limpieza del vecindario
Premiacién /
reconocimiento

Noche de

recepcion

Fodres/familia,
or

mal
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SECCION VI

PROMUEVA EL APOYO, SUPERVISION Y MONI-
TOREO CONSTANTES DE LA RELACIONES DE
MENTORIA™

Las relaciones de mentoria exitosas no suceden porque
sf. Aunque la mayorfa de parejas de mentorfa obten-
drdn suficiente agrado de la experiencia de mantenerse
en curso, algunas enfrentardn obstdculos que las hardn
comenzar a dudar acerca de su voluntad de continuar.
Esa es la razén por la cual es tan importante propor-
cionar apoyo y supervisién constantes.

Ofrezca oportunidades
HERRAMIENTA "' de entrenamiento con-
tinuado para los partic-

Vea los “Formularios de |8
ipantes del programa

encuestas y guias” en la

Seccion VI en el CD. Los programas deben ofrecer
sesiones especiales de entre-
namiento sobre una amplia variedad de temas,
incluyendo la diversidad y sensibilidad cultural, resolu-
cién de conflictos, habilidades para la solucién de
problemas, sexualidad de adolescentes y embarazo,
habilidades de comunicacién y habilidades para
establecer limites. En la seccién “Oriente y entrene a
los mentores, aprendices y padres/acudientes”, nosotros
listamos algunos temas posibles de entrenamiento.
Usted también puede querer que repitamos los tépicos
de entrenamiento mds populares.

Comuniquese regularmente con los partici-
pantes del programa y ofrezca apoyo

El coordinador del programa debe contactar a cada
mentor dentro de las primeras dos semanas del
emparejamiento para ver cémo estdn marchando las
cosas, luego hacer seguimiento cada dos semanas
durante los siguientes meses. El contacto puede hacerse
por teléfono, por correo electrénico o personalmente.
Una vez parece que la relacién estd haciendo progresos,
el coordinador del programa puede intentar contactar
al mentor una vez al mes para asegurar que el empare-
jamiento continda haciendo progresos y para abordar
cualquier problema que haya surgido.

Otra forma de ofrecer apoyo a los participantes es
observar e interactuar con los mentores y personas
jévenes durante las actividades planeadas
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Ayude a los mentores y aprendices a definir los
siguientes pasos para alcanzar las metas del
aprendiz

Refiérase al CD para ejemplos de actividades de
establecimiento de metas y para buscar algunas mues-
tras de formularios en Learn to Mentor Tool Kit de
MENTOR en www.mentoring.org/mentor_training o
www. mentoring.org/mentee_training.

ReUna a los mentores para compartir ideas y
apoyo

Programe oportunidades regulares para que grupos de
mentores se rednan a discutir problemas comunes y a
socializar. Incluya tiempo para la solucién de proble-
mas, discusidn, entrenamiento constante y red de tra-
bajo. Usted puede desear que cada reunidn se divida
en secciones por tema o dedicar una reunién a una
actividad (por ejemplo, solucién de problemas). Con-
sidere llevar a cabo sesiones similares con los apren-
dices. Utilice la retroalimentacién para refinar su pro-
grama e incrementar la retencién mentor/aprendiz.

Establezca un proceso para manejar agravios,
resolver problemas y ofrecer una retroali-
mentacion positiva

Establezca un proceso formal para manejar agravios,
re-emparejar mentores y aprendices, solucionar proble-
mas interpersonales, manejar crisis y llevar al cierre las
relaciones que terminan prematuramente. Aseglrese
de que todos los participantes entienden claramente el
proceso y que los documentos relevantes son man-
tenidos en un archivo confidencial.

Dé asistencia a los mentores y aprendices cuya
relaciéon no esta funcionando'

Trabajar para efectuar un cambio positivo en la vida
de alguien es un negocio impredecible, y la mentoria
no siempre es ficil. Debido a que la mentoria involu-
cra la creacién de una relacién personal nueva, es posi-
ble terminar con decepciones y con los sentimientos
heridos. Muchos problemas que surgen de malos
entendidos no son abordados. Frecuentemente estos
malos entendidos vienen de diferencias culturales,
étnicas o religiosas. Es importante tener un proceso
establecido para manejar los conflictos potenciales
entre una pareja antes que surjan los problemas.
Establezca una politica que fomente que los mentores
y aprendices hablen abierta y honestamente, e infor-
men al coordinador del programa inmediatamente
sobre los cuestionamientos o disputas en su relacién.

El objetivo principal cuando la pareja de mentoria
experimenta dificultades es ayudarlos a resolver exi-
tosamente sus diferencias. Las relaciones saludables y
comprensivas dependen de un “toma y dame” amiga-
ble entre las parejas de mentorfa y el personal del pro-
grama.

Usted también puede ayudar de las siguientes formas:

* Asesore al mentor y al aprendiz por separado;
* Retinalos para una discusién mediada;

* Presente el problema a un grupo de apoyo a
mentores; y

* DPresente el problema a un grupo de apoyo a
aprendices.

Finalmente, permanezca alerta para mentores o apren-
dices que quieran un nuevo emparejamiento inmedia-
tamente o quienes no sean compatibles con su segun-
do o tercer mentor o aprendiz. Sus quejas pueden ser

sefiales de otros problemas.

Asegurese de que se estd haciendo regular-
mente una documentacién apropiada

Para informacién sobre los tipos de documentacién a
recopilar, refiérase a “Diseie un sistema para monitorear
el programa” en la Seccién V. “Cédmo manejar un pro-
grama para que sea exitoso’.

RECONOZCA LAS CONTRIBUCIONES DE TODOS
LOS PARTICIPANTES DEL PROGRAMA

Proporcionar el
reconocimiento por con-
tribuciones y logros signi-
ficativos es un componente
importante de un ambiente
de mentoria saludable, seguro
y lleno de satisfacciones. Las pequefias cosas —una
palmada en la espalda, la mencién positiva del nombre
de uno— importan. Tanto el reconocimiento publico
como los laureles privados por un trabajo bien hecho
refuerzan la moral, promueven el espiritu de equipo y
aumentan las tasas de retencién a lo largo de la Junta:
aprendices, mentores, voluntarios y personal por igual.

HERRAMIENTA '

Vea “Ideas para
reconocimiento” en la
Seccién Vl en el CD.

Patrocine eventos de reconocimiento

Considere realizar un evento formal —como un
desayuno, almuerzo o cena anual— para reconocer el
trabajo duro y dedicacién de todos los involucrados
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con el programa de mentorfa. Planear un evento de
reconocimiento grande puede gastar mucho tiempo
pero el esfuerzo es bien recompensado. Lleve a cabo al
menos un evento al afio para permitir que los men-
tores y aprendices sean reconocidos no sélo por sus
compafieros en el grupo de mentoria sino también por
la comunidad en general.

Consejos de reconocimiento

Las siguientes son algunas ideas para eventos de
reconocimiento:

* Reconozca los esfuerzos sobresalientes de mentores
y aprendices, especialmente en el logro de las metas
personales, como grados mejorados o mantener una
asistencia perfecta a la escuela durante un tiempo
especificado (por ejemplo, un mes, dos meses);

* Aliente a los mentores a contar la historia de su
involucramiento, tanto a través de programas
patrocinados por la organizacién como por su
propia iniciativa. (Una de las herramientas de
reclutamiento mds efectivas es tener mentores que
les pidan a sus amigos y colegas ser mentores);

* Desarrolle programas especiales de reconocimiento,
como una “pareja del mes” para honrar a los
mentores y aprendices; y

* DPida a su grupo consejero que reconozca y
congratule a los mentores y reiteren su compromiso
personal con la mentorfa.

:Quién no se siente bien cuando ha recibido un
cumplido, un premio, un buen grado? ;A cudl nifio no
le gustarfa tener un trofeo, un liston, un certificado de
méritos con su nombre en él, colgado en su cuarto?
Esto es especialmente importante para los aprendices
que no tienen estas experiencias a menudo. Su progra-
ma de mentorfa puede hacer maravillas para la autoes-
tima de los nifios y el nivel de esperanza haciendo del
reconocimiento de los logros de los nifilos —grandes y
pequefios— una parte integral de sus operaciones.

Haga que la comunidad se entere de las con-

tribuciones hechas por mentores, aprendices,

personal de apoyo y contribuyentes

* Invite a los medios locales a cubrir el evento.

* Destaque las contribuciones de los mentores en
articulos en boletines de prensa de la organizacién,
a través de correo electrénico, en tableros de
boletines o en cualquier forma que la organizacién
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comunique sus asuntos.

* Trabaje con los medios impresos y electrénicos
locales para dar a conocer historias acerca de su
programa de mentorfa. El mes nacional de
mentorfa (enero) y la semana nacional del
voluntario (en abril) son momentos perfectos.

* Nomine a los mentores para los premios de
reconocimiento a voluntarios a nivel local o
nacional, pero asegirese de obtener primero el
consentimiento de los mentores.

Solicite activamente la retroalimentaciéon de
mentores y aprendices con respecto a sus expe-
riencias

Para informacién sobre solicitar retroalimentacién de
mentores y aprendices, refiérase a “Establezca un
esfuerzo de relaciones publicas/comunicaciones” en la
Seccién V, “Cémo manejar un programa para que sea
exitoso”.

Utilice informacion para refinar el programa y
retener mentores

Los mentores y aprendices necesitan sentir que son
parte de su organizacién y que su retroalimentacién es
valiosa. Si ellos envian retroalimentacién, asegtirese de
reconocerla, y si es apropiado utilicela para mejorar su
programa.

AYUDE A LOS MENTORES Y APRENDICES A LLE-
GAR AL CIERRE

Las relaciones de mentoria cambian con el tiempo y
pueden terminar por varias razones:

* Una pareja de mentor y aprendiz no se llevan bien;
* El mentor o el aprendiz se retiran del programa;

e Las circunstancias de la vida hacen dificil o
imposible continuar la relacién (un mentor es

P, transferido a otra ciudad o
HERRAMIENTA "' cambia en las

; responsabilidades
familiares u ocurren
situaciones de la vida para el
mentor o el aprendiz);

Vea los “recursos de
- " .,
cierre” en la Seccién VI
en el CD.

El aprendiz alcanzé un nivel de autosuficiencia con
el mentor particular de tal forma que ya no necesita
mds de la mentorfa; o

* El programa termina.
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Al igual que con el fin de otras relaciones, los mentores
y aprendices tienen la probabilidad de tener sentimien-
tos encontrados. Si la relacién termina prematura-
mente o en malos términos, uno o ambos pueden sen-
tir rabia, rechazo, depresién o culpa. Para las personas
jévenes con baja autoestima, el final de la relacién de
mentorfa puede reforzar las actitudes de desesperanza y
falta de valoracién. Puede ser imposible tener un pro-
ceso formal de cierre para el mentor y el aprendiz
debido a circunstancias que rodean su salida del pro-
grama de mentorfa. En estas circunstancias, es impor-
tante atraer a cada participante para proporcionar el
cierre.

Recuérdele tanto al mentor como al aprendiz que su
relacién no estd necesariamente terminando sino que
estd sufriendo una transicién fuera de la mentoria for-
mal. Cuando los mentores ya no son necesarios para
un apoyo y proteccién intensivos, ellos todavia pueden
seguir jugando un papel importante en las vidas de los
aprendices.

Piense en la finalizacién de una relacién de mentoria
como un proceso mds que un evento singular.
Establezca un proceso para su programa e incltyalo en
sus politicas y manual de procedimientos. Asegtirese de
seguir estos procedimientos cada vez que termine una
relacién, sin importar la razén.

Lleve a cabo entrevistas privadas y confiden-
ciales con los mentores y aprendices

Retna a aprendices y mentores con el personal y uno
con el otro. Escichelos y apéyelos conforme le comu-
niquen lo que sucedié en la relacién y qué salié mal (si
lo hubo), y ayddelos a recordar los buenos aspectos de
la relacién y las cosas positivas que hicieron.

Entrégueles preguntas que ellos deben hacerse a si mis-
mos y al otro acerca de lo que los ayudard a articular
pensamientos y sentimientos, como éstos:

* ;Cudl fue la actividad mds divertida?

* ;Qué cosas no haria de nuevo?

* ;Logramos las metas que establecimos?
* ;Qué aprendimos el uno del otro?

* ;Qué nos llevaremos de la relacién?

Asegurese de que mentores, aprendices y
padres/acudientes entienden la politica del pro-
grama sobre las reuniones fuera del programa

Durante la entrevista de salida, revise las politicas de su
programa acerca del contacto entre mentores y apren-
dices fuera del programa, y ayude al aprendiz a definir
los siguientes pasos para alcanzar las metas personales.
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Lista de comprobacion del progreso del programa:
OPERACIONES DEL PROGRAMA

Conforme trabaje para asegurar unas operaciones
cotidianas s6lidas para su programa, como se describe
en los Elementos de la prdctica efectiva, utilice la lista
de comprobacién a continuacién para medir su pro-
greso. Marcar los items en este listado indica que usted
estd colocando los componentes apropiados en su lugar
para hacer crecer un programa de calidad y sostenible.

Si su programa ya estd bien establecido, usted puede
utilizar la lista de comprobacién para medir la validez
de sus politicas, procedimientos y estructura organiza-
cional actuales.

Nota: el diserio, enfoque y estructura de su programa
pueden significar que algunos de estos componentes no
serdn aplicables o necesitardn ser modificados para coin-
cidir con la estructura especifica de su programa.

1. Reclute mentores, aprendices y otros voluntarios

Un plan de reclutamiento escrito con multiples
estrategias

U Nuestro programa tiene un plan de
reclutamiento escrito, el cual incluye:

UMetas para reclutamiento;

UFuentes potenciales de tipos de voluntarios
mds apropiados para nuestra poblacién de
jovenes;

USecuenciamiento de actividades programadas;

U Designacién del personal del programa
responsable por las actividades de
reclutamiento; y

UPresupuesto para los esfuerzos de
reclutamiento.

O Nuestro programa ajusta su inclinacién de
reclutamiento a audiencias objetivo especificas.

U Tenemos descripciones del trabajo por escrito
que son utilizadas en nuestros esfuerzos de
reclutamiento para definir la elegibilidad para
los participantes, incluyendo mentores,
aprendices y padres/acudientes.

0 Los materiales de reclutamiento describen el
nivel de compromiso involucrado (por ejemplo,
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frecuencia, longevidad).

Q El programa tiene como una prioridad integrar a
nuestros socios y conexiones comunitarias en los
esfuerzos de reclutamiento.

O Llevamos a cabo sesiones de conocimiento e
informacién para los mentores potenciales.

O Nuestro plan de reclutamiento es revisado y
reevaluado regularmente.

Realice el proceso de seleccion a mentores y
aprendices potenciales;

Establezca los procedimientos de admisién de
mentores/aprendices

O Nuestro programa tiene un procedimiento
detallado de admisién por escrito tanto para
voluntarios como para jévenes.

O Copias de estos procedimientos son mantenidas
en nuestro manual de politicas y procedimientos
del programa.

O Los pasos de los procedimientos son explicados
claramente a voluntarios y a jévenes en varios
puntos.

0 Hemos establecido un sistema de rastreo para
voluntarios y jévenes segin se muevan a través
de los pasos de los procedimientos de admisién.

QO Nuestros procedimientos son efectivos para el
servicio al cliente y para el manejo de riesgos.
O Nuestros procedimientos de admisién son

revisados y reevaluados regularmente segin sea
necesario.

Procedimientos apropiados para la seleccién de
los mentores

O Nuestro programa tiene un procedimiento de
seleccién detallado por escrito.

 Nuestro programa ha desarrollado una
descripcién del trabajo de mentor que actia
como una herramienta inicial de seleccidn.

U Nuestros requerimientos de seleccién minimos
son:




UAplicacién escrita con una declaracién
permitiendo y acordando una revisién de
antecedentes, un acuerdo de acatamiento de
las reglas del programa y una declaracién
exonerando al programa de responsabilidades
y reclamos;

ORevisiones de referencias (dos o tres referencias
personales no familiares o referencias

laborales);
WEntrevista frente a frente;

URevisién de antecedentes criminales y
revisiones de delitos sexuales y registros de
abuso infantil; y

U Otras revisiones segin sea apropiado (por
ejemplo, una revisién de la licencia de
vehiculos motorizados si el programa estd
basada en la comunidad; una visita en el hogar
si el programa estd basado en la comunidad).

0 Tenemos un proceso de entrevistas —formal
y
por escrito— con preguntas estandarizadas.

U Nosotros mantenemos todas las aplicaciones y
los resultados de la seleccién en un archivo.

O Nuestro proceso de seleccién también revisa los
factores no criminales que pueden hacer que un
candidato no sea elegible o no sea apropiado
para nuestro programa.

O Tenemos un listado escrito de los delitos
descalificantes y circunstancias mitigantes que
reflejan nuestras politicas de elegibilidad.

3. Oriente y entrene a mentores, aprendices y
padres/acudientes;

Orientacién inicial para los mentores y aprendices
potenciales

O Nuestro programa proporciona una orientacién
inicial para los mentores y aprendices
potenciales.

U Nuestra orientacién inicial cubre la historia,
misién y resultados positivos del programa.

1 Nuestra orientacién también cubre la
elegibilidad, rol, responsabilidades y expectativas
de los participantes en el programa.

O Nuestra orientacién incluye politicas y précticas
del programa, incluyendo expectativas,
confidencialidad e informacién de
responsabilidad de los mentores.
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U Nosotros nos aseguramos de que los mentores,
aprendices y padres/acudientes entienden la
politica del programa con respecto a sus
reuniones fuera del programa.

U Nuestra orientacidn “vende” quiénes somos y
qué hacemos.

U Nosotros verificamos quiénes participan en las
orientaciones y tenemos un procedimiento por
escrito para hacer seguimiento con los
participantes.

U Tenemos un entrenamiento previo al
emparejamiento para todos los mentores y
aprendices nuevos.

QO Nuestro programa tiene un curriculo de
entrenamiento por escrito para mentores y
aprendices.

QO Nuestro curriculo aborda los siguientes temas:
UHistoria, misién y metas del programa;
UPoliticas y procedimientos del programa;
URoles de mentores y aprendices;
UEstrategias para comenzar el emparejamiento;
UHabilidades de comunicacién;

UAspectos de la diversidad;

UDesarrollo de los jévenes;

U Cémo manejar una variedad de situaciones;
UManejo de crisis;

URedes de apoyo;

UReportes de abuso infantil; y

QOtros temas necesarios para nuestro programa
especifico.

U Tenemos evaluaciones posteriores al
entrenamiento archivadas para cada mentor y
aprendiz.

QO Tenemos la capacidad de traer expertos de
nuestra comunidad para proporcionar experticia
sobre temas particulares del entrenamiento.

4, Empareje a mentores y aprendices;

Establezca el procedimiento de emparejamiento

O Nuestro programa tiene un procedimiento
detallado por escrito para el emparejamiento que
es seguido por todos los miembros del personal
que estdn haciendo los emparejamientos.

0 Nosotros hemos desarrollado criterios de
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emparejamiento preestablecidos.

U Cada mentor y aprendiz en nuestro programa
tiene un archivo integral que incluye su

aplicacién, revisiones de referencias, respuestas a

la entrevista y otra informacién que ayudard al
personal a hacer un emparejamiento apropiado.

U Nuestro procedimiento de emparejamiento tiene

en primer lugar las necesidades de los jévenes.

U Nuestro programa tiene en cuenta la voz del
padre en el proceso de emparejamiento.

U Nuestro programa hacer arreglos para una
presentacién entre mentores y aprendices.

O Nuestra reunién inicial entre los
emparejamientos estd estructurada con metas y
objetivos claros.

U Nos aseguramos de que mentores, aprendices y
padres/acudientes entienden y estdn de acuerdo
con los términos y condiciones de la
participacién en el programa.

O Hemos desarrollado planes de contingencia para

los emparejamientos que fracasan.

ReUna a mentores y aprendices para sesiones
de mentoria que coincidan con los parametros
del programa

U Proporcionamos ubicaciones y circunstancias
seguras para que las parejas se rednan.

O Nuestro programa les proporciona a los
mentores recursos y materiales para las
actividades.

O Nouestras actividades de mentoria estdn basadas
en las necesidades del aprendiz y son divertidas
para los aprendices.

Proporcione apoyo, supervision y monitoreo
constantes de las relaciones de mentoria

Proceso establecido para monitorear los
emparejamientos

QO Este programa tiene un procedimiento detallado

por escrito para monitorear los
emparejamientos.

QO El procedimiento de nuestro programa tiene una

agenda establecida de cudndo deben ser
contratados los participantes del programa.
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Nosotros nos comunicamos regularmente con
los participantes del programa y les ofrecemos
apoyo.

Nuestro programa ha desarrollado herramientas
de rastreo apropiadas y un listado de preguntas
para hacer durante las revisiones.

Hemos identificado los miembros del personal
que son responsables de monitorear los
emparejamientos y les hemos proporcionado el
entrenamiento que pudieran necesitar.

Los miembros del personal del programa estdn
conscientes de otros recursos comunitarios y
sistemas de apoyo que pueden ayudar con
problemas fuera del dmbito de nuestro
programa.

Nuestro programa tiene un sistema accesible
para el almacenamiento de registros que
mantiene el rastreo del progreso de los
emparejamientos y asegura que regularmente se
realice la documentacién apropiada.

Nosotros ayudamos a mentores y aprendices a
definir los siguientes pasos para alcanzar las
metas del aprendiz.

Nuestro programa tiene un procedimiento para
manejar los agravios, resolver problemas y
ofrecer retroalimentacién positiva que sea
revelada a lo largo del proceso de monitoreo.

Apoyo, entrenamiento constante y
reconocimiento para los voluntarios

a

a

Nosotros hacemos que sea ficil para los
mentores contactar y obtener ayuda por parte

del personal.

Nuestro programa ofrece oportunidades de
entrenamiento frecuentes para nuestros
mentores y aprendices.

Nosotros les preguntamos a los mentores qué
apoyo y entrenamiento adicionales necesitan.

Nuestro programa utiliza la retroalimentacién de
los voluntarios y jévenes para determinar el
contenido y dmbito de las actividades de
entrenamiento constantes.

Los participantes en las sesiones de
entrenamiento diligencian las evaluaciones que
son mantenidas en un archivo y utilizadas para
mejorar los esfuerzos de entrenamiento del
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programa.

U Nuestro programa les proporciona a los
mentores recursos, involucramiento del personal
y otros tipos de apoyo personalizados teniendo
en cuenta cada caso particular.

O Nosotros les damos a los mentores informacién
acerca de las situaciones que requieren de la
notificacién al personal (por ejemplo,
indicaciones de abuso infantil, sefiales de intento
de suicidio).

U0 Los mentores pueden participar en un grupo de
apoyo facilitado u otros sistemas de apoyo
donde comparten ideas y reciben apoyo.

7. Reconozca las contribuciones de todos los
participantes del programa

0 Nosotros reconocemos a los mentores,
aprendices, otros participantes, aportantes y
organizaciones que patrocinan o contribuyen
con el programa de mentoria.

QO Nuestro programa reconoce regularmente y
agradece a los mentores en varias formas
significativas.

U Nosotros patrocinamos los eventos de
reconocimiento.

U Nosotros hacemos que la comunidad se entere
de las contribuciones hechas por mentores,
aprendices, personal de apoyo y aportantes.

q Nosotros solicitamos activamente la
retroalimentacién de mentores y aprendices con
respecto a sus experiencias y usamos la
informacién para refinar el programa y retener
mentores.

8. Ayude a los mentores y aprendices a llegar al
cierre.

Establezca un procedimiento para el cierre del
emparejamiento.

U Hemos definido procedimientos para manejar
las terminaciones inesperadas y planeadas.

U Este programa tiene procedimientos minuciosos

a

por escrito para decidir cudndo terminar un
emparejamiento problemdtico.

Nuestro programa tiene procedimientos de
cierre por escrito que tienen en cuenta muchas
razones diferentes por las cuales un
emparejamiento puede terminar.

Nosotros llevamos a cabo entrevistas privadas y
confidenciales con mentores y aprendices.

Nuestro procedimiento proporciona apoyo y
asistencia a jovenes, voluntarios y
padres/acudientes.

El personal estd entrenado para reconocer y
responder a indicadores que la persona joven
estd siendo afectada adversamente por la
terminacion.

Nuestro programa asegura que los mentores,
aprendices y padres/acudientes entienden la
politica de programa con respecto a sus
reuniones fuera del programa. Esta politica estd
definida en un contrato por escrito que es
firmado por todas las partes en el momento del
cierre.

Adaptado de Checklist of Program Progress, Mentores de Oregon, Youth Mentoring: A Primer for Funders, La Sociedad de men-
torfa de Connecticut y Elementos de la prictica efectiva, segunda edicién, MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa.
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Recursos adicionales

Reclutamiento de mentores

* Resumen de la mejores préicticas sobre el reclutamiento de mentores del foro comunitario en linea, 2003
MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria
www.mentoring.org/mentor_recruitment

* Resumen de la mejores précticas sobre la retencién de mentores del foro comunitario en linea, 2003 MEN-
TOR/ Sociedad Nacional de Mentorfa
Www.mentoring.org/ mentor_recognition

* Mentoring Month Handbook, Iniciativa de mentorifa del gobernador de Texas, 2004
www.onestarfoundation.org/onestar/mentoring/nmm/mmt¢_handbook_04.html

* Recruiting Male Volunteers: A Guide Based on Exploratory Research, por Stephanie T. Blackman, Corporacién
para el Servicio Nacional, 1999
www.energizeinc.com/download/blackman.pdf

Reclutamiento de aprendices

* Diez consejos para reclutar aprendices con discapacidades, investigacién progresiva y entrenamiento para la
2
accién

www.prtaonline.org/PDF Files/Ten Tips to Mentoring YWD.pdf

Proceso de seleccién

* Matriz de riesgo de exposicién al abuso sexual infantil, adaptado de, Sereening Volunteers to Prevent Child
Sexual Abuse: A Community Guide for Youth Organizations, Colaboracién Nacional para la Juventud, 1997
www.mentoring.org/risk_matrix

o Screening Volunteers to Prevent Child Sexual Abuse: A Three-Step Action Guide, Colaboracién Nacional para la
Juventud, 1997
www.nassembly.org/nassembly/NAPublications.htm

* Criminal History Record Checks, John C. Patterson, Centro para el Manejo de Riesgos sin 4nimo de lucro, 1998
www.nonprofitrisk.org/csb/csb_crim.htm

* Mentoring Essentials: Risk Management for Mentoring Programs, Dustianne North, MSW, y Jerry Sherk, MA,
2002
www.emt.org/userfiles/RiskManagement.pdf

» More Than a Matter of Trust: Managing the Risks of Mentoring, Centro para el Manejo de Riesgos sin dnimo de
lucro, 1998
www94311.temp.wl.com/pubs/mentor.htm

Orientacién y entrenamiento de los mentores
* Learn to Mentor Online Training, MENTOR/ Sociedad Nacional de Mentoria

www.mentoring.org/mentor_training

o Learn to Mentor Tool Kit, MENTOR/ Sociedad Nacional de Mentoria
www.mentoring.org/mentor_toolkit

o Community Mentoring for Adolescent Development Manual, Universidad de Baylor MENTOR/ Sociedad
Nacional de Mentoria, 2004
www.mentoring.org/training_manual
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* A Training Guide for Mentors, Centro Nacional para la Prevencién de Deserciones en los jévenes, 1999
www.dropoutprevention.org

* Mentoring Answer Book, Big Brothers Big Sisters del Condado de McHenry
www.mentoringanswerbook.com

* Mentor Guide, For People Working with Children of Promise, Consejo Nacional para la Prevencién del Crimen,
2004
www.mcgruffstore.org

* 40 Developmental Assets, Search Institute
www.search-institute.org/assets/forty.html

Orientacion y entrenamiento de los aprendices

* Preparing Mentees for Success, A Program Manager’s Guide, Dustianne North y Jerry Sherk, The EMT Group,
Mentoring Plus, Workshop Series 6
www.emt.org/userfiles/MenteeSeries6.pdf

Actividades

Publicaciones

* My Mentor and Me, (2000) por la Dra. Susan G. Weinberger, publicado por la Sociedad de Prevencién del
Gobernador para la Sociedad de mentorfa de Connecticut. Tres versiones, para edades escolares de la escuela
elemental, escuela media y escuela superior.
Describe las actividades semanales de mentorfa. Costo: $5.00 cada uno.
hteps://secure.entango.com/donate/dvCLgqAxDXF

* The Nine Winning PracticesTM iPractice Workbook, ReBrilliance
Costo: $3.50 cada uno mds impuesto y S&H
www.rebrilliance.com/9page.html

* Encouraging the Spirit of Mentoring—>50 fun activities for the ongoing training of teacher-mentors, volunteer men-
tors and youth workers, Robin Cox
www.essentialresources.co.nz/newrelease

o McGruff ® and Scruff ®’ Stories and Activities for Children of Promise, Consejo Nacional para la Prevencién del
Crimen, 2004
www.mcgruffstore.org

Sitios de internet

* Hipervinculos a las actividades de mentoria, MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria
www.mentoring.org/mentors/support/activity_links.php

* Un mundo de actividades laborales para las parejas de mentorfa, Programa de Mentorfa de la Ciudad de Nueva
York del Departamento de Educacién de la Ciudad de Nueva York
www.owenconsulting.com/resources.office.php

* Yahooligans, la Guia Web para nifios

http://yahooligans.yahoo.com/

* Hipervinculos Web — Preparando para el futuro, Owen Consulting
www.owenconsulting.com/resources.php
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* The World Factbook (para actividades culturales), Agencia Central de Inteligencia
www.cia.gov/cia/publications/factbook/index.html

Reconocimiento
¢ La tienda del mentor, MENTOR/ Sociedad Nacional de Mentorfa

www.mentoring.org/store.php
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HERRAMIENTAS DE LA SECCION VI EN EL CD

* Las herramientas seleccionadas marcadas con un asterisco también aparecen en la versién impresa

del Juego de herramientas.

Reclutamiento

* Consejos para reclutar y retener a sus
mentores™*

Consejos para un paquete de recluta-
miento para mentores/aprendices

Plan de reclutamiento para mentores

Gufas probadas para incrementar la
respuesta a promociones y campafias de
reclutamiento*

Carta al Director ejecutivo

Metas para una sesién exitosa de
reclutamiento para mentores (para
mentorfa basada en el lugar de trabajo)

Descripcién del voluntariado como
mentor: BronxConnect

Descripcién del cargo como mentor

Descripcién del cargo como mentor
(para la mentorfa basada en la amistad)

Para padres con nifios en programas de
mentorfa: guifas y reglas de campo*

sQué es lo que hace que un mentor sea

¢ Cualidades de los mentores exitosos*

* Declaracién de disponibilidad de tiempo

Proceso de seleccion

Guias, consejos e informacion general

* Guias/estdndares recomendadas para la
seleccién de mentores en un programa
de mentorfa*

* Visién general de la aplicacién/proceso
de seleccién de los mentores*

* Lista de comprobacién de requerimien-
tos para los mentores potenciales®

¢ Formulario de entrevista del mentor

Acuerdo del mentor
Carta de aceptacién del voluntario
Carta para informar la no aceptacién

Carta para ofrecer una posicién de
voluntariado distinta a la mentorfa

El mentor

e Carta de cubierta para la aplicacién
del voluntario

Aplicacién del mentor
Declaracién de disponibilidad del mentor

Preguntas para revisar las referencias del
mentor

Revisién de las referencias del mentor
(enviadas por correo)

El aprendiz
e Aplicacién del aprendiz
¢ Contrato del aprendiz/padres

¢ Formulario de recomendacién del
profesor

Carta de permiso del padre/acudiente
(para la mentoria basada en la escuela)

* Permiso del padre/acudiente

* Permiso de los padres

Orientacion

Consejos e informacion general

* Desarrollando un plan de orientacién*.... 135
Para el mentor

* Directrices y cédigo de conducta del
¢ Estdndares de conducta para los voluntarios

¢ Procedimientos de voluntarios/
mentores: confidencialidad*

* Lo que los mentores desean saber*

Continda en el otro lado

NATIONAL MENTORING PARTNERSHIP




HERRAMIENTAS DE LA SECCION VI EN EL CD (Continuacioén)

* Las herramientas seleccionadas marcadas con un asterisco también aparecen en la versidén

impresa del Juego de herramientas.

* Caracteristicas de los nifios y jovenes

o Caracteristicas de los estudiantes en alto riesgo

Para el aprendiz y padres/acudientes

* Agenda de orientacién para aprendices y
padres/acudientes

* Consejos para la admisién y orientacién
para aprendices y padres/acudientes

* Roles y responsabilidades del aprendiz y
hoja de trabajo

* Formulario de entrega de la fotografia
Entrenamiento
* Agenda de entrenamiento del mentor

* Agenda detallada de entrenamiento del
mentor

Preguntas para la entrevista con la pareja
* Guias para los mentores

* Roles y tareas del mentor

Consejos para construir una relacién

de mentorfa®.........cooevivviiiieiiiiiieieeen

Mentoria responsable: temas dificiles

* Etapas de una relacién de

MeNtoria® ......ooovvieiiiiiiieeeeee e

Lista de comprobacién de los hébitos
en las comunicaciones

Ejemplos de bloqueos para una
comunicacién efectiva

Habilidades de comunicacién ttiles

Explorando y valorando la diversidad

Carta de culminacién del entrena-
miento del mentor y certificado

Emparejamiento

* Recomendaciones de emparejamiento™....

* Hoja de trabajo del emparejamiento

* Formulario de justificacién del
emparejamiento

* Consejos y consideraciones para el

proceso de emparejamiento®....................

* Acuerdo de emparejamiento del mentor

Evaluacién del entrenamiento del mentor

* Formulario de emparejamiento del aprendiz

* Formulario de emparejamiento del mentor

* Rompehielos/actividades para que la gente se

entremezcle
¢ Tratando de conocerlo a usted

* Construyendo relacione

Actividades

e El valor de un afio de actividades de mentoria

* ;Por qué usted es tan especial?
* ;Quién soy yo?
* ;Qué haremos cada semana?

* Temas para discusiones entre

mentores y jévenes de escuela secundaria

* Escribiendo metas y objetivos y hoja de
trabajo

* Hipervinculos a las actividades de mentorfa

* Juego del calcetin

* Encuentre a alguien que...

* Habilidades pricticas para la tutorfa
Apoyo y supervision constantes

¢ Lista de comprobacién del desarrollo

de la relacién™.......cccooeeiviiiiiciiiiiieenne.

* Apoy6 en linea de la Agencia para el
emparejamiento

¢ Retroalimentacién del mentor
* Retroalimentacién del aprendiz
* Encuesta del profesor

* Reporte de la escuela secundaria
acerca de las actividades del mentor

* Reporte anual del coordinador a acerca
de las reuniones del emparejamiento

* Aumentando el entrenamiento y
entrenamiento del mentor

Reconocimiento del mentor

¢ Reconocimiento: un calendario de

EVEITOS™ 1eiiiiiieeeeeeeeeiiiieeeeeeeeeennnaneeeeees

* Reconocimiento de los mentores

® 101 formas del reconocimiento a los
voluntarios

Cierre estructurado del emparejamiento

* Ritual de terminacién del aprendiz/

3018140 i

¢ Terminacién de la relacién*...................

¢ Cierre

¢ Formulario de entrevista del cierre
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CONSEJOS PARA RECLUTAR Y RETENER A SUS MENTORES

RECLUTANDO SUS MENTORES

Enfoquese e informe a su audiencia:

* Identifique las audiencias objetivo internas y externas;

e Elabore un mensaje poderoso y puntos para hablar;

* Envie un paquete de informacién y preguntas y respuestas frecuentes para usar durante el Mes Nacional de la
Mentoria (enero); y

* Enliste a un orador que sea una celebridad.

Construya el compromiso de la comunidad:

* Haga presentaciones a organizaciones locales;

* Revise con los medios editoriales y calendarios comunitarios para el mejor momento de hacer publicidad;

* Haga publicidad acerca de historias y testimonios de los mentores locales;

* Pida a los medios locales los anuncios de servicio puablico y cubrimiento durante el mes nacional de mentoria;

* DPrepare entrevistas con los medios para medios impresos, television y radio;

e Pida a los comercios, hospitales y agencias estatales locales que le ayuden a reclutar empleados; y

* Pida a las iglesias, escuelas, organizaciones basadas en la comunidad, entidades sin dnimo de lucro y comercios
locales que publiquen los articulos.

Movilice la accion comunitaria:

e Cree un llamado a la accién;

* Cree un ataque relimpago con los medios;

* Sirva de anfitrién de eventos especiales para reclutar voluntarios e incrementar el conocimiento de la
comunidad;

* Celebre los logros mds importantes durante el ano;

* Recopile reportes, testimonios, fotografias, logros, clips y cubrimiento de los medios;

* Dublicite los nimeros de reclutados y las historias con buenas noticias conforme pase el afio; e

* Interrogue sobre el éxito y las necesidades de mejoramiento cuando planee la celebracién del siguiente afio.

RETENIENDO A SUS MENTORES = CUIDADO
Comunicacion

* Los mentores deben recibir informacién apropiada de la organizacién proveedora con respecto a cualquier
necesidad especial que el aprendiz pueda tener. Los mentores deben sentirse en libertad de mencionar
cualquier problema que estén experimentando de tal forma que su organizacién y sus voluntarios trabajen
conjuntamente para solucionarlo.

Apreciacion
* Los mentores deben ser agradecidos a menudo y efusivamente, tanto por los aprendices como por su
organizacién.

Respeto
* Los mentores deben ser saludados calurosamente y con respeto cada vez que ellos vienen a ser mentores.

Satisfaccion
* Los mentores deben disfrutar su tiempo como mentor, y deben estar entusiasmados de reunirse con sus
aprendices

Cortesfa de la Iniciativa de Mentorfa del Gobernador de Texas.
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GUIAS PROBADAS PARA INCREMENTAR LA RESPUESTA
A PROMOCIONES Y CAMPANAS DE RECLUTAMIENTO

Pida a sus mentores que recluten a sus amigos y colegas para ser mentores. Los mentores son las mejores
personas para vender su programa y oportunidades de voluntariado. La investigacién ha mostrado que solici-
tar personalmente a las personas que den mentorfa o que sirvan como voluntarios es una de las estrategias de
reclutamiento mds efectivas.

Use testimonios. Su audiencia probablemente le prestard mds atencién a un mensaje de los mentores —per-
sonas que han disfrutado de la mentoria y estarfan dispuestas a recomendarla a otros— o aprendices actuales.
Pida a un mentor o aprendiz (o ambos) que escriban una o dos declaraciones describiendo lo que ellos han
obtenido o disfrutado de su relacién de mentoria y pida permiso para utilizar dicha declaracién en sus promo-
ciones. Coloque tales testimonios en sitios prominentes al comienzo o parte superior de las cartas o volantes,
centrado en un tipo de letra grande con negrilla.

iSea conciso! Manténgalo o en una o dos pdginas, si es una carta o un volante.

iSea claro! Evite palabras o frases complejas. Las palabras vagas y las frases largas interrumpen la atencién
del lector. Use frases cortas con palabras cotidianas que vayan al punto.

Utilice un lenguaje plano e informal. Utilice un lenguaje que su audiencia reconozca y con el cual se sientan
cémodos. Utilice palabras y términos concretos y directos.

Haga que resalte. Si se puede, utilice un “splash” de color. Utilice papel de color brillante para los volantes y
utilice un color distinto al negro para las frases o palabras importantes en una carta. Sin embargo, evite la cre-
atividad que distraiga a la audiencia mensaje.

Sea concreto. Use estadisticas o logros de su programa para darle vida a su mensaje.

Utilice los principios de ventas. Primero, identifique brevemente el problema o necesidad, luego enféquese
especificamente en lo que usted desea que el lector haga. Identifique el valor/beneficios para el lector al partic-
ipar en su programa.

No olvide el llamado a la accién! Siempre explique claramente la accién que usted desea que los lectores
tomen (llamar, escribir, unirse, etcétera.). Incluya el llamado a la accién al comienzo del documento y repitalo
al final. Usar palabras como “ahora” u “hoy”, como en “llame ahora”, da a la necesidad un sentido de urgen-
cia.

Cortesia de MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria
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PARA PADRES CON NINOS EN PROGRAMAS DE
MENTORIA: GUIAS Y REGLAS DE CAMPO

A continuacién estdn algunas de las guias y reglas de campo bésicas para ayudar a que la relacién de mentoria sea
un éxito. Dichas gufas son seguidas por preguntas comunes que los padres pueden tener acerca de su papel y el
del mentor. No se pretende reemplazar o suplantar las reglas desarrolladas por su programa de mentorfa. Si usted
tiene alguna pregunta en algin momento, por favor contacte al coordinador de su programa.

GUIAS Y REGLAS DE CAMPO

Por favor no le pida al mentor del nifio que proporcione transporte, compre obsequios, imparta disciplina o
sea una nifera para su familia. El papel del mentor es el de ser una compaiia para el aprendiz.

Por favor no discuta acerca de su nifio con el mentor en presencia de su nifio. Si usted considera que existe
algo que el mentor debe saber, llimelo cuando su nifio no esté presente.

Trate de hacer que el mentor conozca, de vez en cuando, que esos esfuerzos son apreciados y por favor, ayude
a su nifio a ser considerado con el mentor (por ejemplo, recuerde su cumpleafios, haga llamadas telefénicas
ocasionales).

Recuerde, la relacidn que existe es entre su nifio y el mentor. Por favor no pida que usted o los hermanos sean
incluidos en las salidas y trate de evitar los interrogatorios excesivos acerca de sus visitas, de tal forma que su
nifio pueda disfrutar el tener a un amigo especial. Sin embargo, si usted se siente incémodo con cualquier
aspecto del emparejamiento, o si algo de la relacién lo preocupa (es decir, su nifio estd muy callado o presenta
una conducta inusual con respecto al emparejamiento) contacte inmediatamente al trabajador social.

La agencia desanima estrictamente las estadfas nocturnas durante los primeros tres meses del emparejamiento.
Excepciones a esto incluyen las actividades patrocinadas por la agencia, como campamentos y viajes en balsa.
Estas actividades son supervisadas por los miembros del personal de la agencia.

Perdone los pequefios errores. El mentor no es un profesional entrenado ni es perfecto. Usted probablemente
tendrd algtin desacuerdo con €l en algin momento.

Por favor no prive a su nifio de la visita semanal con su mentor como un medio de disciplina.

El mentor le dird cudndo planea recoger y devolver a su nifo. Por favor establezca un horario de llegada a casa
en estas horas y llame al mentor si sus planes cambian.

Se alienta a los mentores a planear actividades que sean gratis o de bajo costo, pero nosotros le pedimos a
usted que contribuya con lo que pueda al costo de la visita de su nifio con el mentor.

Algunas veces puede ser dificil programar los horarios para la visita semanal, asi que sea flexible.

La relacién de mentorfa necesita tiempo para desarrollarse —al menos tres meses— asi que no la juzgue
demasiado rdpido; dé tiempo.

Notifique a la agencia cuando cambie de nimero telefénico o direccidn.

PARA PADRES CON NINOS EN PROGRAMAS DE MENTORIA: GUIAS Y REGLAS DE CAMPO
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* Por favor tenga en cuenta que toda la informacién es confidencial y debe ser compartida solamente con su
trabajador social.

e El éito o el fracaso de un emparejamiento dependen de la cooperacién de todos los individuos involucrados.
Es importante discutir periédicamente el emparejamiento de su nifio con su trabajador social para prevenir
problemas y para mantener actualizado al trabajador social. Nosotros queremos que su nifio se divierta y
crezca positivamente a partir del emparejamiento.

PREGUNTAS Y RESPUESTAS

:Qué debo hacer si mi nifio no puede asistir a una reunién con el mentor?

Para fomentar la responsabilidad de su nifio, haga que ¢l llame al mentor cuando una reunién deba ser reprogra-
mada. Si su nifio estd muy enfermo, quizds quiera llamarlo usted mismo. Asegtrese de tener los nimeros teleféni-
cos para contactar al mentor en el hogar y en el trabajo.

vk  los ol famili fli N
:Qué pasa si los planes familiares presentan un conflicto con una reunién?

iempo con el mentor no tiene la intencién de desplazar el tiempo con la familia. Usted debe continuar sus
El tiemp 1 t tiene la int de despl | tiemp la familia. Usted deb t
planes familiares normales, incluyendo las reuniones, viajes especiales y vacaciones. Tanto como sea posible, el
mentor y su nifio deben planear su tiempo juntos teniendo en cuenta su agenda normal. Puede ser util dejar que
el mentor y su nifio conozcan los eventos familiares planeados. El mentor y su nifio le dejaran saber cuando estén
planeando actividades especiales. La comunicacién con una buena anticipacién le ayudard a evitar conflictos.

:Puedo yo y otros miembros de la familia ir con mi nifio y el mentor?

Una relacién de mentorfa es especial, en parte, porque ésta es una relacién uno a uno. Incluso los jévenes que se
sienten muy cercanos a los padres algunas veces necesitan hablar con amigos fuera de la familia. El mentor es un
amigo adulto con quien el nino puede hablar acerca de cosas que lo preocupan.

El mentor y su nifio le informardn acerca de sus planes cada semana. Si en alglin momento usted no se siente
cémodo con su planes, por favor deje que ellos lo sepan. Los mentores serdn sensibles a las preocupaciones de los
padres y tratardn de encontrar un arreglo que sea aceptable para usted.

:Cémo puedo asegurarme de que el mentor respetard mis reglas y regulaciones?
Hable con el mentor acerca de las reglas o regulaciones que usted espera que se respeten en la relacién del mentor
con su nifio. Si usted tiene reglas estrictas acerca de la hora de acostarse, lugares donde los jévenes no pueden ir o
alimentos que su nifio no puede comer, por favor discuta esto con el mentor. Haciendo que se conozca esta infor-
macién desde el comienzo, usted puede ayudar a evitar malos entendidos posteriores.

:Qué pasa si el mentor dice cosas con las cuales yo no estoy de acuerdo?

No importa qué tan cuidadosamente nosotros emparejemos a los mentores y apéndices, usted puede encontrar
algunas dreas donde sus creencias e ideas difieran de las del mentor. Si esto es importante para usted, deje que el
mentor lo sepa. Usted puede solicitar que el mentor no cuestione sus creencias o valores mds importantes cuando
esté con su hijo.

:Quién pagard por las actividades del mentor y el joven?

Los mentores siempre pagan sus propios gastos pero no son responsables por los del nifo o la familia. Si las
actividades planeadas involucran gastos, se le pedird a usted o a su hijo que paguen por la cuota del joven. Usted
no necesita pagar por las actividades que considere demasiado costosas. La parte mds importante del programa de
mentorfa es la relacidon entre el mentor y el joven, no un montdn de actividades costosas.

Sin embargo, debido a que las actividades ayudan a construir la competencia, nosotros esperamos que todas las
parejas de mentor/joven puedan hacer cosas especiales ocasionalmente.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA
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El joven no debe esperar que el mentor compre cosas para él. Como con un amigo, los obsequios deben ser apre-
ciados cuando sean dados, no esperados regularmente.

:Si mi hijo se ha portado mal, debo permitirle que vea al mentor?

La visita semanal del mentor no debe ser utilizada para disciplinar a su nifo. El tiempo con el mentor es un plac-
et, pero también es un momento de aprendizaje y crecimiento. Castigar a su nifio negdndole el tiempo con el
mentor lo pone a usted en oposicién al mentor, en lugar de enfatizar su mutua preocupacién por construir las
competencias de su hijo. Incluso si su hijo estd castigado, se le debe permitir ver al mentor.

:Qué tan a menudo debo contactarme con el mentor y cudnto debo contarle acerca de los problemas o pre-
ocupaciones familiares?

Conocer bien al mentor le permitird sentirse cémodo con él cuando esté con su hijo. Antes de cada reunidn, dis-
cuta los planes y el tiempo para volver a casa. Intente hablar directamente con el mentor y con su hijo presente.
Si existe algo que el mentor deba saber, llimelo cuando el nifio no esté presente.

:Qué sucede si las preocupaciones e inquietudes no deseo discutirlas con el mentor?

Por favor siéntase en libertad de llamar al coordinador del programa. El estd aqui para ayudar a hacer que el pro-
grama funcione para los aprendices, mentores y padres. El lo va a llamar varias veces durante el afio para ver
cémo estdn yendo las cosas. Pero no espere a que €l lo llame; nosotros queremos saber todo lo que lo preocupe.

Cortesfa de “For Parents with Children in Mentoring Programs, Guidelines, Ground Rules, and Answers to Questions,”

The Resource Center, Agosto 1996.
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;,QUE HACE QUE UN MENTOR SEA BUENO?

Muchas personas consideran que ser un mentor requiere de habilidades especiales, pero los mentores son simple-
mente personas que tienen las cualidades de buenos modelos de rol.

Los mentores escuchan. Ellos mantienen el contacto ocular y les dan a los aprendices toda
su atencidn.

Los mentores orientan. Los mentores estdn ah{ para ayudar a sus aprendices a encontrar la
direccién en la vida, nunca para empujarlos.

Los mentores son prdcticos. Ellos dan la visidn acerca de continuar trabajando y establecer las
metas y prioridades.

Los mentores educan. Los mentores educan acerca de la vida y sus propias carreras.

Los mentores proporcionan perspicacia. | Los mentores utilizan su experiencia personal para ayudar a sus
aprendices a evitar los errores y a aprender de las buenas decisiones.

Los mentores son accesibles. Los mentores estdn disponibles como un recurso y una caja de soni-
dos.

Los mentores critican constructivamente. | Cuando es necesario, los mentores resaltan las tareas que necesitan
mejorarse, siempre enfocdndose en el comportamiento del aprendiz,
nunca en el cardcter del aprendiz.

Los mentores dan apoyo. No importa cudnto dolor experimente el aprendiz, los mentores
contindan alentdndolos a aprender y mejorar.

Los mentores son especificos. Los mentores dan consejos especificos sobre lo que estd hecho bien
o podria corregirse, que se logré y los beneficios de varias acciones.

Los mentores son interesados. Los mentores se interesan en el progreso de los aprendices en la
escuela y la planeacién de carrera, asi como en su desarrollo perso-
nal.

Los mentores triunfan. Los mentores no s6lo son exitosos por s{ mismos, sino que también
fomentan el éxito en otros.

Los mentores son admirables. Los mentores son usualmente bien respetados en sus organizaciones

y en la comunidad.

Cortesfa de La Sociedad de mentorfa de Connecticut y Business and Legal Reports, Inc.— Best Practices in HR, Issue 653,

Septiembre 30, 1999
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CUALIDADES DE LOS MENTORES EXITOSOS

e Compromiso personal para estar involucrado con otra persona durante un tiempo prolongado,
generalmente un afo como minimo. Los mentores tienen un deseo genuino de ser parte de la vida de otras
personas, para ayudarlas con decisiones dificiles y para verlas convertirse en lo mejor que pueden ser. Ellos
tienen que invertirse en la relacién de mentorfa durante el largo camino para estar ahf lo suficiente para hacer
una diferencia.

* Respete los individuos, sus habilidades y su derecho a tomar sus propias opciones en la vida. Los mentores
no deben aproximarse al aprendiz con una actitud que su forma de hacer las cosas son mejores o que el
participante necesita ser rescatado. Los mentores que conllevan un sentido de respeto y dignidad en la relacién
ganan la confianza de sus aprendices y el privilegio de ser consejeros para ellos.

* Habilidad para escuchar y aceptar diferentes puntos de vista. La mayoria de personas pueden encontrar a
alguien que les dé consejos o exprese opiniones. Es mucho mds dificil encontrar a alguien que evite hacer sus
propios juicios y realmente escuche. Los mentores a menudo ayudan simplemente escuchando, haciendo
preguntas atentas y ddndoles a los aprendices una oportunidad de explorar sus propios pensamientos con un
minimo de interferencia. Cuando las personas se sienten aceptadas, tienen una mayor probabilidad de pedir y
responder a las buenas ideas.

* Habilidad de sentir empatia por los esfuerzos de otra persona. Los mentores efectivos pueden sentir empatia
con las personas sin sentir ldstima por ellos. Incluso sin haber tenido las mismas experiencias de vida, ellos
pueden sentir empatia con los sentimientos y problemas personales del aprendiz.

* Habilidad para ver soluciones y oportunidades asi como las barreras. Los mentores efectivos equilibran un
respeto auténtico por los problemas reales y serios encarados por sus aprendices con un optimismo acerca de
encontrar igualmente soluciones realistas. Ellos son capaces de hacer que tenga sentido una mezcla confusa de
problemas y de apuntar hacia alternativas sensibles.

* Flexibilidad y mente abierta. Los mentores efectivos reconocen que las relaciones llevan tiempo en
desarrollarse y que la comunicacién es una calle de dos direcciones. Ellos estén deseosos de gastar tiempo para
conocer a sus aprendices, aprender nuevas cosas que son importantes para sus aprendices (musica, modas,
filosofias, etcétera) e incluso, a ser cambiados gracias a su relacién.

Cortesfa de MENTOR/Sociedad Nacional de Mentoria.

CUALIDADES DE LOS MENTORES EXITOSOS







~
s

‘oun e oun SOIDTAISS

mO~ ered .mumuuwhﬁw D\mu w@uﬁ@ﬁﬂuwm nmuﬁws.wO SISISTS wam muoﬂ—uOum wﬁm £ wmﬁuOuﬁuz £u30> 0] @@MSU ssoursng JSU@UDGEOU wﬁu erIoluowr Dﬂu ﬂvﬂuomuom ﬁ— oﬂu BIS31I0D)

"BlI01UW N— Oﬁdu

B OSOPUEAJ[[ $1S2 9PUOP UQ[es owsiw [2 ud a1rdwoars ou o1od ooyIpa [2 ud Nuaw ensn p1sd eweidord [9p JOPBUIPIOOD UN ‘ONIS [9 U SOPESE( SOPES
-1a12dns ou sewrerdoxd sof uy ‘zrpudide-1o1udwr UPIOEIANUIT B] TEAIdsqO BIed 21uasa1d p1so ewerdord [op 10peUTPIO0d [o ‘sepesiarddns sopepIAnOE sy
Uf] "SOUOIDE[EISUT SE] UD sopeseq sewe1dord sono £ ofeqen op 1e3n[ [2 ud ‘e[ondsd B[ U SOPESEq SO UAN[OUT ONIS [2 Ud sopeseq sewerdord sof :e1oN

epranbayy epronbay] epranbay] JOIUDW [9Pp OIUSTWERUINUY|
0111053 10d zrpuaide

eprionbayy epranbay] eprianbay] 101UoW oyudTWeloredwd 9p SO
oLIEIUN[OA

reuondO reuond reuonddOf  owroo e1ad1d eousLIAdXD B 9P UOISIAYY]
1e3oy|

reuondO reuond eprionbay] [° ud J1uapIsar efored e op eIsIAONIUY]
reuorndO reuornd EPEPUIUIODAI J1UIWIIAN,] 18307 [Op UOIDEN[EAY]
eprianbayy epLanbay] eprianbay] euosiad ua eIsIAOIIUY
EPEPUIWO0D3Y] EPEPUITOIY]] epronbay|  uoONPUOD 9p s01151321 SO AP UOISIAMY]|
(sexenOEp Se[[any op

eprianbayy epr1onboy]| epranbay]|  UOISIASI) [RUTWIID [B1I0ISTY [P UOISIANY

epronbar eun)

sepronbar so(|

seprronbar sa1

(so1uatred op ou) saeuorsajord|
£ sofeuosiad :se1OU212J2I 9P UOISIAMY]|

epronbayy

epranbay

eprionbay]

0111052 10d uoEdI[dY]

OILLIS 13 N3 svavsvd
spppsiAatadns ojuaiwpl

-aipdwo [op sepppIAY

OILIS 13 N3 svavsvd
spppsiAaiadns

ou ojuaiwplaindws [9p sapppIAY

dVAINNWOD V1 N3 svavsvd
spppsiAiadns ou

ojuaiwplaindwa jop sepbpIAlY

JOjUSW [9P UOIIIISS AP 0S3I0Id

‘SaJoluowIr m0~ uﬁ Emumuuu—uw QT osa001d ° vucmuﬂﬁ mwwjm SE1S9 HNN:ﬁS 14 mO_u.muﬁvﬂN uuCOEMHHOSw Ue1sd elIojuawr QT sewreidoid SO

VIIOINIW 1d VWVIOOUd NN N1
STAOLNIW 3d NOIDII1IS V1 ViVd SVAVANIWOIII STAVANVYISI/SVIND

129

GUIAS/ESTANDARES RECOMENDADAS PARA LA SELECCION DE MENTORES EN UN PROGRAMA DE MENTORIA
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VISION GENERAL DE LA APLICACION/PROCESO DE SELEC-

CION DE LOS MENTORES

Una vez es reclutado un mentor potencial, comienza el proceso formal de aplicacién. Antes de la aceptacién en el
programa, es vital que los candidatos sean seleccionados apropiadamente. Aunque los voluntarios tienen las mejores
intenciones, es responsabilidad del programa de mentorfa asegurar la mdxima proteccién para la experiencia de men-
torfa. Los pasos en el proceso de aplicacién/seleccién incluyen los siguientes:

1. Los candidatos completan una aplicacién, la cual incluye sus elecciones de difas y horas para sus reuniones con

los jévenes y el nivel de grado, edad y género preferidos de la persona joven con quien ellos desean trabajar.
Algunos programas emparejan a los mentores sélo con individuos del mismo género y grupo étnico. Otros no lo
hacen. Usted decidird tempranamente esto en el disefio de su programa. La aplicacién incluird:

Declaracién de las expectativas del candidato;

Intereses especiales, las cuales son ttiles en el emparejamiento de los mentores con los jévenes;
Una lista completa de referencias personales; e

Historial de empleo.

Se les pide a los candidatos que firmen una declaracién de permiso, acordando una revisién de antecedentes y el
acatamiento de las reglas y regulaciones del programa y una exoneracién total de responsabilidad y reclamos del
programa.

Los candidatos firman un acuerdo para:

Hacer un compromiso de un afo (o un ano escolar);

Asistir a las sesiones de entrenamiento;

Enfrascarse en la relacién con una mente abierta;

Estar a tiempo para las reuniones programadas;

Mantener confidenciales las discusiones con los jévenes (excepto cuando la seguridad o bienestar del joven
estdn en riesgo);

Pedir ayuda cuando la necesiten;

Aceptar la orientacién del personal del programa o del profesor del aprendiz;

Notificar al personal si estdn teniendo dificultades en su relacién de mentoria;

Notificar al coordinador del programa si no estd en capacidad de mantener su sesién semanal de mentoria;
Notificar al coordinador del programa acerca de cualquier cambio en su empleo, direccién y nimero tele-
fénico;

Notificar al coordinador del programa acerca de cualquier cambio significativo en su aprendiz; y
Abstenerse de contactar o ver al aprendiz fuera de los pardmetros establecidos y sitios supervisados donde el
programa se lleva a cabo.

Los candidatos son invitados para una entrevista personal con el personal del programa de mentoria. Esta
es una oportunidad para conocer mejor al candidato. La discusién incluye preguntas que proporcionardn infor-
macién acerca de:

Las relaciones familiares e historia del candidato;

Intereses y actividades en el tiempo libre;

Actitudes y sistema de creencias;

Experiencias trabajando con nifios y adultos;

Reacciones a situaciones estresantes;

Uso de alcohol y drogas;

Nivel de flexibilidad, compromiso de tiempo y habilidad para sostener una relacién;
Educacién;

Requerimientos de transporte; y

Fortalezas y debilidades.

VISION GENERAL DE LA APLICACION/PROCESO DE SELECCION DE LOS MENTORES




4. El personal del programa de mentoria lleva a cabo una revisién de todas las referencias laborales y per-
sonales. Algunos programas requieren que cada mentor obtenga una prueba de tuberculina de su lugar de tra-
bajo o, en el caso de un programa basado en la escuela, de la enfermeria escolar. Se les puede solicitar a los
mentores que firmen una declaracién juramentada de conductor y proporcionen pruebas actualizadas de la
licencia y registros de conductor. Algunos programas requieren que los mentores completen y firmen formula-
rios para salidas de campo, si se realizaran salidas de campo supervisadas.

5. Las revisiones de antecedentes criminales, llevadas a cabo por la policia estatal o local o compaiiias pri-
vadas, deben ser realizadas para todos los mentores potenciales. Los candidatos deben firmar un acuerdo
de permiso para que se les hagan estas revisiones. Los resultados de estas revisiones son verificados por el coor-
dinador del programa de mentorfa, quien mantiene los resultados confidenciales.

6. Los candidatos que pasan todos los procesos de seleccién son notificados, felicitados e invitados a conver-
tirse en mentores del programa.

Cortesfa de la Sociedad de mentoria de Connecticut, Business Guide to Youth Mentoring.
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LISTA DE COMPROBACION DE REQUERIMIENTOS PARA LOS

MENTORES POTENCIALES

Nombre:

Tarea

Fecha

Asistencia a la orientacién

Aplicacién enviada

Huellas dactilares enviadas

Reporte de huellas dactilares recibido

Impreso actualizado del DMV enviado

Prueba de seguro de automdviles enviada

Cédigo de conducta y responsabilidades firmados

Entrevista hecha

Referencias contactadas

Asistencia al entrenamiento

ESTATUS DEL VOLUNTARIO

¢Aceptado?

Fecha

Carta enviada

Emparejado

¢Rechazado?

Fecha

Carta de rechazo enviada

Adaptado de materiales proporcionados por Friends for Youth, ©1999; www.friendsforyouth.org.

LISTA DE COMPROBACION DE REQUERIMIENTOS PARA LOS MENTORES POTENCIALES
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DESARROLLANDO UN PLAN DE ORIENTACION

Deben llevarse a cabo orientaciones separadas para mentores voluntarios, aprendices y sus padres o acudientes. A
continuacién estd una gufa acerca de lo que debe incluirse en estas sesiones de orientacion.

Una orientacién para MENTORES debe incluir lo siguiente:

* Visién general, misién, metas y objetivos del programa;

* Qué es mentoria y cémo ésta puede beneficiar tanto a mentores como a jévenes;

* Expectativas y restricciones del mentor;

* Roles y responsabilidades del mentor;

* Nivel de compromiso esperado (tiempo, energfa, flexibilidad, frecuencia);

* La naturaleza de la relacién mentor-aprendiz y el nivel de involucramiento personal;

* Descripcién de elegibilidad, proceso de seleccién, logistica y requerimientos de idoneidad;

* Seguridad y proteccién, especialmente alrededor del uso de Internet;

* Informacién sobre cémo manejar una variedad de situaciones;

* Resumen de las politicas del programa, incluyendo las que gobiernan la privacidad, reportes, comunicaciones y
evaluacion;

* Recoleccidn de aplicaciones, formularios de consentimiento y otros papeleos; y

* Programacién de los préximos entrenamientos para mentores, emparejamientos de mentores con las personas
jévenes y actividades grupales.

Una orientacién para los APRENDICES y sus padres o acudientes debe incluir lo siguiente:

* Visién general, mision, metas y objetivos del programa;

* Qué es mentorfa y cémo ésta puede beneficiar tanto a mentores como a jévenes;

* Por qué los jévenes fueron escogidos para este programa;

* Roles y responsabilidades del aprendiz;

* Nivel de compromiso esperado (tiempo, energia, flexibilidad, frecuencia);

* La naturaleza de la relacién mentor-aprendiz y el nivel de involucramiento personal;

* Informacién sobre c6mo manejar una variedad de situaciones;

* Recoleccién de aplicaciones, formularios de consentimiento y otros papeleos;

* Resumen de las politicas del programa, incluyendo las que gobiernan la privacidad, reportes, comunicaciones y
evaluacién; y

* Programacién de los préximos entrenamientos para aprendices, emparejamientos de los aprendices con los
mentores y actividades grupales.

Cortesfa de la Sociedad de mentorfa de Nueva York.

DESARROLLANDO UN PLAN DE ORIENTACION
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DIRECTRICES Y CODIGO DE CONDUCTA DEL MENTOR

{FELICITACIONES! Como mentor, ahora estd cerca de comenzar una de las experiencias mds gratificantes y sat-
isfactorias de la vida. Su compromiso indica que usted cree en las personas jévenes. Usted reconoce la magnitud
de la responsabilidad que acepté al escoger trabajar con jévenes y acordar interactuar apropiadamente con su
aprendiz de acuerdo con los mds altos estdndares éticos en todo momento.

iSea usted mismo! Por favor lea cuidadosamente las siguientes directrices.

Su rol como mentor:

* En las etapas iniciales del emparejamiento, su aprendiz puede parecer renuente, indiferente y valorar poco la
relacién con el mentor. Esta actitud reservada es simplemente una manifestacién de su inseguridad acerca de la
relacién. La actitud del aprendiz gradualmente se volverd positiva conforme se percate de su sinceridad acerca
de ser un amigo. ;Sea paciente! No intente acelerar el proceso saliéndose de su camino para acomodarse a su
aprendiz; por ejemplo, ver a su aprendiz mds de lo prescrito (una hora por semana).

* Recuerde que la relacién mentor-aprendiz tiene una fase inicial. Durante esta fase el aprendiz estd mds intere-
sado en saber qué tan “real” es usted y cudnto puede confiar en usted. Establezca cémo puede acercarse a su
aprendiz: por teléfono, correo electrénico, fax o en una ubicacién de reunién designada. La experiencia prueba
que llamar o enviar correos electrénicos a su aprendiz en la escuela es usualmente la mejor forma de hacer el
contacto. Establezca una hora y nimero telefénico donde usted pueda usualmente responder las llamadas o
hacer el contacto. Los aprendices necesitan incentivos para dejar mensajes en su correo de voz para confirmar
la reunién, asi como para cancelarla.

* No intente ser un profesor, padre, agente de disciplina, terapeuta, Papd Noel o nifiera. La experiencia demues-
tra que es contraproducente asumir roles distintos a un amigo desinteresado y consistente. Presente informa-
cién cuidadosamente sin distorsién y déle todos los puntos de vista de alguien que escucha imparcialmente.
Escuche cuidadosamente y ofrezca soluciones posibles sin dar juicios. No critique o reprenda. Piense en la
forma de solucionar juntos el problema mds que sermonear o decirle al aprendiz lo que tiene que hacer. Nunca
le diga a su aprendiz “deberia o tiene que”.

* Respete la singularidad y honre la integridad de su aprendiz, busque influenciarlo a través de una retroali-
mentacién constructiva. El mentor delega la responsabilidad al aprendiz por la toma de decisiones correctas
sin decidir realmente por el aprendiz. Identifique los intereses del aprendiz y témelos seriamente. Esté alerta
por oportunidades y momentos de ensefianza. Explore las consecuencias positivas y negativas.

* Establezca expectativas y metas realistas para su aprendiz y haga que los logros sean divertidos para él.
Recuerde que existe una gran diferencia entre alentar y exigir. Aliente a su aprendiz para que complete su edu-
cacién secundaria y busque un aprendizaje superior o metas vocacionales; proporcione el acceso a varios pun-
tos de vista. Colabore en hacer la conexién entre sus acciones de hoy y los suefios y metas del mafiana. No se
desaliente si el aprendiz no se preocupa por su vida o no hace grandes mejoramientos. Los mentores tienen un
alto grado de impacto; éste no siempre es evidente inmediatamente. Busque sefiales como una mayor asisten-
cia a la escuela, grados mejorados, descubrimiento en publico para las reuniones y expresiones de aprecio.

e Como un amigo usted puede compartir y aconsejar, pero conozca sus limitaciones. Los problemas que su
aprendiz puede compartir con usted con respecto al abuso de sustancias, acoso y abuso fisico son mejor mane-
jados por profesionales. Si usted tiene alguna preocupacién, contacte inmediatamente el coordinador de men-
tores.

* Apoye al padre, incluso cuando usted esté en desacuerdo. No asuma posiciones ni haga juicios con respecto a
ningtin conflicto o situacién familiar. Déjele la crianza al padre.

DIRECTRICES Y CODIGO DE CONDUCTA DEL MENTOR
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Disciplina:

Puede haber ocasiones cuando el comportamiento de su aprendiz sea inaceptable. De nuevo, recuerde que el
padre es el responsable de la disciplina del nifio. Las siguientes directrices son utilizadas si el padre no estd cerca
para asumir la responsabilidad por el comportamiento del nifio. No olvide informar al padre acerca de los pasos
que usted tomé y por qué los tomé.

* Nunca discipline fisicamente.
* Nunca utilice un lenguaje abusivo.
e No utilice ultimdtums.

* La mayorifa de nifios escuchardn y responderdn a la razén. Explique a su aprendiz por qué encuentra que el
comportamiento de €l es inaceptable.

* No le dé a su aprendiz un tratamiento de silencio para solucionar el problema. Discuta sus preocupaciones.

* En muy raras ocasiones, el nifio puede necesitar que lo lleven de vuelta a casa debido a un comportamiento
inaceptable. Antes de tomar esta accidn, cuéntele lo que se estd haciendo y por qué tomé la decisién. Llevar a
su aprendiz de vuelta al hogar debido a su comportamiento no significa necesariamente que el emparejamiento
(relacién) haya terminado. Antes de irse asegtirese de que el nifio entiende que volverd a verlo y que usted no
estd utilizando su comportamiento como pretexto para abandonar la relacién.

Salud y seguridad:

Proteja la seguridad y salud de su aprendiz y busque consejo del profesorado escolar o del personal del programa
si tiene dudas acerca de lo aconsejable en un evento o actividad. Informe al personal de la escuela o del programa
o a cualquier persona, situaciones o actividades que podrian afectar la salud y seguridad del nifio.

No utilice alcohol, tabaco o drogas cuando esté con su aprendiz.

* No tenga armas de fuego o armas presentes mientras esté con su aprendiz.
* Siempre lleven puestos los cinturones de seguridad mientras estén en el vehiculo.
* Tenga una cobertura de seguros adecuada para responsabilidad personal y automdviles.

* Asegtirese de que su aprendiz tiene todos los articulos protectores necesarios y estd bien supervisado en las sali-
das.

* No deje solo a su aprendiz con extrafios.

* Si usted se entera por una revelacién que la seguridad del aprendiz o la seguridad de alguien mds estd en peli-
gro (por ejemplo, abuso infantil, abuso sexual), reporte inmediatamente su preocupacién al coordinador de
mentorfa o al profesor. Deje que su aprendiz conozca lo que se le exige que haga. Este requerimiento siempre
debe ser discutido al comienzo de la relacién para informarle al aprendiz acerca de su obligacién de reportar
las preocupaciones de seguridad.

Actividades y dinero:
Tomar el primer paso en la planeacién de actividades es principalmente su responsabilidad; sin embargo, pidale a
su aprendiz que le ayude a tomar decisiones o que ¢l planee una actividad.

* El emparejamiento mentor-aprendiz es una relacién 1 a 1 que lleva tiempo construir. Trate de evitar llevar a
alguien mds cuando esté con su aprendiz. Sin embargo, usted puede incluir a otros (por ejemplo, cényuge,

amigos, otros aprendices-mentores y parientes) de vez en cuando.

* Aunque este programa es principalmente para colaborarle a su aprendiz con exploracién vocacional, tutorfa y
autoestima, pueden existir actividades a las que usted desea asistir y cuestan dinero. Consulte con su aprendiz

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA
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acerca del costo y encuentre la forma en que él podria pagar. Usted puede colaborarle pagando la cuota de él,
pero nosotros le aconsejamos que discuta con los padres los costos de las actividades.

El entretenimiento no es el punto focal de su relacién. No gaste grandes cantidades de dinero para activi-
dades, obsequios de cumpleafios y demds.

Siempre llame a su aprendiz antes de su reunién o cita programada para recorddrsela. Asegtirese de que tiene
la aprobacidn de los padres para las actividades que tienen lugar fuera de las instalaciones escolares.

Devuelva a su aprendiz al hogar a la hora acordada. Si no puede hacerlo o hubo un cambio de planes, siempre
llame al padre para hacérselo haber.

Reglas del programa:

No se permiten las estadias nocturnas.

Las discusiones entre usted y su aprendiz son consideradas confidenciales. Sea cuidadoso acerca de temas
personales sensibles. La vida personal o familiar del aprendiz puede ser dificil de discutir, parcialmente
temprano en la relacién. Su aprendiz puede ser estar avergonzado por un desempefio escolar deficiente,
cultura y religién familiar, problemas financieros y demds. Es importante no medir el éxito de la relacién por
la cantidad de cosas que le cuente el aprendiz.

Si usted tiene una preocupacién que considera estd mds alld de su capacidad, llame al coordinador de
mentores —incluso si esto parece trivial—. No existe razén para sentirse desprotegido y desesperanzado.

Su medicién del éxito:

Su éxito es medido por muchos puntos importantes.

Su aprendiz puede entender por primera vez que él... | Buenas indicaciones:

Establece metas
Desarrolla nuevas habilidades
Reconoce el manejo del tiempo

v Tiene potencial

v/ Tiene seguridad y auto confianza Mayor cooperacién con los padres,
profesores y compafieros

Cambios de comportamiento

v/ Valora la educacién y el proceso de aprendizaje Mayor asistencia a la escuela
Mejores calificaciones

Respeta a los profesores

v/ Es una persona joven capaz El deseo de ayudar a otros
Habilidades para ver el futuro

Habilidades para planear la universidad

SSSNSSSN IS S KNS

Su aprendiz lo recompensard a través de notas, correos electrénicos o simplemente en la conversacién. El

7 . <« 3 Z 7
podria decitle lo “grande” que usted es, cémo usted pudo haberlo ayudado con un problema especifico y
mucho mids. Esto puede ser grande o pequefio. Sin importar cual sea el cumplido, sepa que lo que usted estd
siendo tiene un gran significado para el futuro de este nifio.

Usted trabajard con su aprendiz para establecer un respeto mutuo, amistad, motivacién y metas comprobables.

Por favor no deje de hacer preguntas si encuentra cualquier parte de las directrices poco claras o confusas. El
coordinador de mentores estd disponible para colaborarle en cualquier forma posible.

DIRECTRICES Y CODIGO DE CONDUCTA DEL MENTOR




Su compromiso y dedicacién hacia su aprendiz pueden ser la oportunidad mds profunda que experimente. La
calidad de la relacién que usted construya influencia directamente la vida y el futuro del nifio. Por favor haga
todo esfuerzo para mantener los estdndares profesionales, mejorar sus habilidades de mentoria y ejercitar su buen
juicio cuando se enganche en cualquier actividad que involucre a su aprendiz.

La mentoria no es una panacea para todos los problemas o decisiones que encara su aprendiz y la familia de su
aprendiz. La esencia de la mentorfa es sostener una relacién humana: una relacién 1 a 1 que le muestra al nifio
que €l es valorado como persona y es importante para la sociedad.

USTED ES UN:

MODELO DE ROL POSITIVO
AMIGO
ASESOR
CONSEJERO
CONSTRUCTOR DE AUTOESTIMA
CONSEJERO VOCACIONAL (DE CARRERA)
DEFENSOR

Cortesfa de la Sociedad de mentoria del Gobernador de California.
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PROCEDIMIENTOS DE VOLUNTARIOS/MENTORES

CONFIDENCIALIDAD

Toda la informacién que usted hable con su estudiante es confidencial y compartirla con otros estd prohibido. Sin
embargo, se le exige que reporte ciertas cosas. Prométale al estudiante que mantendrd la informacién confidencial
en secreto. Cuéntele al estudiante que es libre de compartir informacion confidencial con usted pero que a usted
se le exige que reporte ciertas cosas. Es critico, no sélo para el bienestar del estudiante, sino también para prote-
gerse a si mismo de que cumpla con estas excepciones:

1. Si un estudiante le confia que es victima de abuso sexual, emocional o fisico, usted debe notificar inmediata-
mente a (nombre del coordinador del programa).

Anote en su calendario cudndo fue reportada esta informacién y a quién se la dio. Recuerde que esta informacién
es extremadamente personal y es capaz de dafar vidas, asi que no la comparta con nadie excepto las autoridades
apropiadas.

2. Si un estudiante le cuenta que estd involucrado en alguna actividad ilegal usted debe contdrselo inmediata-
mente a (nombre del coordinar del programa). De nuevo, anote en su calendario cudndo fue reportada esta
informacién y a quién se la dio.

RESUMEN

Estos procedimientos estdn disefiados para proteger a los estudiantes de prejuicios y para prevenir incluso la apari-
cién de impropiedades por parte de (nombre del programa) y sus mentores, voluntarios y estudiantes participantes.
Una acusacién podria, por lo menos, dafar seriamente la reputacién de todos los participantes y poner en peligro
a (nombre del programa)

Sepa que nosotros apreciamos su participacién en (nombre del programa) y que nosotros apreciamos su acatamien-

to de estos procedimientos. Si tiene alguna inquietud, por favor llame a (nombre del programa) al (niimero teleféni-
co).

He leido, entiendo y estoy de acuerdo con acatar estrictamente los procedimientos de voluntarios/mentores de
(nombre del programa). Entiendo que no cumplir con estos procedimientos puede resultar en mi destitucién como
participante del programa.

Firma Nombre en letra legible

Fecha

Cortesfa de la Iniciativa de Mentoria del Gobernador de Florida, Mentor 100! Kit for Faith-Based Organizations.
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LO QUE LOS MENTORES DESEAN SABER

Logistica:
e ;Cbémo es hecho el emparejamiento?

e ;Cudles cosas son consideradas?

e ;Cudnto tiempo y qué tan a menudo estaré con mi aprendiz?

;Habrd un entrenamiento de tal forma que yo conozca las actividades que puedo hacer con ellos?

* ;Qué pasa si el emparejamiento no parece ir bien?

Los aprendices:
* ;Qué les gusta a los aprendices?

e ;Cudles son los desafios que ellos encaran?
* ;Cudles son sus antecedentes?

e ;Por qué estdn ellos en este programa?

La relacion:
e ;Cudles roles jugaré: padre, profesor, amigo?

* ;Estoy haciendo o diciendo las cosas correctas?

* ;Por qué no me siento satisfecho de mi trabajo con este aprendiz?

* ;Qué hago si me voy de vacaciones?

* ;Puedo darle a mi aprendiz dinero o un obsequio?

e ;Cémo respondo a preguntas acerca de temas sensibles (por ejemplo, sexualidad, uso de drogas, etcétera)?
* ;De qué deberfamos hablar?

e ;Por qué mi aprendiz no es mds abierto conmigo?

La familia:
e ;Cémo se sienten los padres acerca de que su nifio tenga un mentor?

e ;Cémo podria la familia responderme?
* ;Debo contactar al padre del aprendiz?

* ;Cémo puedo saber si estoy ayuddndolos cuando siento que sus padres estén diciéndole lo opuesto de lo que
les estoy diciendo?

Cortesfa de la Sociedad de mentorfa de Long Island, 7he ABC’s of Mentoring.
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CONSEJOS PARA CONSTRUIR UNA RELACION DE MENTORIA

1. Esté ahi.
Cuando usted aparece para cada reunién con su aprendiz y se esfuerza en hacer que las cosas funcionen, le
estd enviando un fuerte mensaje a su aprendiz: que usted estd interesado y que su aprendiz vale la pena.

2. Sea un amigo, no una autoridad que todo lo sabe.
Sea el adulto en la vida de su aprendiz, quien estd justo ahi sin tener que lidiar con él. Pasar el rato y hablar es
sorprendentemente favorable para el desarrollo saludable de una persona joven. Las personas jévenes aprenden
mds conversando con adultos que lo que aprenden escuchdndolos. En las palabras de un aprendiz:

““Mis padres me sermonean rodo el tiempo. ;Por qué querria que mi mentor fuese igual? Tengo el mejor
mentor del programa, pero algunas veces se esfuerza demasiado en ser un mentor en lugar de ser
solamente él mismo. Lo que quiero decir es que él piensa que siempre tiene que compartir su sabiduria
0 consejos, cuando algunas veces me gustaria solamente jugar y hacer algunas bromas’.

Por supuesto, cuando su aprendiz busque en usted ayuda o consejo, es apropiado ayudarlo a desarrollar
soluciones. También es bueno involucrarse con ellos si usted sospecha que algo les estd costando mucho
trabajo. Ellos no sélo desean un consejo directo. Asi que, aparte la presién y disfrute la compaiifa de su
aprendiz.

3. Sea un modelo de rol.

Lo mejor que puede hacer es liderar, por ejemplo, convirtiéndose en un mentor, usted ya es un modelo para la

cosa mds importante que un ser humano puede hacer: interesarse en otro. Aqui se dan otras formas en que

usted puede ser un modelo de rol positivo para su aprendiz:

* Mantenga su palabra: llame cuando dijo que lo harfa. Haga lo que dijo que harfa. Esté alli cuando dijo
que estarfa;

*  Devuelva prontamente las llamadas telefénicas y correos electrénicos;

* Tenga una perspectiva positiva;

* Sisu programa tiene sesiones grupales, participe completamente;

* Siusted entra en un actividad competitiva con su aprendiz, manténgalo en perspectiva y por todos los
medios no haga trampa (o incluso falle un poco) para ayudar a su aprendiz a ganar, a conseguir un mejor
lugar en la linea de un evento, etcétera.; y

* Dejé que su aprendiz vea como usted sale de su camino para ayudar a otros.

4. Ayude a su aprendiz a tener voto en sus actividades.
Algunos aprendices tendrdn muchas sugerencias acerca de lo que ustedes pueden hacer juntos, pero la mayoria
necesitardn una pequefa gufa de su parte. Si su aprendiz no tiene ninguna preferencia, comience déndole un
conjunto de opciones. “Aqui estdn algunas cosas que podemos hacer. ;Cudles suenan bien para ti?”

5. Esté listo para ayudar.
Cuando su aprendiz le deje saber que estd enfrentando algin problema, usted podrd ayudarlo siguiendo los
siguientes consejos:

e Esté alli para su aprendiz y déjele claro que usted desea ayudarlo;

* Sea un amigo, no una autoridad que todo lo sabe: no solucione el problema. Haga preguntas y ayude a
que su aprendiz encuentre como responderlas;

* Modele formas para solucionar problemas. Usted también puede ser un modelo de rol describiendo c6mo
se sobrepuso a un problema similar en su vida. Las metéforas son un gran profesor;

* Deje que el aprendiz tenga algo que decir: una vez él encuentre una solucién, no intente mostrarle una
mejor, pero ayddele a explorar todas las posibilidades y ofrezca apoyo; y

* Esté listo para ayudar con una revisién del pasado y ver cémo funcionaron las cosas.

Cortesfa de la Sociedad de mentorfa del Gobernador de California y la Conexién de Mentorfa a Jévenes de Los Angeles.
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ETAPAS DE UNA RELACION DE MENTORIA

ETAPA 1: DESARROLLANDO EMPATIA Y CONSTRUYENDO CONFIANZA

La fase “conociéndonos” es la tapa mds critica de la relacién. Las cosas que se pueden esperar y en las que hay que
trabajar durante la Etapa 1 incluyen:

* Predictibilidad y consistencia
Durante la primera etapa de la relacién es importante que ambos sean previsibles y consistentes. Si usted
programa una cita para reunirse con su aprendiz en cierto momento, es importante mantenerla. Es entendible
que algunas veces las citas no puedan cumplirse. Sin embargo, para acelerar el proceso de construccién de
confianza, la consistencia es necesaria, incluso si la persona joven no es tan consistente como usted.

* DPruebas
Las personas jovenes generalmente no confian en los adultos. Como resultado, ellos utilizan pruebas como
una barrera o mecanismo de defensa para determinar si pueden confiar en usted. Ellos lo pondrdn a prueba
para ver si usted realmente se interesa en ellos. Un aprendiz puede probar al mentor no presentdndose a una
reunién programada para ver cémo reacciona el mentor.

* Establezca confidencialidad
Durante la primera etapa de la relacién es importante establecer confidencialidad con su persona joven. Esto
ayuda a desarrollar confianza. El mentor debe dejar que el aprendiz sepa que cualquier cosa que desee
compartir con el mentor permanecerd confidencial, siempre y cuando (y es importante que resalte este punto)
lo que la persona joven le diga al mentor no sea dafiino para la persona joven o para alguien mds. Es
importante resaltar esto desde el comienzo, dentro de las primeras reuniones con el aprendiz. De esa forma,
después en el camino, si un mentor necesita romper la confidencialidad debido a que la informacién que el
aprendiz comparti6 dafiard al aprendiz o a alguien mds, la persona joven no se sentird traicionada.

* Establezca metas (transicién a la Etapa 2)
Es favorable durante la Etapa 1 tomar tiempo para establecer al menos una meta alcanzable conjuntamente
para la relacién. ;Qué hacen los dos de lo que usted desea obtener esta relacién? También es bueno ayudarle a
su aprendiz a establecer metas personales. Las personas jévenes a menudo no aprenden cémo establecer metas,
y esto les proporcionard la oportunidad de establecer metas y trabajar para alcanzarlas.

ETAPA 2: LAS METAS ALCANZABLES A LA MITAD DEL CAMINO

Una vez estd establecida la confianza, la relacién se mueve hacia la Etapa 2. Durante esta etapa, el mentor y el
aprendiz pueden comenzar a trabajar hacia las metas que ellos establecieron durante la primera etapa de la
relacién. Las cosas que se pueden esperar durante la Etapa 2 incluyen:

¢ Cercania
Generalmente, durante la segunda etapa el mentor y el aprendiz pueden sentir una cercania genuina en la
relacién.

* Afirmacién de la singularidad de la relacién
Una vez la relacién alcanza esta etapa, es favorable hacer algo especial o diferente de lo que el mentor y el
aprendiz hicieron durante la primera etapa, lo cual ayuda a afirmar la singularidad de la relacién. Por ejemplo,
ir a un museo, a un evento deportivo, a un restaurante especial, etcétera.
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* La relacién puede tener contratiempos o avanzar tranquilamente_
Todas las relaciones tienen subidas y bajadas. Una vez la relacién ha alcanzado la segunda tapa, todavia
pueden presentarse periodos problemdticos. Los mentores deben estar preparados y no asumir que algo estd
mal con la relacién si esto sucede.

* Confie en el apoyo del personal.

ETAPA 3. CIERRE

Si el perfodo problemdtico continda o si un mentor siente que la pareja no ha alcanzado la segunda tapa, el
mentor no debe rehusarse a buscar apoyo del coordinador del programa de mentoria. Algunas veces dos
personas, sin importar como luzcan en el papel, s6lo no “encajan”. Algunas parejas mentor-aprendiz no
necesitan preocuparse acerca de esta etapa hasta que lleguen al final del camino. Sin embargo, en algtin punto
todas las relaciones llegardn al final —bien si es debido a que el programa terminé o que el mentor se muda o
por alguna u otra razén—. Cuando esto sucede, es importante que la etapa de cierre no sea obviada. Muchas
personas jévenes ya han tenido adultos que vienen y van de sus vidas y es muy raro que se les haya dado la
oportunidad de decir un adiés adecuadamente.

* Identifique emociones naturales como pena, rechazo y resentimiento
Para ayudar a que los aprendices expresen las emociones acerca del fin de la relacién, los mentores deben
modelar un comportamiento adecuado. El mentor debe primero expresar sus sentimientos y emociones acerca
del fin de la relacién y luego dejar que el aprendiz haga lo mismo.

* Proporcione la oportunidad para decir adiés de una forma sana, respetuosa y formal
Los mentores no deben esperar hasta la dltima reunién con sus aprendices para decir adiés. El mentor debe
lentamente traer la finalizacién tan pronto como reconozca que la relacién llegard a un cierre.

* Considere situaciones apropiadas para permanecer en contacto

Los mentores deben revisar con el coordinador del programa de mentorfa para encontrar la politica con
respecto a permanecer en contacto con sus aprendices una vez el programa haya llegado al final. Esto es
especialmente importante si el programa estd basado en la escuela y los mentores y aprendices se retinen
durante el ano escolar pero el programa termina oficialmente antes que comience el verano. Si los mentores y
aprendices estdn mutuamente interesados en continuar reuniéndose en el verano, se les puede permitir hacerlo,
pero teniendo en cuenta que el personal de la escuela podria no estar disponible en caso de emergencia. Cada
programa de mentorfa puede tener su propia politica para contactos futuros entre mentores y aprendices. Esa
es razon por la cual es mejor para los mentores revisar con el personal del programa durante esta etapa.

Cortesfa de la Sociedad de mentoria Mass, Mentoring 101 Train the Trainer Curriculum.
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RECOMENDACIONES DE EMPAREJAMIENTO

PARA EL VOLUNTARIO:

* Declaraciones hechas por el voluntario acerca de su deseo por un tipo de cliente, incluyendo preferencias con
respecto a la religién, raza, edad, estilo de vida familiar del cliente y tipo o magnitud del problema de
comportamiento del cliente;

* Ubicacién geogréfica;

e Niveles de habilidad del voluntario;

* Intereses y pasatiempos; y

* Personalidad general.

PARA EL CLIENTE:

* Declaraciones hechas por el padre o acudiente acerca de la religion, raza, edad y preferencias de antecedentes
culturales del voluntario;

* Ubicacién geogréfica;

* Necesidades identificadas del cliente por intervencién de un adulto;

* Intereses y pasatiempos; y

* Personalidad general.

DETERMINACION DEL EMPAREJAMIENTO:

* Similitud de los participantes de emparejamiento propuestos;

*  Compatibilidad de valores y actitudes;

* Intereses compartidos; y

* Proximidad geogrdfica (una clave potencial para el éxito y duracién de un emparejamiento).
* Cortesia de Big Brothers Big Sisters of America.

Cortesfa de Big Brothers Big Sisters of America.
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CONSEJOS Y CONSIDERACIONES PARA EL PROCESO DE
EMPAREJAMIENTO

Consideraciones antes del emparejamiento

* Evaluaciones integrales de las familias, clientes y voluntarios.
* Conocimiento de los estereotipos y suposiciones de cada uno.
* Un entrevistador entrenado en tratar con la diversidad.

Aprobacién de los padres
* En cada paso del proceso de seleccién estdndar

Intereses comunes
*  Vocacional, educativo y recreativo.

Metas para el cliente
* Enriquecimiento educacional, aumento de la autoestima, enriquecimiento cultural, mejoramiento de las
relaciones con la familia y compaferos.

Antecedentes
* Educacién de la nifez, cultura, religién.

Experiencias de vida
* Ausencia del padre en el hogar, crecer como el nifio mayor en una familia grande, muerte de un padre, haber
crecido con un abuelo.

Preferencias expresadas
* Raza, género, cultura, orientacién sexual, edad.

Aceptacion de la combinaciéon de géneros o tipos alternativos de emparejamiento
* Acuerdo por el voluntario, joven y padre o acudiente.

Fortalezas y debilidades del voluntario y el cliente
* Tipos de personalidad, nivel académico, mente abierta, nivel de energfa.

Disposicion y capacidad para viajar del cliente y del voluntario

e Siel programa estd basado en la comunidad, sel voluntario recogerd al nifio en el hogar? ;El nifio estd en
capacidad de viajar solo? ;El cliente y el voluntario se encuentran dentro una distancia razonable y
conmutable?

Cortesfa de Big Brothers Big Sisters of America.
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LISTA DE COMPROBACION DEL DESARROLLO DE LA
RELACION

aQUE TAN A MENUDO DEBERIA REVISAR Ml PROGRAMA CON SUS MENTORES?
Muchos programas han encontrado que la siguiente aproximacién funciona bien:

1. Contacte al mentor dentro de las primeras dos semanas del emparejamiento. Utilice este contacto para asegu-
rarse de que la pareja estd reuniéndose, para averiguar cudles actividades estdn haciendo juntos y para evaluar
c6mo el mentor se siente acerca del emparejamiento hasta ahora.

2. Durante los siguientes meses, contintie revisando con el mentor cada dos semanas. Estos contactos constantes
ayudardn a asegurar que el mentor y el joven se rednen regularmente y también son importantes para des-
cubrir cualquier problema de arranque que requiera la asistencia inmediata del personal del programa.
(Muchos programas de mentoria basados en la escuela rastrean qué tan frecuentemente cada pareja estd
reuniéndose teniendo un libro de registro en la escuela donde los mentores firman. Sin embargo, todavia es
esencial tener un contacto regular telefénico o frente a frente para discutir acerca del emparejamiento).

3. Durante al menos un afio, continde revisando mensualmente con el mentor. La discusién de revisién durante
este periodo debe enfocarse en el monitoreo de la calidad de la relacién de mentoria, evaluando si estd hacien-
do progresos hacia sus metas, aprendiendo si el mentor o el joven estdn perdiendo interés en el emparejamien-
to y ayudando a abordar problemas que puedan surgir entre la pareja. Su programa también debe asegurarse
de que los mentores saben cémo contactar al personal, siempre que sea necesario, para consejo y apoyo.

aCUAI.ES PREGUNTAS DEBEN HACERSE DURANTE LAS REVISIONES?
Las posibles preguntas para el mentor incluyen:

:Cémo estd marchando el emparejamiento? ;Cémo se siente acerca de ser un mentor?

¢Usted y su aprendiz disfrutan pasar el tiempo?

:Qué tipo de actividades hacen cuando estdn juntos?

¢Cémo decide qué actividades hacer juntos? ;Usted y su aprendiz tienen problemas pensando en cosas para
hacer juntos?

¢Usted gasta mucho tiempo hablando?

:Qué tan a menudo usted ve a su aprendiz? ;Cudnto tiempo gastan en cada reunién?

¢:Su aprendiz cumple las citas con usted? ;El aprendiz aparece a tiempo?

;Cudndo fue su dltima reunién? ;Qué hicieron juntos?

¢Usted habla con su aprendiz por teléfono? ;Qué tan a menudo? (Para los programas basados en la
comunidad)

¢Usted necesita ayuda con algo? ;Hay algo que esté interfiriendo con su emparejamiento?

:Cémo describirfa el comportamiento de su aprendiz? ;Su aprendiz muestra algiin comportamiento que
usted no entiende?

Cudles cosas estdn marchando con los padres y otros miembros familiares? ;El padre de su aprendiz es
cooperador? (o, para los programas basados en la escuela: ;cudles son las cosas que estdn marchando con el
profesor?)

¢Usted estd satisfecho con la forma en que las cosas estdn marchando?

:Existe algin entrenamiento que considere serfa favorable para usted?

:Existe algo mds que nosotros deberfamos saber?

¢Existe algo en lo que podamos ayudar?
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Las preguntas para hacerle al joven incluyen:

¢Disfruta pasar tiempo con su mentor?

sQué es lo que mds disfruta de tener un mentor? ;Qué es lo que menos disfruta?
:Cudndo fue la dltima vez que se reunié con su mentor? ;Qué hicieron juntos?
¢Qué tan a menudo ve a su mentor? ;Cudnto duran sus reuniones?

¢«Su mentor cumple las citas? ;Su mentor aparece a tiempo?

¢Quién decide cudles actividades hacer conjuntamente?

;Disfruta hablar con su mentor?

;Existe algo que le gustarfa cambiar de las visitas?

:Existe algo que le gustarfa contarme acerca de su mentor?

oo uUdoo

Durante las revisiones con padres o acudientes, usted puede preguntar:

¢Su nifo estd feliz con su mentor?

:Su nifio espera con interés ver a su mentor?

¢Ellos parecen disfrutar el estar juntos?

¢Existe algo que le gustarfa que yo discuta con su nifio o con el mentor?
¢Qué tan a menudo su niflo ve a su mentor? ;Cudnto duran las reuniones?
¢El mentor usualmente cumple las citas y aparece a tiempo?

Existe algo que le preocupe acerca de la relacién?

:Cémo considera usted que ellos se sienten acerca del mentor?

sQué piensa de sus actividades semanales con el mentor?

¢Le gustarfa ver que las actividades cambiaran? ;Cémo?

¢Cémo les estd yendo en escuela?

:Ha observado algtin cambio positivo o negativo?

:Existe algo mds que deberfamos saber?

[y Iy Iy N Ay iy

Cortesia de Vision to Reality Mentoring Program Development Guide de la Sociedad de mentoria de Maryland.

COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA




\l. I

RECONOCIMIENTO: UN CALENDARIO DE EVENTOS

JULIO
Carta de invitacién para el semestre de otofio

Agosto
Carta de confirmacién/agenda

Septiembre
Recepcidén de vuelta a la escuela

Octubre
Actividades del Dia de brujas

Noviembre
Tarjeta del dia de accién de gracias

Diciembre
Tarjeta de dfas festivos o “treasure chest”
)

Enero
Mes Nacional de mentoria, encuesta de mitad de afio

Febrero
San Valentin

Marzo
Carta de seguimiento

Abril
Semana Nacional del Voluntario

Mayo
Premios, asambleas, certificados

Junio
Encuesta de fin de ano

Cortesfa de la Iniciativa de Mentorfa del Gobernador de Texas.
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RITUAL DE TERMINACION MENTOR/APRENDIZ

La terminacién puede ser el resultado de una variedad de situaciones.
* Algunas veces puede ser necesario terminar un emparejamiento debido a conflictos entre el aprendiz y el mentor.

* Algunas veces la terminacién puede ocurrir debido a que el aprendiz o el mentor se retiran del programa. Los
retiros pueden ocurrir como resultado de conflictos en la relacién u otros factores (por ejemplo, limitaciones de
tiempo del mentor, problemas sin solucién con el aprendiz).

* Algunas veces puede volverse evidente que el aprendiz y el mentor pueden trabajar m4s efectivamente con otro
mentor-aprendiz. En estos casos, en la reasignacién puede ser lo mejor.

La terminacién debe proporcionar el cierre y oportunidades de aprendizaje. Para que la terminacién cumpla
esto, el director del programa puede seguir las siguientes directrices:

* Identifique y clarifique verbalmente las razones de la terminacién con el aprendiz y con el mentor. Si las razones
involucran el comportamiento de alguna de las partes, esto debe ser presentado de una forma constructiva. Se le
debe preguntar a la persona que incurrié en el comportamiento (llegar tarde, ser rudo, indiferencia, ausentismo,
etcétera) cdmo esto podria afectar los sentimientos del otro, y a la persona que recibié dicho comportamiento se
le podria preguntar cémo podria responder o abordar dicho comportamiento en el futuro. Esto servird como
préctica para las reuniones actuales entre el mentor y el aprendiz.

* Déles la oportunidad al aprendiz y al mentor de discutir conjuntamente lo que funciond y lo que no funcioné en
su relacién y de identificar formas para manejar situaciones futuras de una forma mds efectiva. El director del
programa debe facilitar una conversacién entre el aprendiz y el mentor para asegurarse de que ambas partes se
expresan con respecto al otro de una forma positiva y constructiva. Esta informacién puede ser importante para
re-emparejar exitosamente al aprendiz o al mentor.

* Debe animar a ambas partes a compartir sus sentimientos acerca de la terminacién de su relacién. Los mentores
que estdn terminando debido a limitaciones de tiempo o por otra razén no relacionada con el aprendiz necesitan
hacerle particularmente claro al aprendiz que no tuvo nada que ver con la partida del mentor. El mentor debe
compartir con el aprendiz las cosas del aprendiz que le gustaron. Sin esto —y a menudo “con esto” en un grado
menor— el aprendiz se sentird dificil de estimar y defectuoso de alguna forma. El mentor debe hacer todo lo que
pueda para convencer al nifio de que esto no es asi.

* Planee el siguiente paso. Si el aprendiz serd reasignado, discuta primero la nueva relacién con el aprendiz solo.
Aytdelo a identificar los errores que ocurrieron con el mentor anterior y discuta las formas de evitar estos errores
en el futuro. (Los comportamientos nuevos pueden haber sido mencionados por el mentor en la reunién de ter-
minacién del mentor-aprendiz). Si el emparejamiento terminé debido a factores distintos a conflictos en la
relacién (por ejemplo, cambié el programa laboral de tiempo parcial del mentor), asegirele al aprendiz que no es
el culpable y aytdelo a procesar cualquier sentimiento acerca de la terminacién de la relacién.

» Convenga una reunién entre el aprendiz y el nuevo mentor. Establezca limites de tiempo apropiados (por ejemp-
lo, “nos reuniremos semanalmente durante un afio y luego veremos si podemos pasar mds tiempo juntos después
de es0”) y guias para la relacién (especialmente si existieron problemas con el emparejamiento anterior). Si un
aprendiz ha tenido problemas significativos con sus mentores previos, puede ser apropiado un periodo de prueba.
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A menudo, la terminacién se volverd informacién piblica para otros aprendices y mentores en el programa.
El director del programa debe abordar esto para minimizar las suposiciones y rumores.

* Siun aprendiz deja el programa, expliqueles a los otros que usted y el aprendiz han decidido que este no es el
mejor momento para establecer esta relacién.

* Si un mentor deja el programa, cuénteles a los otros que el mentor necesitaba dejar el programa. Si las razones del
mentor para abandonar el programa no estaban relacionadas con el aprendiz, recuérdeles a los otros miembros del
grupo acerca de esto. Si las razones para dejar el programa estaban relacionadas con el aprendiz, digale al grupo
que usted y el mentor decidieron que serfa mejor encontrar un mentor que tuviera mds cosas en comun con el
aprendiz y tuviera una mejor disposicién para conectarse con el aprendiz.

* Siaprendices y mentores son reasignados (lo cual sucede s6lo muy pocas veces), digale al grupo que los involucra-
dos decidieron que serfa mejor una reasignacién. Recuérdeles a los otros que algunas veces después de conocer a
alguien un poco mejor, se vuelve evidente que usted podria trabajar mejor con otra persona. Si esto sucede,
aliente a los aprendices y mentores a aproximarse al director del programa para discutir una reasignacion.

Desarrollado por Kimberley Lakes y Michael Karcher para
Developmental Mentoring: The Children with Adolescent Mentors (CAMP) Program Court

Cortesfa de Michael ]J. Karcher, Ed.D., Ph.D., Profesor Asistente, Consejerfa y psicologfa educativa (CEPAHE), Instituto de
Educacién y Desarrollo Humano, Universidad de Texas, San Antonio
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TERMINANDO LAS RELACIONES

Cuando sea tomada la decisién de terminar la relacién formal de mentoria:

* Establezca una fecha especifica para la dltima reunién e inférmele a su aprendiz de esto por adelantado;

* Sea honesto, franco y comprensivo, sin importar la razén de la terminacién;

* Hable acerca de las razones para terminar la relacién;

* Hable acerca de sus pensamientos y sentimientos por el aprendiz y sus sentimientos acerca de la terminacidn;
* Aliente a su aprendiz a hacer lo mismo;

* Sea positivo y comprensivo, especialmente acerca de lo que el futuro puede deparar para su aprendiz;
* Sile parece apropiado, hdblele al coordinador acerca de un mentor de reemplazo para su aprendiz; y

* No haga promesas que no pueda cumplir (por ejemplo, que usted se mantendrd en contacto).

Cortesfa de la Asociacién Nacional de Compafieros en Educacién, Inc., Organizing Effective School-Based Mentoring
Programs (1992). Fuente: How to Start a Mentoring Program Fastback 333, Dra. Susan Weinberger, Fundacién Educativa
Phi Delta Kappa.

TERMINANDO LAS RELACIONES
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SECCION ViII.
Como establecer criterios y métodos de evaluacion

El dltimo elemento del programa de mentoria listado
en la segunda edicidn de los Elementos de la préctica
efectiva es la evaluacidn del programa. Las siguientes

son algunas de las muchas razones' por las cuales los

programas deben llevar a cabo las evaluaciones:

e Aumentar el entendimiento de las pricticas
efectivas en los programas y relaciones de mentorfa
a jévenes;

* Hacer que los programas sean capaces de rendir
cuentas a las entidades que los apoyan;

* Promover una asignacién efectiva de recursos (es
decir, identificar a los receptores mds meritorios de
los fondos escasos);

* Evitar efectos dafiinos no planeados de las
intervenciones;

* Incrementar la efectividad de los programas a través
de un proceso continuo de mejoramiento de la
calidad /retroalimentacién; y

* Proporcionar beneficios directos para los
manejadores de casos, mentores y jévenes cuando la
valoracién de la relacién individual esté basada en el
plan de evaluacién.

Para asegurar la calidad y efectividad de su programa
necesitard hacer lo siguiente:

* Desarrolle un plan para medir los procesos del
programa;

* Desarrolle un plan para medir los resultados
esperados; y

* Cree un proceso para reflejar y diseminar los
hallazgos de la evaluacién.

El éxito final de su programa depende de qué tan bien
estd en capacidad de evaluar la efectividad, abordar
cualquier debilidad y demostrar que estd cumpliendo
con las metas y objetivos establecidos. Con un proceso
de evaluacién integral establecido, usted puede hacer
lo siguiente:?
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Proporcionar una retroalimentacién objetiva al
personal y participantes del programa con respecto
al cumplimiento de sus metas;

Identificar los logros y aspectos mds importantes
que garantizan la felicitacién y una mayor
motivacion;

Indicar exactamente los problemas lo
suficientemente temprano para corregirlos;

Dar confianza a los contribuyentes y personal de
apoyo de la contabilidad de su programa;
Construir credibilidad en la comunidad que su
programa es vital y merece apoyo; y

Cuantificar las experiencias de tal forma que su
programa pueda ayudar a otros.

MIDA EL PROCESO DE SU PROGRAMA

Su plan para medir el proceso del programa debe
incluir lo siguiente:

Seleccién de indicadores de la viabilidad de
implementacién del programa y fidelidad de los
voluntarios, as{ como horas de entrenamiento,
frecuencia de reuniones y duracién de la relacién; y

Desarrollar un sistema para recolectar y manejar
datos especificos.

MIDA LOS RESULTADOS ESPERADOS

Su plan para medir los resultados esperados debe
incluir lo siguiente:

Especificar los resultados esperados;

Seleccionar los instrumentos apropiados para medir
los resultados, como cuestionarios, encuestas y
entrevistas; y

Seleccionar e implementar un disefio de evaluacion.

"
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CREE UN PROCESO PARA REFLEJAR Y
DISEMINAR LOS HALLAZGOS

La etapa final de la evaluacién del programa incluye
las siguientes actividades:

* Refinar el disefio y operaciones del programa
baséndose en los hallazgos; y

* Desarrollar y entregar reportes a los constituyentes
y contribuyentes del programa y a los medios (por
lo menos anualmente; dptimamente, cada
trimestre).

El articulo “Midiendo la efectividad de la mentorfa a
jévenes”, escrito por la Dra. Jean Rhodes para
Research Corner de MENTOR, estd reimpreso a
continuacién. (El texto del articulo ha sido editado
para suplir las necesidades del juego de herramientas).
Este analiza los componentes resaltados anteriormente
para llevar a cabo un proceso concienzudo y la
evaluacién de resultados de un programa de mentorfa.
Este serd una referencia invaluable par usted cuando
determine qué tan bien desarroll un plan de
evaluacién para su programa de mentoria

“MIDIENDO LA EFECTIVIDAD DE LA MENTORIA A
JOVENES”

Por la Dra. Jean Rhodes

La prdctica de evaluacion de los esfuerzos de uno mismo
es tan natural como respirar. Los cocineros prueban su
propia salsa y sustancia, los ebanistas rozan con sus
manos la madera para decidir cudndo una pieza estd lo
suficientemente suave, y los jugadores de baloncesto calcu-
lan para ver si su tiro entrard. Asimismo, seria lo menos
aconsejable después de prender el agua caliente negarse a
revisar la temperatura del agua antes de meterse a la

ducha.
- Posavac v Carey (1997)

Aunque la evaluacién de un programa no es tan natu-
ral y espontdnea como esta pequena autovaloracién, la
mayoria de los programas emprenden alguna forma de
monitoreo. Algunas veces es tan simple como pregun-
tarles a los aprendices y mentores acerca de sus experi-
encias; en otros casos, esto involucra disefios experi-
mentales rigurosos a gran escala.

Por supuesto, los programas tienen una mayor aptitud
para lanzarse a tipos de evaluacién comunes y menos

complicados. Tales evaluaciones no requieren el mismo
nivel de experticia, son menos costosas, representan
una minima carga sobre los participantes y el personal
y pueden rendir hallazgos ttiles. Por ejemplo, las sim-
ples entrevistas de salida pueden proporcionarle al per-
sonal retroalimentacién importante e inmediata acerca
de los programas.

Asi, usted puede preguntar: “;por qué no parar alli?”
Una razén principal es que los contribuyentes necesi-
tan una evidencia mds convincente que los programas
estdn realmente alcanzando sus objetivos. Asi, la con-
tabilidad ha estado cada vez mds involucrada, movién-
dose mas alld de las descripciones simples a demostrar
cudles metas especificas han sido cumplidas. Conocer
sus opciones le ayudard a tomar decisiones informadas
acerca del dmbito y rigor de su disefio.

Determinando el impacto de su programa

Cubriremos varias opciones, oscilando desde las sim-
ples hasta las mds complicadas.” Comenzaremos con
una estrategia que se conffa en comparar su programa
con otros (es decir, utilizando puntos de comparacién)
para determinar si usted estd teniendo algtin efecto.
Algunas de las aproximaciones de valoracién mds
intensivas (por ejemplo, disefios cuasi-experimentales),
por otra parte, pueden requerir la experticia de un
evaluador externo, como un estudiante graduado o un
profesor de una universidad local. El costo de una
evaluacién externa tiende a variar de acuerdo con su
intensidad, pero los programas deberfan presupuestar
entre 5.000 y 10.000 délares por el experto.

Utilizando puntos de comparacion

Sin conducir realmente una evaluacién, algunas veces
los programas pueden esbozar hallazgos que han sido
relacionados a resultados en programas similares. En
otras palabras, hallazgos de otros estudios que pueden
ser utilizados como puntos de comparacién contra los
cuales medir la efectividad relativa de un programa.*
Esta aproximacidn es factible cuando su programa
tiene estas caracteristicas:

* Se enfoca en jévenes similares a los del programa
evaluado;

* Es razonablemente similar en términos de
estructura de la relacién y contenido al programa
evaluado; y

* Ha cumplido o excedido los estdndares de calidad
del programa evaluado.
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:Qué podemos inferir de otras evaluaciones? DuBois y
sus colegas llevaron a cabo un meta-anilisis de 55 eval-
uaciones de programas de mentorfa uno a uno para
jévenes.’ El andlisis resumi6 los resultados de cada
estudio y calculé los tamafios del efecto (la magnitud
del impacto) a lo largo de todo el grupo de estudios.
Los efectos mds modestos de los programas de men-
torfa fueron encontrados a lo largo de una gran diver-
sidad de programas, pero los mayores tamafios del
efecto aparecieron bajo las siguientes condiciones:

* Los jévenes eran algo vulnerables pero atin no
habfan sucumbido a problemas severos.

* Las relaciones estaban caracterizadas por:
1. Contacto mds frecuente;
2. Cercanfa emocional; y
3. Una duracién de seis meses o mds.

* Los programas estaban caracterizados por pricticas
que incrementaban la calidad y longevidad de la
relacién, incluyendo éstas:

1. Entrenamiento intensivo para los mentores;

2. Actividades estructuradas para mentores y
jovenes;

3. Altas expectativas para la frecuencia de contacto;
Mayor soporte e involucramiento de los padres; y

5. Monitoreo de la implementacién del programa
general.

Ya que a mayor niimero de estas précticas se predicen
resultados mds positivos para los jévenes en los progra-
mas de mentorfa, los programas uno a uno que han
cumplido con estos criterios pueden asumir resultados
positivos. Adicionalmente, la investigacién por
Roffman, Reddy y Rhodes sobre los programas uno a
uno ha proporcionado dos puntos de comparacién rel-
ativamente simples contra los cuales los programas de
mentorfa uno a unos similares pueden medirse a si
mismos para asegurar que las relaciones tendrdn efec-
tos positivos:*

* Duracién. Debido a que la duracién tiende a
implementar la fortaleza de las relaciones y de los
programas, este puede ser el mejor punto de
comparacién de la efectividad de un programa. A
lo largo de varios estudios, las relaciones m4s largas
han sido asociadas con efectos mds fuertes.

COMO ESTABLECER CRITERIOS Y METODOS DE EVALUACION

* Calidad de la relacién. Aunque la duracién es
probablemente el mejor punto de comparacién, la
investigacién encontré que la calidad de una
relacién de mentoria puede predecir resultados
positivos por encima y mds alld de cudnto dure la
relacién.

Cuando las respuestas a un
cuestionario utilizado en
esta investigacion indicaron
una relacién positiva y no
problemdtica, dicha relacién
tendié a durar mds y tener
efectos més positivos.

HERRAMIENTA '@&'
&
Vea “Cuestionario
para medir la
efectividad de la
mentoria a jovenes” en

la Seccién Vil en el
CD. Aunque los puntos de com-
paracién pueden ser enorme-
mente utiles, quizds no proporcionen el nivel de
detalle y rigor que los programas o contribuyentes
desean. Alin mds, en esta etapa, los puntos de com-
paracién sélo pueden ser aplicados a los programas
uno a uno. Asi, a menudo es necesario llevar a cabo

una evaluacién estructurada.

Las tuercas y tornillos de la evaluacién de los
programas de mentoria

Tipos de evaluacién de los

HERRAMIENTA "
programas

See program Existen dos tipos principales
de evaluacién de programas:
evaluaciones del proceso y
evaluaciones de resultados

evaluation tools in

Seccién VIl on the CD.

* Las evaluaciones de procesos se enfocan en si un
programa estd siendo implementado como se
pretendfa, cémo estd siendo experimentado, y si son
necesarios cambios para abordar algiin problema
(por ejemplo, dificultades en el reclutamiento y
retencién de mentores, tasa alta de rotacién del
personal, costos altos de administrar el programas).

* Las evaluaciones de resultados se enfocan en
cudles, si los hay, efectos estd teniendo el programa.
Los disefios pueden comparar jévenes que
recibieron mentorfa con los que no pueden
examinar las diferencias entre las aproximaciones de
mentorfa. La informacién de esta clasificacién es
esencial para el auto-monitoreo y puede responder
preguntas claves acerca de los programas y las
relaciones.




Las evaluaciones de procesos de los programas de
mentorfa usualmente involucran datos de entrevistas,
encuestas y/o registro del
programa que dan luces
sobre las siguientes dreas:

HERRAMIENTA

Vea las “herramientas

e Numero de de evaluacién del

emparejamientos NUEvVos;

programa” en la

Seccién Vil en el CD.

* Tipos de actividades;

* Duracién de los
emparejamientos;

* Frecuencia y duracién de las reuniones; y

* Percepciones de la relacién.

La informacién de esta clasificacién es esencial para el
auto-monitoreo y puede responder preguntas claves
acerca de los programas y las relaciones.

A pesar de la importancia de tal informacién, las eval-
uaciones de los resultados se han convertido cada vez
mds importantes para la contabilidad; por lo tanto, el
resto de esta seccién se enfocard en los temas y deci-
siones involucrados en llevar a cabo una evaluacién de
resultados.

Las evaluaciones de resultados de los programas de
mentorfa usualmente involucran datos de encuestas,
entrevistas, registros y demds, incluyendo los sigu-
ientes:

* Reportes de sus grados, comportamiento y
funcionamiento psicolégico por parte del aprendiz;

* Reportes por parte el profesor del comportamiento
en el salén del aprendiz;

* Reportes de mentores de su bienestar;
* Relaciones padre-hijo; y

* Tasas de graduacién de la escuela secundaria.

Consejos y dificultades en llevar a cabo una
evaluacion de resultados

Midiendo los resultados

* Seleccione resultados que sean:

a. Los mds relacionados légicamente (e
influenciados) con el programa;

b. Mds significativos para usted; y

Persuasivos para sus contribuyentes.

* Sea realista. Es preferible que usted se base en
registros de éxitos modestos, los cuales mantengan
al personal y a los contribuyentes motivados, a que
se enfoque en “grandes ganancias”, lo cual puede
ser poco realista y, cuando no sea alcanzado, sea
desmoralizante.

* Recolecte datos de resultados después que los
jovenes y los mentores se hayan reunido durante
algiin tiempo, lo suficiente para esperar que hayan
ocurrido algunos cambios en los jévenes.

Determinando las fuentes de datos

* Obtenga informacién de mdltiples fuentes,
incluyendo reportes de los aprendices, mentores,
padres, trabajadores sociales y demds.

¢ Seleccione varios criterios mds que un solo
resultado (por ejemplo, grados, uso de drogas,
actitudes).

e Utilice cuestionarios estandarizados.

a. Cuestionarios que han sido validados
cientificamente y son mds convincentes para los
contribuyentes —y proporcionan una mejor
base para comparaciones entre programas— que
las encuestas que usted mismo puede desarrollar.

b. Tales entrevistas estdn disponibles para el uso
publico a través de juegos herramientas. El
Instituto de Investigacién tiene una disponible
(What’s Working: Tools for Evaluating Your
Mentoring Program) para la venta y el Centro
del Mentor tiene hipervinculos a varias fuentes
gratis en linea.

c. El Centro de Evaluacién de Justicia Juvenil
proporciona hipervinculos a cuestionarios que
probablemente serdn de interés para los
programas de mentoria, incluyendo
cuestionarios acerca de delincuencia, uso de
drogas y alcohol, identidad étnica, relaciones
con compaieros y mediciones psicoldgicas.

Seleccionando una evaluacién de resultados

Las evaluaciones de resultados generalmente son de
dos tipos principales: disefios de grupos tinicos y
cuasi-experimentales.

* Los disefios de grupos tinicos son los tipos de
evaluacién mds simples y mds comunes. Estos son
menos intrusos y costosos y requieren menos esfuerzos
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para completarse que los métodos mds ambiciosos que
describiremos. Un ejemplo de una evaluacién de grupo
tinico es un cuestionario administrado a los
participantes al finalizar el programa (sélo prueba
‘post’) o antes y después del programa (prueba ‘pre’ y
prueba ‘post’).

* Los disefios cuasi-experimentales ayudan a los
evaluadores a identificar si el programa realmente
causé un cambio en los participantes del programa,
utilizando controles para eliminar los sesgos posibles.
Un ejemplo de disefio cuasi-experimental es una
prueba ‘pre’ administrada al comenzar el programa y
una prueba ‘post’ al finalizar el programa tanto para el
grupo objetivo de la mentorfa como para el grupo de
comparacién pareado que no recibié mentorfa.

Disefios de grupos tinicos

* Sélo prueba ‘post’

a. Los programas comtinmente utilizan este disefio
para determinar cémo estdn marchando los
aprendices al final de un programa de mentorfa.
Las evaluaciones de las pruebas ‘post’ pueden
ayudar a determinar si los aprendices han
alcanzado ciertas metas (por ejemplo, no
retirarse de la escuela) que coinciden con las
metas implicitas o explicitas del programa.

b. Tales evaluaciones
también ayudan a
descubrir si los
mentores estan
satisfechos con el
programa.

® HERRAMIENTA

\

‘post’ para mentores y

aprendices” en la
c. Tal evaluacién no

Vea las “pruebas ‘pre’ y

la prueba ‘pre’ y la prueba ‘post’, el personal
puede ver si el aprendiz mejord.

. Esta evaluacién no puede indicar si el programa

causé el mejoramiento. Muchas interpretaciones
alternas viables podrfan explicar el cambio,
incluyendo éstas:

* Madurez: cambio natural que ocurrié
simplemente como resultado del paso del
tiempo; e

* Historia: eventos que ocurrieron entre el
momento que el participante tom¢ la prueba
‘pre’ y la prueba ‘post’.

Otros problemas con la interpretacién de los
hallazgos de este disefio incluyen los siguientes:

* Autoseleccién: el grupo experimental puede
diferir del grupo de comparacién en una
forma sistemdtica. Por ejemplo, muy
posiblemente sélo los aprendices que se
beneficiaron mds permanecieron en el
programa lo suficiente como para tomar la
prueba ‘post’.

* Regresion a la media: un aprendiz que esté
funcionando extremadamente mal al
comienzo el programa puede mejorar
naturalmente con el tiempo. Los aprendices
pueden enlistarse en los programas cuando
estdn mds afligidos y luego vuelven
naturalmente a un nivel alto de
funcionamiento conforme pasa el tiempo.

d. Incluso si uno no puede identificar la causa del

mejoramiento del aprendiz, un disefio de prueba
‘pre’ puede ser util en otras
formas:

Seccién Vil en el CD. Vea la esquina de
bosqueda de MENTOR
para el arficulo
“Mentoria y Raza”,

por la Dra. Rhodes:

puede indicar si el
participante ha cambiado durante el programa,
s6lo la forma en que el participante estd
funcionando al final de programa.

* El evaluador puede buscar
diferencias entre el grupo.
Por ejemplo, ;los jévenes
que reciben mentorfa mds
frecuente o mds
pacientemente se
beneficiaron mds?

* FEl evaluador puede determinar si ciertas
caracteristicas del aprendiz estdn relacionadas con
el logro de las metas del programa. Por ejemplo,

www.mentoring.org/re
search_corner

* Disefios de prueba ‘pre’ y ‘post’

a. Los programas utilizan este disefio cuando
desean determinar si los aprendices realmente
mejoraron mientras estaban en el programa.
Con este tipo de evaluacidn, el personal del

programa estudia como cada participante lo
estaba haciendo en el momento de enrolarse en
el programa de mentoria y luego de terminar el
programa (por ejemplo, 6 o 12 meses después de
la prueba ‘pre’). Comparando los resultados de
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slos nifos se benefician mds que las nifias? ;Las
minorfas con emparejamiento de la misma raza
se benefician mds que los emparejamientos de
distinta raza?
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Diserios cuasi-experimentales

A pesar de sus beneficios potenciales, las evaluaciones
de disefio tnico raramente ayudan a los evaluadores a
identificar si el programa es la causa del cambio en los
participantes del programa. Para determinar eso, uno
necesita llevar a cabo valoraciones de una complejidad
ligeramente mayor. Tales disefios son llamados cuasi-
experimentales debido a que, si son cuidadosamente
planeados, pueden controlar muchos de los sesgos
descritos arriba. Este tipo de evaluacién tiene varios
tipos, como los de series de tiempo. Nos enfocaremos
en un tipo comun de evaluacién de programas: uno
que utiliza un grupo de comparacidn.

Disefios de comparacién de grupos

* La forma mds directa de eliminar explicaciones
alternativas es observar jévenes adicionales que no
hayan sido parte del programa pero que sean
similares en otras formas a los jévenes del
programa. Incluyendo un grupo de comparacién,
los evaluadores pueden aislar los efectos del
programa de los efectos de otras interpretaciones
plausibles del cambio.

* Un disefio de comparacién de grupos también
ayuda a poner en perspectiva los mejoramientos
pequefios o los declives inesperados. Tome, por
ejemplo, la histdrica evaluacién del programa de
mentorfa de Big Brother Big Sisters of America.”
Aunque los jévenes en los grupos de mentoria y de
control mostraron incrementos en los problemas
académicos, socio-emocionales, comportamentales
y de relacién sobre el periodo de tiempo que
estaban siendo estudiados, los problemas del grupo
que recibfa mentorfa incrementaron a una tasa més
lenta.

* Un problema fastidioso con los estudios de
comparacién de grupos es encontrar un grupo de
comparacién que sea lo suficientemente similar al
grupo de mentorfa. Los padres que buscan
programas de mentoria para sus nifios pueden
consagrar mds atencién a sus nifos en el hogar que
los padres de jévenes que no reciben mentoria. De
manera similar, las personas jévenes que estdn
dispuestas a enlistarse en un programa de mentorfa
pueden diferir (en términos de motivacidn,

cumplimiento, etcétera) de los que no se enlistan.
El estudio de Big Brother Big Sisters salvé este
problema potencial seleccionando ambos grupos de
listas de espera de la organizacidn.
Desafortunadamente, muchos programas no
mantienen una lista de espera o no estdn dispuestos
a privar deliberadamente a su programa de
participantes elegibles y motivados.

Conclusién

Las personas en el campo de la mentorfa tienden a
creer implicitamente que la mentorfa beneficia a las
personas jovenes y que, por lo tanto, las evaluaciones
costosas son una salida innecesaria de recursos valiosos.
Dada la eleccién de gastar dinero en la evaluacién o en
extender sus servicios, muchos programas de mentorfa
gustosamente escogen esta ultima opcién. Aunque es
entendible, tales opciones pueden tener una visién
enfocada al corto plazo. Nosotros no debemos asumir
necesariamente que todos los programas de mentorfa
son igualmente benéficos —y todavia tenemos mucho
que aprender acerca de varios tipos nuevos de progra-
ma de mentorfa; por ejemplo, basados en el sitio,
grupo, compafieros, mentorfa electrénica—. Las evalu-
aciones convincentes son necesarias para evaluar la
efectividad de los programas de mentorfa uno a uno
tradicionales y de las nuevas metodologias. Tal trabajo
jugard un papel importante en la expansién de los pro-
gramas de mentorfa de alta calidad.
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SECCION VI

Lista de comprobacion del progreso del programa:
EVALUACION DEL PROGRAMA

Conforme trabaje para asegurar unas operaciones
cotidianas sélidas para su programa, como se describe
en los Elementos de la prdctica efectiva, utilice la lista
de comprobacién a continuacién para medir su pro-
greso. Marcar los items en este listado indica que usted
estd colocando los componentes apropiados en su lugar
para hacer crecer un programa de calidad y sostenible.

Si su programa ya estd bien establecido, usted puede
utilizar la lista de comprobacién para medir la validez
de sus politicas, procedimientos y estructura organiza-
cional actuales.

Nota: el diserio, enfoque y estructura de su programa
pueden significar que algunos de estos componentes no
serdn aplicables o necesitardn ser modificados para coin-
cidir con la estructura especifica de su programa.

1. Desarrolle un plan para medir los procesos
del programa

2. Desarrolle un plan para medir los resultados
esperados

Disefio e implementacién de la evaluacién del
programa

O Nuestro programa entiende la importancia de
llevar a cabo una evaluacién del programa.

0 Hemos identificado los procesos y resultados
que nos gustarfa medir en esta evaluacién.

O Hemos desarrollado un plan para medir los
procesos de programa.

0 Hemos seleccionado los indicadores de la
viabilidad de implementacién del programa y
fidelidad de los voluntarios, asf como horas de
entrenamiento, frecuencia de las reuniones y
duracién de la relacién.

O Hemos desarrollado un sistema para recolectar y
manejar datos especificos.

0 Hemos especificado los resultados esperados.

 Hemos seleccionado instrumentos apropiados
para medir los resultados, como cuestionarios,
encuestas y entrevistas.

[ Nuestro programa ha considerado
cuidadosamente la utilizacién de un evaluador
externo o de nuestro personal.

 Hemos seleccionado e implementado un disefio
de evaluacidn.

 Hemos establecido el secuenciamiento para
llevar a cabo la evaluacién.

 Nuestra evaluacién estd siendo implementada y
estamos recolectado y analizando datos de la
evaluacién.

Cree un proceso para reflejar y diseminar los
hallazgos de la evaluacion

Use los datos de la evaluacién para el mejo-
ramiento del programa

O Nuestro programa utiliza los resultados de la
g
evaluacién para mejorar nuestros sistemas y
procedimientos internos.

 Nuestro programa utiliza los resultados de la
evaluacién para mejorar y aumentar los
resultados deseados para los jévenes.

O Nosotros utilizamos los resultados de la
evaluacién para el mercadeo del programa a
voluntarios potenciales y socios comunitarios.

O Nosotros utilizamos los resultados de la
evaluacién para incrementar la adquisicién de
fondos y sostenimiento del programa.

 Nuestro programa interpreta y utiliza
honestamente lo resultados de la evaluacién.

 Hemos refinado el disefio y operaciones del
programa basdndonos en los hallazgos.

 Hemos desarrollado y entregado reportes a los
constituyentes y contribuyentes del programa y
a los medios al menos una vez al afo.

Adaptado de Checklist of Program Progress, Mentores de Oregon, Youth Mentoring: A Primer for Funders, La Sociedad de
mentorfa de Connecticut y Elementos de la prdctica efectiva, segunda edicién, MENTOR/Sociedad Nacional de Mentorfa.
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SECCION VI

RECURSOS ADICIONALES

Program Outcomes Evaluation

Analyzing Outcome Information, Harry Hatry, Jake Cowan y Michael Hendricks, 2003, El Instituto Urbano

www.urban.org

An Evaluation Study of Mentoring Programs in Connecticut, La Sociedad de mentoria de Connecticut, 2003
Reporte completo: www.preventionworksct.org/pdf/FINALREPORT. pdf

Resumen ejecutivo: www.preventionworksct.org/pdf/ExecSumm.pdf

Connections Boletin informativo sobre evaluacién, Vol. 5, Issue 3, Verano de 2003, Instituto de Mentoria
Amigos para Jévenes
www.homestead.com/prosites-ffy/resourcesinfo.html

Evaluating Your Program: A Beginners Self Evaluation Workbook for Mentoring Programs, Informacién
Tecnoldgica Internacional e Instituto del Pacifico para Investigacién y Evaluacién, 2000)
www.itiincorporated.com/sew_dl.htm

Focus Groups: A Practical Guide for Applied Research, tercera edicién, Richard A. Krueger y Mary Anne Casey,
2000
www.sagepub.com/book.aspx?pid=3591

Getting to Outcomes 2004: Promoting Accountability Through Methods and Tools for Planning, Implementation,
and Evaluation, Matthew Chinman, Pamela Imm y Abraham Wandersman, 2004
www.rand.org/publications/TR/TR101/

Handbook of Youth Mentoring, el programa SAGE sobre ciencias aplicadas del desarrollo, editado por David L.
DuBois y Michael J. Karcher, 2005

i. Capitulo de evaluacién del programa, Jean Grossman

ii Capitulo de evaluacién de las relaciones de mentoria, John Harris y Mike Nakkula
www.mentoring.org/youth_mentoring_handbook

Centro En Linea de Evaluacién de Justicia Juvenil, Oficina de Justicia Juvenil y Prevencién de la Delincuencia
e Investigacién de Justicia y Asociacién de Estadisticas
www.jrsa.org/jjec

Key Steps in Outcome Management, Harry P. Hatry y Linda M. Lampkin, El Instituto Urbano, 2003

www.urban.org
“Aprendiendo de los modelos légicos en el tiempo fuera de la escuela,” Proyecto de Investigacién de la Familia

Harvard, 2000
www.gse.harvard.edu/hfrp/projects/afterschool/resources/learning_logic_models.html
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Measuring Program Outcomes: A Practical Approach, United Way of America, 1996
http://national.unitedway.org/outcomes/resources/mpo

Red de Recursos en Linea para la Medicién de Resultados, United Way of America,
http://national.unitedway.org/outcomes/resources/ What/ OM_What.cfm

Outcome Measurement: What and Why—An Overview, United Way of America, 2002
http://national.unitedway.org/outcomes/files/ TPsOM Whatand Why. pdf

Performance Measures in Out-of-School Time Evaluation, bosqueja las mediciones del desempefio académico, del
desarrollo juvenil, y de la prevencién actualmente utilizadas por los programas fuera de la escuela (OST) para
evaluar su progreso y las fuentes de datos correspondientes para estas mediciones. Serie “Out-of-School Time
Evaluation Snapshots” del Proyecto de Investigacién de la Familia Harvard
www.gse.harvard.edu/hfrp/projects/afterschool/resources/snapshot3.html

Research Corner from Dra. Jean Rhodes, Mentoring.org
www.mentoring.org/research_corner

Surveying Clients About Outcomes, Martin D. Abravanel, El Instituto Urbano, 2003
www.urban.org

What's Working: Tools for Evaluating Your Mentoring Program, Instituto de Investigacién
Mentoring Partnership of Minnesota, 2001
www.mentoring.org/whats_working

W. K. Kellogg Foundation Evaluation Handbook, 1998
www.wkkf.org/Pubs/Tools/Evaluation/Pub770.pdf
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HERRAMIENTAS DE LA SECCION VIl EN EL CD

* Las herramientas seleccionadas marcadas con un asterisco también aparecen en la versién impresa

del “Juego de herramientas”.

Evaluacién del programa

* Cémo seleccionar una encuesta para eval-
uar su programa de mentoria adulto -

* Evaluaciones del programa de mentorfa
(coordinador del programa, mentor,
aprendiz)

* Reporte del profesor sobre el
emparejamiento

* Encuesta del profesor: pre y post

* Cuestionario para medir la efectividad de
la mentorfa a los jévenes

* Encuesta pre-programa al joven
* Encuesta de seguimiento al joven

¢ Formulario de evaluacién del mentor
(impacto del aprendiz)

¢ Formulario evaluacién del mentor
(impacto del mentor)

* Programa de mentorfa: encuesta del

padre
* Modelo 18gico™ .......cccovvveuinvrrcurnunee. 177

Nota: se desconoce la confiabilidad y/o validez de algunas de las herramientas de evaluacion de

muestra contenidas aqui.

uenfor
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COMO SELECCIONAR UNA ENCUESTA PARA EVALUAR SU
PROGRAMA DE MENTORIA ADULTO-JOVEN'

Por John Harris, Consultor en Investigacién Aplicada y Michael Nakkula, Harvard Graduate School of Education

La evaluacién de la calidad de la relacién de mentoria (MRQ) es fundamentalmente importante para su programa de
mentorfa. Ademds de ayudarlo a demostrar la eficacia de sus servicios, las evaluaciones de la MRQ pueden ayudarlo a
identificar y mantener las mejores pricticas para los jévenes que usted atiende y los mentores que usted apoya. Una
evaluacién oportuna y apropiada informa la supervisién del emparejamiento y el entrenamiento constante del mentor,
apoya con la deteccién de problemas en un emparejamiento o simplemente proporciona evidencia del éxito a los con-
tribuyentes y mentores (quienes frecuentemente fallan en apreciar la diferencia que ellos hacen). El uso efectivo de las
evaluaciones puede facilitar el desarrollo y mantenimiento de emparejamientos mds durables y de alta calidad.

Los consejeros de emparejamiento en muchos programas llevan a cabo revisiones regulares con los participantes para
evaluar informalmente la MRQ, y esta supervisién personal es critica para el mantenimiento de los emparejamientos
exitosos. Sin embargo, una encuesta puede ser un aditamento ttil para tales revisiones (por ejemplo, para satisfacer una
exigencia de evaluacién formal). Esta también puede ser integrada dentro de los procesos de programacién de forma
que aumente la supervisién del emparejamiento. Para ser un aditamento util, una encuesta debe generar (como mini-
mo) datos significativos y exactos que toquen aspectos importantes del emparejamiento, como la cercania o la instru-
mentalidad (el grado en el cual un emparejamiento fomenta el crecimiento para el joven atendido). Para generar una
visién mds significativa, una encuesta debe evaluar un amplio conjunto de perspectivas sobre la MRQ. Si usted desea
integrar una encuesta mds de lleno en los procesos de su programa, debe escoger una encuesta que esté en linea y par-
ticularmente cercana a las metas de su programa y evalde una amplia variedad de perspectivas sobre la MRQ.

¢Y, qué deberfa buscar en una encuesta que mida la MRQ? Primero, y de manera mds importante, ésta debe ser apoya-
da por pruebas cientificas de utilidad o evidencia de validez —evidencia que dicha encuesta realmente mide lo que dice
que mide—. La mejor prueba de este criterio es si un instrumento ha sido incorporado en un estudio que haya sido
publicado en una revista revisada por colegas. Sélo un pufiado de instrumentos existentes cumplen con este criterio y
nosotros hemos proporcionado una breve explicacidn acerca de ellos a continuacién. Una encuesta puede tener una
fuerte evidencia de validez sin haber sido publicada, pero si usted considera un instrumento no publicado, necesitard
contactar al autor o averiguar acerca de su evidencia de validez. El hecho de que una encuesta sea utilizada amplia-
mente no significa que ésta esté disefiada con el suficiente rigor cientifico.

Si un instrumento tiene suficiente evidencia de validez, usted necesita determinar si éste evalda un rango util de indi-
cadores de la MRQ y si los que evalda son importantes para su programa. La investigacién existente y nuestra propia
experiencia nos han convencido que para entender completamente la MRQ en una relacién dada es importante con-
siderar tres categorifas de indicadores: los que pertenecen solamente a lo que sucede entre un mentor y un nifo,
incluyendo indicadores de relacién, de experiencia (por ejemplo, compatibilidad, cercanfa); indicadores de instrumen-
talizacién, orientacién a las metas (por ejemplo, grado de enfoque en el crecimiento personal y académico, satisfaccién
con el apoyo recibido); e indicadores externos, ambientales (por ejemplo, influencia programdtica, influencia de los
padres). Las encuestas pueden evaluar esos indicadores desde una variedad de perspectivas: indicadores subjetivos que
reflejan cémo los participantes se sienten acerca de su emparejamiento; indicadores objetivos que reflejan las activi-
dades actuales del emparejamiento; reflexiones positivas de la MRQ (por ejemplo, el joven estd satisfecho con el
emparejamiento); o reflexiones negativas de la MRQ (por ejemplo, el joven no estd satisfecho).

Finalmente, la encuesta que escoja debe parecer dtil para usted. Esta debe hacer preguntas que parezcan importantes
para usted y coincidan con el modelo de mentoria (por ejemplo, basado en la comunidad, basado en la escuela), las
metas (por ejemplo, enfocado en lo académico, enfocado en la eleccién de carrera o enfocado puramente en la
relacién) y los constituyentes (por ejemplo, edad, género, nivel de alfabetizacién) de su programa. Otras cosas por con-

1 Nota: esta es una sinopsis (con algunos pasajes al pie de la letra) de secciones de Nakkula, M. J., & Harris, J. T. (en prensa). Evaluacién
de las relaciones de mentorfa. En DuBois, D. L., & Karcher, M. ]. (Eds.), Handbook of Youth Mentoring (pp. 100-117). Thousand
Oaks, CA: Sage Publications. Las limitaciones de espacio impiden una consideracién m4s detallada de algunos puntos, pero estos son
cubiertos detalladamente dentro del capitulo.
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siderar incluyen el uso de la entrevista de un lenguaje claro y apropiado con la edad, la cantidad de tiempo necesario
para administrarla y la cantidad de visién que ésta brinda después de haberla administrado.

NOTA SOBRE INSTRUMENTOS CON EVIDENCIA DE VALIDEZ YA DISPONIBLE

Las encuestas estdn entre las que tienen la evidencia de validez mds fuerte disponible. Nosotros proporcionamos sélo
unas pocas anotaciones acerca de cada una para ayudarlo a comenzar su consideracién de cudl encuesta utilizar. Si
usted desea mds informacién acerca de alguna de ellas, usted puede leer sobre ellas en los articulos citados o contac-
tar a los autores directamente. También, cada una es revisada detalladamente en el capitulo del Handbook of Youth
Mentoring citado arriba.

Cuestionario de la relacion mentor-aprendiz (YMRQ; Roffman et al.)

* Disenado para estudiantes de escuelas primarias y secundarias (edades 9-16) (15 items y 4 sub-escalas).

* Fortalezas: evidencia de validez publicada en una revista revisada por colegas; se correlaciona con la duracién del
emparejamiento y el desempefio académico; derivado de una muestra de items utilizados en el histdrico estudio
de mentoria de Empresas Puablicas/Privadas (Grossman y Tierney, 1998).

* Limitaciones: la tendencia negativa entre los items de la encuesta puede limitar su utilidad.

* Ambito: evalda las perspectivas subjetivas positivas y negativas sobre los indicadores instrumentales y de relacién,
de experiencia; no mide las dimensiones objetivas o ambientales.

La encuesta juvenil (Empresas Piblicas/privadas, 2002)°

* Disenada para estudiantes de escuelas primarias y secundarias (edades 9-16) (19 items y 3 sub-escalas).

* TFortalezas: derivada de la misma muestra de ftems del YMRQ); se acerca m4s ofreciendo normas estandarizadas.

* Limitaciones: sin informacién publicada acerca de esfuerzos de validacién o confiabilidad de las sub-escalas.

¢ Ambito: mide los aspectos subjetivos, positivos y negativos, de las dimensiones de relacién, de experiencia del
emparejamiento; no evalda las dimensiones objetivas, instrumentales o ambientales.

Cuestionario de caracteristicas del emparejamiento v 2.0 (Harris & Nakkula, 2003a)’

* Disenado para mentores de estudiantes de escuelas primarias y secundarias (62 {tems, 15 sub-escalas).

* Fortalezas: evidencia de validez de la versién anterior (v 1.1) publicado en una revista revisada por colegas;5 es
diligenciado por mentores; 4mbito extenso; ha sido integrado exitosamente dentro de los procesos de supervision
de emparejamientos en la agencia de Yavapi (Arizona) de Big Brothers Big Sisters; se correlaciona con resultados
académicos.

* Limitaciones: la evidencia de validez no ha sido publicada.

e Ambito: evalda las dimensiones positivas y negativas, subjetivas y objetivas, de relacién, de experiencia e
instrumentales de la MRQ); no evalda los indicadores ambientales.

Encuesta de mentoria juvenil (Harris & Nakkula, 2003b)°

* Disenada para mentores de estudiantes de escuelas primarias y secundarias (45 items, 9 sub-escalas).

* Fortalezas: dmbito extenso, complementaria: se correlaciona con el cuestionario de las caracteristicas del
emparejamiento. Ha sido integrada exitosamente dentro de los procesos de supervisién de emparejamientos en la
agencia de Yavapi (Arizona) de Big Brothers Big Sisters; se correlaciona con los resultados académicos.

* Limitaciones: la evidencia de validez no ha sido publicada.

e Ambito: evalda las dimensiones positivas y negativas, subjetivas y objetivas, de relacién, de experiencia e
instrumentales de la MRQ); no evalda los indicadores ambientales.

Indices de salud relacional — Escala de mentoria (RHI1-M) (Liang et al., 2002)
* Disenado para estudiantes universitarias (11 {tems en 3 sub-escalas).8

* Fortalezas: evidencia de validez publicada en una revista revisada por colegas; perspectiva teérica tinica;
proporciona una evaluacién de las relaciones de mentorifa naturales.

174 COMO CONSTRUIR UN PROGRAMA DE MENTORIA EXITOSO UTILIZANDO LOS ELEMENTOS DE LA PRACTICA EFECTIVA




\il. IS

* Limitaciones: es dificil generalizar los hallazgos a partir de un estudio que involucré estudiantes universitarias en
una universidad de mujeres de profesiones liberales

e Ambito: evalda las dimensiones subjetivas de relacién, de experiencia con algunos {tems relacionados con la
instrumentalidad; no mide las dimensiones negativas, objetivas o ambientales.

Escala de mentoria andnima (Darling et al., 2002)

* Disefiada para estudiantes universitarios (4 items en 1 sub-escala)'

* Fortalezas: evidencia de validez publicada en una revista revisada por colegas; demostré ser ttil en dos culturas
diferentes (Estados Unidos y Japén); proporciona una evaluacién de las relaciones de mentorfa naturales.

¢ Limitaciones: 4mbito estrecho; uso de calificaciones dicétomas (si o no).

e Ambito: evalta calificaciones subjetivas de la instrumentalidad; no mide las dimensiones negativas, objetivas, de
relacién , de experiencia o ambientales.

Los instrumentos distintos a los revisados anteriormente podrian ser aplicados a la evaluacién de la MRQ), pero ellos
carecen de suficiente evidencia de validez para dar soporte a su uso indiscriminado. Por ejemplo, Informacién Tec-
noldgica Internacional (Mertinko et al., 2000)" y Big Brothers Big Sisters of America (Lyons y Curtis, 1998)'* han
desarrollado instrumentos cortos para la evaluacién de jévenes y adultos que evaldan elementos de la calidad de la
relacién pero no son apoyados por evidencia de confiabilidad y validez. Un pufiado de investigadores han desarrolla-
do disefios cualitativos para aumentar o complementar su trabajo cuantitativo. DuBois et al. (2002)" y Keller, Pryce
y Neugebauer (2003)" han hecho contribuciones importantes que podrian informar sus decisiones acerca de la
recoleccién de datos cualitativos.

RESUMEN

Dada la naturaleza gratis y fdcilmente accesible de los instrumentos descritos aqui, puede no ser necesario utilizar
toda las sub-escalas de instrumentos especificos o incluso utilizar solamente un instrumento. Aunque instrumentos
mds grandes que evalden mds términos podrdn generar una visién mds completa sobre la calidad de la relacién, esta
integralidad puede volverse costosa. Tanto jévenes como adultos pueden aburrirse o frustrarse con las escalas si
éstas son demasiado largas, particularmente si requieren multiples administraciones o se hace evidente un sola-
pamiento sin sentido entre los items de las sub-escalas. Ya que la utilidad de las evaluaciones de la MRQ puede ser
mayor cuando son incorporadas dentro de una infraestructura regular de programacion, es importante fomentar la
adherencia de los participantes. En tales casos, los participantes deben estar conscientes desde el comienzo que se
les pedird completar encuestas regularmente y se les debe ayudar a entender el porqué es importante este proceso.

Usted querrd pensar cuidadosamente acerca de cudndo administrar las encuestas. Aunque los datos al inicio son
valiosos en la evaluacién del programa, no tiene sentido evaluar la calidad del emparejamiento antes que una
relacién haya tenido la oportunidad de desarrollarse. Nosotros consideramos que tiene mayores ventajas adminis-
trar las evaluaciones de la MRQ) después que el emparejamiento se haya reunido regularmente durante cerca de
cuatro meses, para permitir que el emparejamiento progrese hacia las dificultades iniciales o la etapa de luna de
miel. El intervalo entre las evaluaciones iniciales y de seguimiento debe permitir suficiente tiempo para que la
relacién evolucione, probablemente cerca de seis meses para la segunda administracién y otros seis meses para la
tercera. Asi, un programa tipico de administracién podria ser a los 4, 10 y 16 meses después de hacer el empare-
jamiento. Para los emparejamientos que todavia se retinen después de 18 meses, es probable que sea suficiente un
intervalo mayor.

Finalmente, los instrumentos de encuesta como los descritos aqui pueden ser administrados ficilmente pero
requieren la contabilidad e interpretacién de los puntajes, lo cual serd mejorado por el involucramiento de evalu-
adores/investigadores entrenados. Tal soporte externo para el andlisis asegura la exactitud y brinda credibilidad a las
interpretaciones de los datos. Aunque puede ser dificil que los programas se permitan el apoyo profesional para la
evaluacién, las sociedades con evaluadores externos son vitales para asegurar que las interpretaciones sobre las cuales
pueden estar basadas las decisiones de programacién y de recaudacién de fondos han sido esbozadas exacta y
responsablemente a partir de los datos.
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SECCION VI

Cierre y retroalimentacion

RESUMEN

Nuevamente, felicitaciones por su compromiso con la tutorfa de calidad para jévenes.

Sin importar si usted ha revisado el juego de herramientas en su totalidad o ha revisado solamente algunas seccio-
nes que eran relevantes para sus necesidades especificas, nosotros esperamos que este juego de herramientas haya
sido util y que haya incluido toda la informacién y recursos que usted necesita para seguir las directrices en los
Elementos de la prictica efectiva. Nosotros lo alentamos a que se refiera frecuentemente al juego de herramientas
conforme continde construyendo y fortaleciendo su programa de tutorfa.

NECESITAMOS SU RETROALIMENTACION

Para asegurar que el juego herramientas satisface sus necesidades, le estamos solicitando su retroalimentacion
sobre su contenido y sugerencias para mejorar. Su retroalimentacién nos permitird mejorar la versién en linea del
juego de herramientas (www.mentoring.org/eeptoolkit) y responder a las tendencias de tutorfa emergentes. Por
favor complete el formulario de evaluacién del juego de herramientas que sigue, y envielo por correo o fax a:

MENTOR/National Mentoring Partnership
Attention: National Mentoring Institute
1600 Duke Street, Suite 300

Alexandria, VA 22314

Fax: 703-226-2581
Gracias de antemano por su informacién. Lo invitamos a visitar frecuentemente Mentoring.org para las tltimas

noticias, informacién y recursos sobre tutorfa. Juntos, podremos conectar a mds personas jévenes de América con
tutores adultos interesados.

CIERRE Y RETROALIMENTACION
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SECCION VIl

Como construir un programa de tutoria exitoso
utilizando los Elementos de la practica efectiva™
FORMULARIO DE EVALUACION

¢Cudles materiales en el juego herramientas encontré mds utiles para su programa tutoria?

:Cudles materiales en el juego herramientas encontré menos utiles para su programa tutorfa?

Por favor califique las siguientes secciones:

Seccion llI: introduccion a la tutoria y construccion del programa

Narrativa O Excelente

Seccién IV: Cémo disefiar y planear un programa tutoria

Narrativa O Excelente
Lista de recursos adicionales O Excelente
Lista de comprobacién del progreso del programa O Excelente
Herramientas O Excelente

O Buena

U Buena
U Buena
U Buena
U Buena

QO Aceptable

O Aceptable
O Aceptable
O Aceptable
O Aceptable

¢Cudles herramientas en el disefio y planeacién del programa encontré mds dtiles?

¢Cudles herramientas en el disefio y planeacidn del programa encontré menos ttiles?

FORMULARIO DE EVALUACION
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Seccion V: Como manejar un programa para que sea exitoso

Narrativa O Excelente U Buena O Aceptable
Lista de recursos adicionales O Excelente QO Buena O Aceptable
Lista de comprobacién del progreso del programa O Excelente U Buena O Aceptable
Herramientas O Excelente U Buena O Aceptable

¢Cudles herramientas en el manejo del programa encontré mds ttiles?

¢Cudles herramientas en el manejo del programa encontré menos utiles?

Seccion VI: Como estructurar las operaciones de un programa efectivo

Narrativa U Excelente QO Buena U Aceptable
Lista de recursos adicionales O Excelente 0 Buena QO Aceptable
Lista de comprobacién del progreso del programa O Excelente U Buena QO Aceptable
Herramientas U Excelente QO Buena U Aceptable

¢Cudles herramientas en las operaciones del programa usted encontré mds ttiles?

¢Cudles herramientas en las operaciones del programa usted encontré menos ttiles?
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SECCION VIl

Seccion VII: Como establecer los criterios y métodos de evaluacion

Narrativa O Excelente O Buena O Aceptable
Lista de recursos adicionales U Excelente U Buena O Aceptable
Lista de comprobacién del progreso del programa QO Excelente U Buena O Aceptable
Herramientas U Excelente O Buena O Aceptable

:Cudles herramientas en los criterios y métodos de evaluacién usted encontré mds tiles?

:Cudles herramientas en los criterios y métodos de evaluacién usted encontré menos ttiles?

Retroalimentacion

Por favor escriba sus comentarios sobre el contenido general del juego de herramientas y cualquier sug-
erencia adicional para informacién o mejoramiento.

Por favor envie el formulario de evaluacién del juego de herramientas diligenciado por correo o fax a:

MENTOR/National Mentoring Partnership
Attention: National Mentoring Institute
1600 Duke Street, Suite 300
Alexandria, VA 22314
Fax: 703-226-2581

FORMULARIO DE EVALUACION 185






NOTAS FINALES

Seccion Il
" Elements of Effective Practice, second edition, MENTOR/National Mentoring Partnership, 2003.

Seccién IV

" Cierta informacién fue adaptada de Business Guide to Youth Mentoring, The Connecticut Mentoring
Partnership

Secciéon V
" Document Kit, Friends for Youth, Mentoring Institute, 2003.

% Dr. Susan G. Weinberger, president, Mentor Consulting Group, 2004.

3 Partnerships for Success: A Mentoring Program Manual, The Enterprise Foundation and the United Way of
America, 1990.

“ Partnerships for Success, 1990.
> Partnerships for Success, 1990.

¢ Adaptada de “Getting your Message Heard: Understanding Nonprofit Marketing,” MENTOR/National

Mentoring Partnership Online Community Forum, November 2003, Mentoring.org/community.

7 The Community Collaboration Manual, The National Assembly of National Voluntary Health and Social
Welfare Organizations, 1991.

Seccién VI

" “Mentoring: A Promising Strategy for Youth Development,” Susan M. Jekielek, M.A., Kristin A. Moore,
Ph.D., Elizabeth C. Hair, Ph.D., and Harriet J. Scarupa, M.S., Child Trends Research Brief, Washington, D.C.,
February 2002, p. 6.

> Allstate Insurance Co. Mentoring Program, Dr. Susan G. Weinberger, Norwalk, CT: Mentor Consulting Group,
2000.

* “Mentoring in America 2002,” MENTOR/AOL Time Warner Foundation, Mentoring.org/poll.

“ Partnerships for Success: A Mentoring Program Manual, The Enterprise Foundation and the United Way of
America, 1990.

> “Mentoring in America 2002.”

¢ Mentoring: A Guide for Local Broadcasters, National Association of Broadcasters and Harvard Mentoring
Project, 2002.

NOTAS FINALES
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7 “Mentoring Matters: A National Survey of Adults Mentoring Young People,” The Commonwealth Fund,
K.T. McLearn, D. Colasanto and C. Schoen, in ].B. Grossman (ed.), Contemporary Issues in Mentoring,
Philadelphia: Public/Private Ventures, 1998, pp. 67-83.

Connections Newsletter, Friends for Youth Mentoring Institute, Fall 2003. www.friendsforyouth.org

*  Adaptada de Vision to Reality: Mentoring Program Development Guide, The Maryland Mentoring Partnership,
2003.

1 Informacién sobre la investigacién y seleccién de mentores fue compilada de The ABCs of Mentoring,
Mentoring Partnership of Long Island, 2003 y adaptada de Mentoring Manual: A Guide to Program
Development and Implementation, The Abell Foundation, Inc., Baltimore, MD.

" Partnerships for Success, 1990.

' Vision to Reality, 2003.

% Adaptada en parte de Mentoring in the Faith Community: An Operations Manual for Program Coordinators,
MENTOR/National Mentoring Partnership and The Mentoring Partnership of New York, 2002.

Seccién VI
" Dr. David DuBois, Institute for Health Research and Policy, University of Illinois at Chicago, 2004.

> Partmerships for Success, 1990.

3 Partes considerables de estas secciones fueron adaptadas de Program Evaluation: Methods and Case Studies,
E.J. Posavac & Carey, Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall; and “Assessing the Effectiveness of Mentoring
Programs,” J.B. Grossman and A. Johnson, in J.B. Grossman (ed.), Contemporary Issues in Mentoring.
Philadelphia: Public/Private Ventures, 1998.

Grossman and Johnson, 1998.

> “Effectiveness of Mentoring Programs for Youth: A Meta-Analytic Review,” D.L. DuBois, B.E. Holloway,
J.C. Valentine, and H. Cooper, American Journal of Community Psychology, 30 (2002), pp. 157-197.

¢ “Toward Predicting Successful Youth Mentoring Relationships: A Preliminary Screening Questionnaire,”

J. Roffman, R. Reddy, and J. Rhodes, 2002. (Submitted for publication.)

7 Making a Difference: An Impact Study of Big Brothers/Big Sisters (reissue of 1995 study), Joseph P. Tierney and
Jean Baldwin Grossman, with Nancy L. Resch, 2000. A publication of Public/Private Ventures.
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