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Es un hecho que, en la empresa, asi como en la mayoria de las organizaciones, diferentes personas
han convivido: por cultura, por género, por origen... por generacion.

Actualmente, podemos encontrar 5 generaciones en nuestras empresas: Tradicionalistas (nacidos
antes del 1956), Baby Boomers (nacidos entre el 1956 y el 1970), Generacién X (nacidos entre el
1971 y el 1981), Generacién Y (nacidos entre 1982 y 1992), y los ultimos en unirse, Generacién Z
(nacidos entre 1993 y 2010).

Pero si distintas generaciones siempre han convivido en las empresas, épor qué hoy en dia es un
reto para las organizaciones trabajar con distintas generaciones?

La Globalizacién, el cambio demogréfico, el nivel de desarrollo de las nuevas tecnologias en los
negocios y la vida cotidiana han acelerado los cambios y las diferencias entre generaciones.

¢Entonces, como debemos tomar ventaja de las fortalezas y minimizar las debilidades de las
distintas generaciones? ¢Coémo debemos hacer crecer estos talentos, para finalmente hacer crecer
nuestro negocio?

La plantilla de trabajadores de una empresa estd conformada por empleados mds jovenes que son
Nativos Digitales y empleados mas veteranos que son los inmigrantes digitales.

Estos nativos digitales tienen otra vision en la forma en la que se comunican, utilizan las redes
sociales y procesan el trabajo. Poseen un conocimiento poderoso que enriquece los procesos vy el
negocio.

La empresa tiene que aprovecharse de estas competencias y conocimiento. Una forma es la
transferencia de experiencia entre los empleados utilizando la tutoria o mentoring (en el resto del
texto se utilizard el término mentoring por ser el mds habitual en un contexto empresarial y
ampliamente aceptado).

¢Pero, que es el mentoring!? Es el acto o el proceso de dar consejos y ayuda a alguien de més joven
0 con menos experiencia, especialmente en el trabajo o en la escuela.

En el mentoring tradicional el personal veterano experimentado brinda apoyo a algunos empleados
nuevos que necesitan desarrollar y adquirir conocimientos.

Los empleados veteranos normalmente tienen una responsabilidad mayor y experiencias clave, y
tienen una experiencia especifica en el negocio. Por lo general, son pocos y estan en la cima de la
pirdmide de aprendizaje. Por otra parte, los nuevos empleados estan en la parte de abajo de la
piramide de aprendizaje, tienen un conocimiento genérico sobre el negocio, pero desean adquirir
nuevas habilidades.

! https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/mentoring
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En el Reverse Mentoring o Tutoria inversa (se utilizara el término inglés por ser el mas habitual y
ampliamente aceptado en el ambito empresarial), la pirdmide de aprendizaje se invierte y relaciona
a un nuevo empleado con excelentes habilidades digitales con un empleado veterano que tiene
menos habilidades en este campo. El empleado mas joven se convierte en el mentor, y permite al
equipo mas joven liderar y acelerar el cambio tecnoldgico de sus empresas.

El Reverse Mentoring es una herramienta de intercambio social, que aprovechara la experiencia de
ambas generaciones, siendo perceptivo de sus diferentes necesidades, sistemas de valores vy
demandas laborales.

Mentoring Tradicional Vs Reverse mentoring

Piramide de Aprendizaje Personal joven con conocimientos técnicos
Personal veterano experimentado

. Ayudan a
..Invertida
Ayudan a
Personal experimentado....
Nuevos Empleados
Con sed de conocimiento
[TTTT0TN Reverse Mentoring Compared to Traditiansl M sntoring”
Reverse Mentoring Traditional
R everse Mentoring Exchange Functions Mentoring Functions Traditional Mentoring Exchange (Kram, 1985)
Caresar Suppot Caresar Support

Shares technical or content expeartise and en-
hancas understanding of genarational trends
Provides guidance and fe edback on fraining
and mestary of new skilk and knowledge
Collaboration on projects and research that
craata contact with each othar's colasagueas
Demoretrates technology savey and identi-
fies opportunities to apply knowledge
Ganeratas new approaches to problams and
suggestions for irmplemeanting solutiors

Tea: hes about social networking sites and so-
clal media; introduces to peera/oolleagues to
incraasa sodal integration and soclal cap tal

Provides support for laaming and fe adback on
new know ledge and skill azquieition

Provides support and encouragemeant that en-
ablas mentea'meantor 1o exparimant with new
behaviors

Mutual liking and sharing of life evants
through informal axchangs; conrecting
friends across levals of dvisions in the
omganization

Openly discuss developmental needs and
encowrage career and personal developrment

Offars fresh perspective on the onganization
and itz bieiness(as)

Damoretrates opanness o new ideas,
innovation, and a global perspactive
Shares willingnass to learn

* Knowledge sharng

* Coaching®

* Exposire and
vigbility

= Skill development®

* Challenging ideas

* Metworking®

Paydwosocial Support
* Support and feedback

= Accaptance and
confirmation

Friendship

= Affirmation and
encouragement *

Folke Modeling
* MNew perspective*

* Behavior to emulate

= |dant fying with values

* Sponsoship

* Coaching

* Exposure and
vighility
+ Protection

* Challenging
assignmeants

Paychosocial Support

* Role modaling

* Acceptanca and
confirmation

Friendship

+ Counseling

* Public support for advancemeant in the
arganiz ation

* Ephances knowladge and understandng of
how 1o nav igate effectively in the corparats
world

# Create opportunitias to demonstrats com-
petence through contact with other senior
managers

* Shields mentes from untimely o potentially
damagng contacts with other senior
managers

+ Assdgning challenging work, supportad with
training and ongoing performance feedback

*  Attitudas, values, and behavior provide a
medel for mentes to emulate

* Provides support and encouragement that
anablas mantea to axparimant with new
behaviors

& Social interaction characterized by mutual
liking, undaratanding, and informal
axchanges about work and nonwork
expariances

* Enables maentes to explore parsonal con-
carre that may interfera with a positive
sansa of salf in the arganization; talk opanly
about anxleties fears

*Farvarsn maniedng functions that difer from rad idenal mantcdn g am in bold, Astorisks ind icata condap with almrenative mantodng functions (saa Allan & Finkalsmin, 20031

El Reverse Mentoring es una buena oportunidad para superar la brecha digital intergeneracional, asi
como fomentar habitos mas tecnoldgicos y al mismo tiempo desarrollar habilidades de liderazgo. Es
una dindmica en la que tanto la persona tutora o mentor, como la persona tutelada o “mentee”(se
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utilizara el término “mentee” por ser el mas habitual en el método) se enriquecen y adquieren
nuevos conocimientos.

Se espera que el desarrollo de relaciones uno a uno ayude a reducir suposiciones y estereotipos
negativos e incluso a resaltar similitudes.

Las relaciones del Reverse Mentoring se caracterizan por varios elementos:

IM

1. Situacién desigual de la asociaciéon con el “mentee”, en lugar del mentor, el miembro
veterano en la jerarquia de la organizacion.

2. Intercambio de conocimientos con el “mentee”, centrado en aprender desde la experiencia
técnica o de contenido del mentor y la perspectiva generacional.

3. Enfasis en el desarrollo de habilidades profesionales y de liderazgo de los mentores.

4. Compromiso con el objetivo compartido de apoyo y aprendizaje mutuo
Las organizaciones, asi como los participantes, deben ser conscientes de estas caracteristicas

estructurales basadas en el contenido con el fin de gestionar eficazmente las relaciones de la
Reverse Mentoring.

Beneficios del programa de Reverse Mentoring:

> Para el Mentor > Para el “Mentee” > Para la Organizacién
Auto-confianza e Habilidad para adoptar cambios |e Comunicacidon abierta
Desarrollo personal y profesionall ¢  Aprendizaje para toda la vida e  Organizacidn del aprendizaje
Contribucién a la toma de/e Gestidn de imagen e Un camino hacia una
decisiones positiva y participativa organizacién
Ganar experiencia en e Desarrollo del Liderazgo e QOrganizacién
el desarrollo  del productiva, gestion de
liderazgo imagen empresarial
Habilidades de negociacién e Mdiltiples habilidades, capacidades|e Marca de empleado
Capacidad de toma de e Aprender a conseguir el apoyo de|e Organizacion de
decisiones basada en el los empleados ciudadania, fortalecer
conocimiento contrato psicolégico
Habilidades innovadoras| ¢ Habilidades innovadoras creativas [® Atraer y retener talento
Disminuir el conflicto| ¢  Disminuir el conflictoje  Psicologia positiva,
intergeneracional intergeneracional empleados motivados
Toma de decisiones basada e Entender las expectativas de e QOrganizacién
en datos sobre diferentes los consumidores de Ia orientada al cliente
segmentos de clientes Generacion Y
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La funcion principal de esta metodologia es el intercambio de habilidades, conocimiento y
comprensidon en términos de experiencia técnica o digital y facilitar las relaciones entre
generaciones. Su enfoque especifico es la gestién de personas dentro del proceso de transformacién
digital para lograr implantar en las empresas una cultura digital gracias a la visidon de las nuevas
generaciones, lo que permite una aproximacion a distintas épticas y puntos de vista, acercando la
mentalidad de las nuevas generaciones y la experiencia de los directivos, resultando en un
aprendizaje bidireccional.

La expectativa es que el mentor comparta su experiencia en temas como tecnologia, redes sociales,
avances en la materia, tendencias generacionales, diversidad, toma de riesgos o comprensién de una

IM

perspectiva global. A cambio, el “mentee” también puede compartir su experiencia en temas tales

como cuestiones organizativas, responsabilidades laborales o planificacion y desarrollo profesional.

A medida que la relaciéon se desarrolla, ambas partes intercambian funciones psicosociales a través
del proceso mutuo de compartir, del debate abierto, y del aprendizaje de las experiencias de vida de
los demas.

Los mentores mas jovenes ofrecen nuevas formas de entender los problemas, de aprender y
desarrollar ideas. En contraste, los “mentees”, ejecutivos mds experimentados, modelan habilidades
profesionales e interpersonales y demuestran los beneficios profesionales de un compromiso con el
aprendizaje continuo.

Es importante ser sensible con las diferencias individuales entre los participantes en las relaciones de
Reverse Mentoring. En particular, los requisitos estructurales de inversiéon de roles del Reverse
Mentoring pueden ser un desafio tanto para el mentor como para el “mentee”.

El crecimiento de las personas puede verse limitado debido a barreras de género, incluida la falta de
diversidad en la alta direccion, preocupaciones sobre la intimidad, estereotipos y dindmicas de
poder.

En el Reverse Mentoring, estos problemas pueden magnificarse cuando los miembros mas jévenes y
con menos experiencia estan en el papel de mentores en lugar de aprendices.

Por otra parte, la personalidad de los participantes también afectara al desarrollo de las relaciones
de Reverse Mentoring. Los rasgos de personalidad que reflejan comodidad en situaciones sociales,
como la extraversion, estdn asociados con el inicio exitoso de las relaciones de tutoria. Algunas
caracteristicas de la personalidad son probables de hacer a los mentores mas “atractivos” para los
“mentees”, como la capacidad, la competencia y la voluntad para aprender.

Considerar estas diferencias individuales es importante en la seleccion de los participantes,
particularmente de los “mentees”, que tendran que ser sensibles a estos temas.
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RESULTADOS DEL REVERSE MENTORING

RESULTADOS EMPRESARIALES

e Gestion del Talento

e Diversidad y equidad social

e Reducir las brechas tecnolégicas

e Entendimiento de las modas y los clientes
e Impulsar la innovacion

e Aprendizaje empresarial

Los resultados positivos para las organizaciones que se extienden a los participantes individuales son
numerosos. Para las organizaciones, el Reverse Mentoring es una herramienta innovadora para la
gestion del talento, reclutando y reteniendo, mejorando la equidad y diversidad social, reduciendo
las brechas tecnoldgicas entre los empleados, entender las tendencias y los clientes, e impulsar la
innovacion. Ademads, el aprendizaje individual de los participantes puede extenderse al aprendizaje
organizacional y promover una cultura de aprendizaje continuo.

Mantenerse al tanto

Mejorar la diversidad de los avances
y la inclusién tecnoldgicos
> Adem3 ntorn o -
flexibles demas mc:seion:s © (C:I): > Los emparejamientos de - . para maximizar eI, valor
Y . Reverse  Mentoring  pueden potencial de las tecnologias se
responsabilidad social, los debe poner a los humanos en el

generar talleres diversos e
i inclusivos al cerrar la brecha entre
continuo y un desarrollo de . R
- ) poblaciones diversas en edad,
habilidades transferibles, . R . .
L, excepcionalidades, etnia y género.
realizaciéon personal y . .
X > Al emparejar a los lideres
oportunidades claras para el R
X con empleados de diferentes
avance profesional. .
origenes, ambos  desarrollan

millennials exigen un aprendizaje circuito: trabajo de
reconstruccidon, reentrenamiento
de las personas y reorganizacion
de la organizacion.

> Aseglrese de que el

programa de mentores esté

>_ 'En estav estructura, los perspectivas empaticas y reducen vinculado. a una neces{it':iad
millennials se. 5|e.nten valorados los prejuicios inconscientes. empresarial sélida,
por sus contribuciones, obtienen emparejamientos adecuados, a
un acceso incomparable a la través de pautas y objetivos
creacion de redes con lideres claros.

senior y se benefician de la

exposicion a trayectorias

profesionales alternativas.
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Resultados para el Mentor.

Para los mentores, el principal beneficio de participar en una relacion de Reverse Mentoring es su
propio desarrollo de liderazgo y la experiencia de gestionar una relacion profesional de aprendizaje.
A través de interacciones con ejecutivos experimentados, los jovenes profesionales ganan
conocimiento empresarial, asi como conocer la jerarquia de liderazgo de la organizacién y aprender
a navegary a realizar el trabajo en la organizacion.

La exposicion directa e individualizada a los “Baby Boomers” en el lugar de trabajo desafia a los
mentores a comprender los diferentes valores y enfoques laborales y a comunicarse de manera
efectiva.

A través del proceso del Reverse Mentoring, los mentores deben incrementar el aprendizaje
personal en términos de mejora de las habilidades interpersonales, como el autodescubrimiento, la
escucha activa, la empatia y el FeedBack. (Retroalimentacidén o comentarios: se utilizard el término
feedback por ser el mas habitual en un contexto empresarial y ampliamente aceptado).

El Reverse Mentoring expande la red intraorganizacional de los mentores, aumentando asi su capital
social en la organizacidn, que es la capacidad de obtener acceso a los recursos de otros a través de
los lazos sociales. Los mentores que desarrollan fuertes lazos con su “mentee”, tipicamente un
ejecutivo con el que de otra manera no es probable que hubieran interactuado, también pueden
obtener acceso a la red de sus contactos tanto dentro como fuera de la organizacion.

Resultados para el “Mentee”.

Para los “mentees”, el beneficio principal de participar en una relacidon de Reverse Mentoring es la
oportunidad de aprender el contenido o las habilidades técnicas mas recientes y entrar en contacto
con la perspectiva de los nuevos participantes organizacionales.

A través de interacciones personales con mentores de la generacion denominada “millennials”, los
“mentees” también adquieren habilidades de liderazgo a través de una mayor capacidad para
comprender y comunicarse entre generaciones en el lugar de trabajo. En el proceso del Reverse
Mentoring, a los “mentees” se les vuelve a presentar a los empleados en la primera linea de la
organizacién y, a través del aprendizaje relacional, obtienen una nueva perspectiva de la red de
contactos en la que se desarrolla su trabajo.

En relaciones exitosas, los “mentees” desarrollan un fuerte vinculo con sus mentores, asi como el
aprendizaje de las tecnologias mas nuevas y las redes sociales. Este proceso deberia permitir a los
“mentees” expandir su red y completar con nuevos enfoques su capital social a través de una base
de apoyo mejorada.

PRINCIPALES CONSIDERACIONES

1. El apoyo continuo de los lideres en todos los niveles de la organizacién es necesario para
fomentar el compromiso de los participantes con el proceso de Reverse Mentoring.

2. Prestar atencién al entendimiento de los participantes, sus habilidades, y sus necesidades, es
importante para el proceso de emparejamiento de mentor y “mentee”.
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3. Formacién en un programa de Reverse Mentoring para aumentar la competencia personal
de los mentores y “mentees”, para mejorar el compromiso con el mentoring, intercambiar
apoyo y percibir la efectividad del programa.

4. Las relaciones de Reverse Mentoring, particularmente debido al conocimiento tecnoldgico
de los mentores Millennials, se beneficiardn del uso de una combinacién de reuniones
presenciales y medios electrénicos.

5. El coordinador del Reverse Mentoring desempefard un papel fundamental al reclutar
mentores, realizar revisiones periddicas del progreso del sistema, actuar como arbitro en
cualquier desacuerdo o disputa (por ejemplo, entre mentor y “mentee”) evaluar y mejorar el
sistema, asi como planificar la formacién de mentores.

PROCESOS DEL REVERSE MENTORING

SELECCIONAR LOS

DEFINIR EL OBJETIVO EMPEZAR REUNIONES REGULARES EVALUACION FINAL

PARTICIPANTES

["] El enfoque del proyecto (| g;c:tciiis:a?blerto para [] Iniciar [] Sesién de introduccién [] Posibles mejoras
Establecer los objetivos Lista de potenciales . i . -

| generales | candidatos ["] Formaciones [] Establecer los objetivos [] satisfaccion

[ Duracion del programa [ Recoger informacién O Introduccion de los [”] Compartir experiencias

participantes
D "Matching" o

Lo [] Plan de Accién
emparejamiento

[] Intercambiar impresiones

[] Evaluacién y programacién

PASO 1: DEFINIR EL OBJETIVO

Hay muchos enfoques potenciales en el Reverse Mentoring como la diversidad, la tecnologia, las
tendencias, etc... por esta razon, es necesario definir el enfoque de su programa. En el contexto de
CVETNET, el enfoque correcto serd: Mejorar las habilidades digitales de los empleados y mejorar la
integracion de diferentes generaciones en el lugar de trabajo.

Decidir el enfoque del Proyecto del Reverse Mentoring.

Una vez que el enfoque esta decidido el siguiente paso es pensar un objetivo especifico y medible
para alcanzarlo, ya que hay muchas cuestiones que abordar. éPero, por donde empezar?

B Establecer el objetivo general considerando el enfoque del proyecto

Estos objetivos dependen de las necesidades del empleado para mejorar su desempefio laboral y
pueden estar en torno a las competencias digitales, las redes sociales, las herramientas digitales o
las tendencias digitales. Esta informacidén se puede obtener a través de los Recursos Humanos
(coordinador) de la empresa a través de entrevistas, encuestas o cuestionarios, como el cuestionario
de diagndstico de necesidades de aprendizaje del proyecto CVETNET.

La empresa o el coordinador del Reverse Mentoring puede utilizar la técnica del “SMART Objective”
para establecer los objetivos de aprendizaje.
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Un ejemplo podria ser: Mejorar 2 competencias digitales y 2 herramientas digitales del nivel 2
(basico) al nivel 4 (avanzado) en 10 sesiones de Reverse Mentoring, dependiendo del desempefio en

Ill

el lugar de trabajo del “mentee”.

El objetivo general del Proyecto determinara la duracién del proceso de la Reverse Mentoring, por
esta razoén, el coordinador establecerd el tiempo necesario para conseguirlo. La duracion también
estara condicionada por el tipo de habilidades y conocimientos especificos que debe adquirir el
“mentee”, y la profundidad en la que el coordinador quiere o puede influir. Por ejemplo, la duracion
de la sesion puede ser entre 1 o 2 horas y la duraciéon del proceso puede ser de entre 5 a 10

sesiones.
Establecer la duracion del Reverse Mentoring.

Estos objetivos de orientacién seran la base para iniciar la Reverse Mentoring, aunque sesion por
sesion, el mentor y el “mentee” trabajardn en otros que son alin mds concretos y especificos.

Esta fase tendra una duracién estimada de un mes

PASO 2: SELECCIONAR A LOS PARTICIPANTES

Situacion

Dimension socio-cultural

Edad y género Base cultural

Relacion de mentoring

Quimicas personales Sensibilidad personal y
cultural

Dimensién personal

sopepljiqeH

Figura 3. Dimensiones y factores influyentes en relaciones de mentoring (Fuente: Volmari, 2020)

Mentor y “mentee” deben tener la visién del éxito mutuo del Reverse Mentoring para crear una
relacién de respeto y sinceridad, generar confianza entre ellos y una practica eficiente para lograr los
11
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objetivos. Ademads, el candidato a mentor debe tener las habilidades digitales y de coaching
adecuadas, no todos los nativos digitales pueden ser mentores como no todos los inmigrantes
digitales pueden ser “mentees”.

El coordinador tiene mucha informacién para relacionar un mentor con un “mentee” ya que los
recursos humanos de la empresa conocen los lugares de trabajo y sus competencias personales y
profesionales necesarias para un buen desempefio, asi como la informacién sobre los empleados
actuales de la empresa.

Si esto se tiene en cuenta, el primer paso para seleccionar a los participantes es despertar el interés
del candidato en participar en el Reverse Mentoring.

B Comunicar el proceso abierto para participar en la Reverse Mentoring

La comunicacién con contenidos mediaticos o articulos sobre qué es la Reverse Mentoring y qué
beneficios puede obtener el potencial candidato, es una buena via. Los candidatos potenciales
deben ser identificados para participar.

B Selecciona algunos posibles candidatos a participar

Después de la comunicacion, el coordinador recopilard informacién sobre los candidatos a través de
encuestas, cuestionarios y entrevistas.

B Recopilar informacidn sobre los potenciales candidatos

El candidato (mentor o “mentee”) puede responder algunas preguntas de esta plantilla “Potenciales
candidatos a participar en la Reverse Mentoring”:

POTENCIALES CANDIDATOS A PARTICIPAR EN LA REVERSE MENTORING

Nombre y Apellido: Fecha:

Responda a las siguientes preguntas:

éCual es su LinkedIn URL?

¢Le gustaria ser un Mentor/ “mentee”?

¢Cudl es su funcién actual en el trabajo?

¢Cudles son sus mayores fortalezas?

¢En qué dreas le gustaria desarrollarse?

¢Cual es la primera cosa que quiere extraer de esta mentoria?

12
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Si se tuviera que describir a si mismo...

¢Cudles son algunos de los desafios que esta experimentando y tratando de superar en su trabajo
en este momento?

¢Qué significa la mentoria para usted?

Instrucciones: Marque con una X su nivel de conocimiento y habilidad en las siguientes areas.

(1-ninguno, 2-basico, 3-medio, 4-avanzado, 5-experto)

‘ 1-ninguno ‘ 2-basico ‘ 3-medio ‘ 4-avanzado ‘ 5-experto

Por ejemplo : Competencias Digitales

Competencia digital 1

Competencia digital 2

Competencia digital 3

Por ejemplo: Herramienta Digital

Herramienta Digital 1

Herramienta Digital 2

Herramienta Digital 3

Herramienta Digital 4

En esta plantilla el coordinador puede observar algunos aspectos de la personalidad del candidato y
algunos aspectos de las dreas digitales que son objeto del Reverse Mentoring, relacionados con los
resultados de aprendizaje esperados. Ademas, el coordinador sabrda quién tiene la intencién de
participar voluntariamente en el Reverse Mentoring, para lo cual se necesita una cierta actitud de
apertura, compromiso y motivacion.

B Emparejar el mentor con el “mentee”

El coordinador del Reverse Mentoring emparejara al mentor (Que tiene la experiencia y el

|ll

conocimiento) con el “mentee” (que tiene la necesidad de aprendizaje) teniendo en cuenta los
resultados del cuestionario como las competencias, las expectativas y las similitudes en la
personalidad. Ademas, previo al proceso de emparejamiento, se recomienda una entrevista entre el

potencial candidato y el coordinador.
B Lista de parejas definitivas para participar

Después de todo, el coordinador obtendra una lista de parejas definitivas para la Reverse Mentoring
para llevar a cabo el proceso.

Esta fase tendra una duracion estimada de un mes.
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PASO 3: EMPEZAR

Hasta este punto, el objetivo del proyecto se ha definido y las parejas que van a trabajar juntas se
han establecido. Ahora la iniciacidn de la Reverse Mentoring puede empezar.

El departamento de Recursos Humanos (coordinador) empieza el Reverse Mentoring realizando las
siguientes tareas:

B Enviar un mail de bienvenida al mentor y al “mentee”, informando sobre su rol y las razones
por la que se le ha seleccionado como mentor o como “mentee” y proporcionando alguna

informacién sobre las parejas (rol, nombre, mail y departamento).

B En el mismo mail se adjunta el documento “Principios del Reverse Mentoring” (mirar Capitulo V-
Apéndice) y informando sobre el objetivo general del proceso establecido en el PASO 1.

B El coordinador debe enviar email al mentor adjuntando las siguientes instrucciones para
comenzar con el proceso:

IM

o Enviar un mail al “mentee” para presentarte

|Il

o Pedir al “mentee” una breve biografia para que se presente
o Enviar al “mentee” el documento “Marco de establecimiento de los objetivos de la
tutoria” para rellenarlo antes de que comience la primera sesion.
B El coordinador debe enviar otro mail al “mentee” adjuntando un breve resumen del perfil del

mentor y sus fortalezas en la actividad.

La plantilla “Marco de establecimiento de los objetivos de la tutoria” completada por el “mentee” se

usara en cada una de las sesiones y ayudard al mentor y al “mentee” a establecer los objetivos
pequefios y especificos necesarios para lograr el Objetivo General del proceso de Reverse

Mentoring.
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Aqui hay un ejemplo de la plantilla “Marco de establecimiento de los objetivos de la tutoria”:

MARCO DE ESTABLECIMIENTO DE LOS OBJETIVOS DE LA TUTORIA

SESION NUMERO: FECHA:

NOMBRE DEL “MENTEE":

OBIJETIVO GENERAL DEL PROCESO DE REVERSE MENTORING:

1. DEFINA SUS OBJETIVOS

a) En 5 minutos escribe sus objetivos (en coordinacién con el objetivo general de la
empresa establecido por RRHH):

b) Examine, seleccione y priorice los objetivos que desea formalizar

2. Objetivos SMART (Especificas, medibles, alcanzable, relevantes y temporal) (en caso de
duda, los objetivos pueden contrastarse con el coordinador de la actividad)

3. CREA TRES FASES PARA CADA OBJETIVO

a) Fase 1: El objetivo aqui es simplemente dar un paso. Que sea muy fécil de lograr.
Ejemplos: registrarse para dos eventos de networking; descargar una aplicacion
para teléfonos inteligentes.

b) Fase 2: Proporciona el "desarrollo" de la meta. La principal fase de accion.
Ejemplos: Un encuentro con los dos ejecutivos; utilice la aplicacidon durante 10
minutos todos los dias.

c) Fase 3: Hagalo familiar. Conviértase en un habito. Ejemplos: envie correos
electrénicos a las personas que conocié y obtenga comentarios de los eventos de
networking; mantener un nuevo habito de uso de la aplicacidn.

Para ser un buen mentor, existen muchas técnicas para crear un FeedBack reflexivo, de apoyo y
constructivo. Se recomienda una formacidn basica de los mentores, -puede ser una sesién de
orientacién al inicio del proceso organizada por el Dpto de RRHH y el coordinador de la actividad-,
qgue la imparta un experto en la materia, por ejemplo, un mentor o un formador experto. Sin
embargo, el formador tiene algunos ejemplos en el Capitulo V - Apéndice “Formacién de mentores”.
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PASO 4: REUNIONES REGULARES

Antes de la primera reunién, la pareja se conoce por correo, por lo que ahora es importante

presentarse cara a cara y explicar sus motivaciones para iniciar un Reverse Mentoring, creando un

vinculo y el inicio de la relacién. En toda sesidn esta parte de la introduccién es importante para

crear una relacién de confianza y respeto, siendo el primer encuentro el mas relevante e importante.

iEntonces, el trabajo puede empezar!

Co-crea la relacion entre ellos: recuerda los roles con la plantilla “PRINCIPIOS DE LA REVERSE
MENTORING”, asi como establecer el horario de las reuniones y el lugar para realizar el
Reverse Mentoring.

Ill

Presenta los objetivos: El mentor revisa con el “mentee” “Marco de establecimiento de los
objetivos del mentoring” enviado dias antes. Estos objetivos tienen que ser practicos, Utiles
y sincronizados con el Objetivo General establecido por la empresa.

IM

o El mentor presta atencidn para entender al “mentee” y ayuda a definir los Objetivos

SMART para lograr el Objetivo General, si no son lo suficientemente claros.

El mentor comienza compartiendo su experiencia, conocimiento y consejos. El mentor

I”

propone actividades y pequefios retos al “mentee” para intentar observar oportunidades y
limitaciones.
o El mentor debe ser empatico y debe tener una actitud abierta, preguntando

I "

preguntas abiertas al “mentee” para generar una reflexion y estimulos. (Mirar

“Formacidn del Mentor en el Apéndice)

|”

El mentor recomienda al “mentee” tareas y recursos como libros, eventos, podcasts o blogs.
Durante el mentoring, el mentor tendra la plantilla “Hoja de trabajo del Reverse Mentoring”
para rellenar. Pero al final de la sesidon, el mentor comparte la plantilla de evaluacion con el
“mentee” quien puede enriquecerse de esta plantilla de acuerdo a su punto de vista como
“mentee”. En esta plantilla puede encontrar algunos indicadores para observar y revisar los
pasos y diferentes fases de la dindmica de Reverse Mentoring. Es la oportunidad para ambos
de compartir sus sensaciones, elementos a mejorar y el progreso de la dindmica.
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Hoja de trabajo del Reverse Mentoring

SESION NUMERO: FECHA:
NOMBRE DEL “MENTEE":

NOMBRE DEL MENTOR:

éSe ha realizado la bienvenida al inicio de la sesién? Si/No
éSe ha revisado la relacion? Si/No

Define el Objetivo SMART de la sesion:

IM

¢Qué actividades ha propuesto el mentor al “mentee”?

¢Qué recomendaciones le ha dado el mentor al “mentee”?

Lista de los resultados de aprendizaje del “mentee”

Compromisos del “mentee” antes del inicio de la siguiente sesion.

¢Qué aspectos le gustaria recalcar de la relacion mantenida durante la sesion?

Elementos de mejora en el proceso

Otros comentarios:

Este Proyecto ha sido financiado con el apoyo de la Comisién Europea

17

Esta publicacidn refleja solo el punto de vista del autor, y la Comisidn no se hace responsable del uso que pueda hacerse de

la informacién contenida dentro de el



of the European Union digital learning

Hr Co-funded by the
S Erasmus+ Programme .
* gk Intergenerational
S

IM

B 15 minutos antes de la finalizacidon de la sesién, el mentor y el “mentee” intercambiaran
puntos de vista y sensaciones sobre la sesidn a través de la “Hoja de trabajo de la Reverse
Mentoring” El propdsito es mejorar los aspectos de la tutoria y crear una relacién sincera y
cercana.

IM

B El mentor envia un mail al “mentee” adjuntando:

= El documento compartido definitivo de “Plantilla de Resultados de la sesién”

* El documento “Marco de establecimiento de los objetivos de la tutoria “para rellenar
antes de la siguiente sesién

= El horario de la préxima sesion.

La duracidn estimada de la fase de reuniones regulares depende del plan para lograr el Objetivo
General de la Reverse Mentoring; lo que establece el coordinador en el paso 1 (Definir el objetivo).

PASO 5: EVALUACION FINAL DEL PROCESO

Después del periodo de las reuniones regulares el coordinador debe revisar dos aspectos del
proceso del Reverse Mentoring, a través de cuestionarios y entrevistas:

1. Mejora del Objetivo General del Proceso
2. Lasatisfaccidn de los participantes en la Reverse Mentoring

Este es un ejemplo del cuestionario de satisfaccién para medir la satisfaccién del mentor y del
“mentee”:

PREGUNTAS DE EVALUACION PARA EL “MENTEE” Y EL MENTOR

Nombre del Mentor

Nombre del “mentee”

Periodo de las reuniones regulares

OBJETIVOS

¢Ha logrado alcanzar el Objetivo General del Proceso?

Enumere sus resultados de aprendizaje

¢Ha percibido una relacién segura donde se pueda desarrollar?

Necesita mas de:

Necesita menos de:

Otros comentarios y observaciones:
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Por otra parte, para medir la mejora en el Objetivo general como consecuencia de realizar el proceso
de Reverse Mentoring, el coordinador puede revisar el diagndstico de necesidades de aprendizaje
entre los participantes en el proceso. La empresa puede revisar si la brecha digital se ha reducido, y
si los resultados de aprendizaje han sido suficientes.

Aunque la empresa mida estos indicadores, los beneficios del Reverse Mentoring van mas alla de los
establecidos, mejorando el desarrollo de los participantes, proporcionando una mejor integracién
generacional, y un mejor ambiente de trabajo.
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Caso de Estudio Vehbi Necip Savasan Escuela de Primaria de Turquia

Caso de Estudio: Reverse Mentoring

Breve descripcion del
reto por el cual se ha
utilizado esta
herramienta

Después de participar en un taller del proyecto RETAIN en Turquia sobre
el uso de la herramienta de “Reverse Mentoring”, los miembros del
equipo directivo de la escuela primaria Vehbi Necip Savasan decidieron
desarrollar un proyecto escolar a largo plazo para utilizar la Reverse
Mentoring con todo el personal, incluido el personal administrativo y de
apoyo, con el objetivo de desarrollar un entorno de aprendizaje mas

Informacion contextual

La escuela primaria Vehbi Necip Savasan fue fundada en 1961. Recientemente
ha pasado por varios cambios. Cuando la educaciéon primaria obligatoria se
extendié a ocho afios en Turquia, la escuela comenzé a brindar educacion a
nifos entre las edades de 6 a 14 aios. Este cambio en la poblacién estudiantil
fue algo para lo que el equipo directivo considerd que el personal no estaba
equipado en términos de habilidades y conocimiento de la materia que se
requeriria.

Ademads, aunque los profesores y administradores en general tenian una
actitud positiva hacia estos cambios, coincidian en que esto era
insuficiente para un entorno de aprendizaje inclusivo. Los desafios clave
incluyeron:

e Presién parental (Resistencia al cambio, expectativas irreales,
despreocupacion por el éxito de sus hijos, etc.),

e Regulaciones inadecuadas con respecto a los estudiantes
alborotadores

e Estudiantes con poco éxito y estudiantes con una baja motivacion

e Profesores que se sentian exhaustos, impacientes, intolerantes,
agotados

Ademas, el anadlisis de las entrevistas realizadas como parte del proyecto
RETAIN mostré que no solo el personal administrativo sino que también en
el personal docente percibian grandes desafios con respecto a los
estudiantes que eran educativamente vulnerables como consecuencia de
una desventaja socioecondémica o que necesitaban cuidados especiales
debido a ciertas discapacidades de aprendizaje.

Nombre de la herramienta

Reverse Mentoring
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Como ha trabajado
la escuela con esta
herramienta

La escuela comenzd un Proyecto llamado “Anlatmazsan Bilemeyebilirim”
que significa “éCémo puedo saberlo si no me lo dices?” utilizando el
“Reverse Mentoring” como herramienta.

El director de la escuela y uno de los profesores, que habian participado en el
proyecto RETAIN, trabajaron juntos como mentor y “mentee”, estableciendo el
proyecto y reuniéndose dos veces por semana durante una hora.

Los objetivos del Proyecto eran:

1. Identificar y comprender las areas clave de mejora en toda la escuela

2. Animar al personal a informar al equipo administrativo sobre las
areas que creen que podrian obstaculizar la mejora de la escuela.

3. Dar la oportunidad a todos y cada uno de los miembros del
personal de explicar cdmo pueden haber sido afectados por
problemas / eventos dentro del entorno escolar.

4. Evitar chismes o rumores y asi evitar conversaciones negativas
y desmotivadoras entre el personal.

5. Mejorar el sentido de pertenencia entre los miembros del
personal y ayudarles a sentirse valorados y respetados.

En consecuencia, el director de la escuela y el maestro compartieron sus
ideas, primero con un pequefo grupo de miembros del personal y luego con
una reunién general de todo el personal de la escuela. El pequefio grupo
inicial asumid la responsabilidad de organizar la producciéon de los
materiales necesarios, el sitio web, los formularios de reunién, las hojas de
reflexién de tutoria y los carteles para difundir la idea del proyecto en toda
la escuela.

1. Dado que se planeé llevarse a cabo como un proyecto a largo
plazo, la escuela tiene como objetivo continuar el proceso hasta
asegurarse de haber alcanzado todos los resultados positivos
esperados. Felizmente, el proyecto ya se ha convertido en parte
de su cultura escolar.

Factores promotores

A través del proceso de Reverse Mentoring, los mentores deben mejorar sus
habilidades intrapersonales como la sinceridad, la escucha activa, la empatia,
y el Feedback. Por lo tanto, la aplicacidn de la herramienta provoca un
cambio personal y profesional en estos aspectos.

Por lo tanto, en nuestro caso de estudio, tanto el director de la escuela
como el profesor que participaron en el proyecto, han informado que
trabajar juntos como compafieros de aprendizaje iguales ha mitigado la
jerarquia organizacional. Como resultado, incluyeron una mentalidad de
"aprendizaje real" como otro requisito del proceso de Reverse Mentoring.
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Barreras

Gracias a la actitud entusiasta e innovadora del director de la escuela no

hubo barreras durante el proceso de la Reverse Mentoring. Sin embrago,

algunas barreras potenciales podrian ser:

(a) Acordar y seguir el proceso

(b) Atenerse a las reuniones planificadas e implementar las acciones
acordadas

(c) Proporcionar, respetar y proteger la privacidad

(d) Ser constructivos sobre los problemas compartidos y el FeedBack recibido

(e) No estar preparado para compartir y respetar la experiencia

personal de otra persona

(f) Adoptar una mentalidad de “Aprendizaje real”

(g) Jerarquia organizacional

Desarrollado por...

Seden Tuyan, Figen Yilmaz Cukurova University, Escuela de lengua
Extranjera, Adana, TURKEY

En colaboracion con....

Vehbi Necip Savasan Escuela Primaria
www.vehbinecipsavasan.meb.k12.tr Persona de Contacto: Ahmet
Yurtgu (El Director de la Escuela)

ahmetyurtcu@gmail.com

Sultan Bostanci Karakog
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Programa de AXA Reverse Mentoring?

La transformacion digital de AXA esta liderada por un objetivo: La satisfaccion del cliente. El Grupo
debe ofrecer excelentes servicios online y ser capaz de identificar, o incluso anticipar las Ultimas
tendencias, para mantener su liderazgo en el nuevo mundo actual: el de la economia digital.

“Actualmente en AXA, como en muchas otras empresas, tenemos de tres a cuatro generaciones
de personas trabajando. Asi que, para nosotros, se trata de romper los silos, romper los limites ".
Karima Silvent. Jefa de Recursos Humanos.

Mediante el Reverse Mentoring, AXA estd aprovechando el desafio de la brecha generacional,
que actualmente enfrenta la mayoria de las grandes empresas. Desde noviembre de 2014, los

empleados del grupo han sido invitados a participar en el programa como mentores o “mentees”,
dependiendo de su nivel de familiaridad con las herramientas digitales.

REVERSE MENTORING AT AXA

A STEP TOWARDS OUR CULTURAL TRANSFORMATION

O

v "N ﬁ’4—

Bridge the gap links and networks
digital knowledge “user-centric” point
of view

2 https://www.axa.com/en/magazine/reverse-mentoring-digital-transformation

https://www.axa.com/en/magazine/two-years-on-how-reverse-mentoring-axa

https://medium.com/@Kromatic/reverse-mentoring-what-millennials-can-teach-executives-and-senior-

managers-9f2998f68h46
https://www.youtube.com/watch?v=NQltmugk9fc&t=171s
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https://www.youtube.com/watch?v=NQltmugk9fc&t=171s
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La multinacional ha seleccionado cientos de sus altos directivos y pidieron a empleados mas jovenes
que fueran sus mentores. Twitter, LinkedIn and Pocket son los temas con mds éxito. Los temas
relacionados con la innovacion y la seguridad de los datos personales también son muy populares.
Estas nuevas habilidades se estan volviendo criticas para que los ejecutivos comprendan vy
aprovechen las plataformas y la estrategia de las redes sociales.

B (Como esta estructurado el programa de Reverse mentoring?

Los ejecutivos (“mentees”) estan emparejados con mentores mas jovenes durante seis sesiones de
una hora. La primera sesién, “Empezar,” esta disefiada para permitir al “mentee” a expresar sus
intereses y curiosidades, para que el mentor pueda personalizar el contenido que va a compartir con
él. Muchos “mentees” solicitan cubrir aplicaciones de redes sociales para optimizar sus cuentas de
LinkedIn o Twitter y estar mas en contacto con las generaciones digitales (Generaciones X e Y).
Durante cada sesidn siguiente se presenta y se explora el contenido.

El objetivo es proporcionar a las generaciones mds adultas, que estan acostumbrados a sentirse
sabios, duefios de sus dominios, la confianza que necesitan para trabajar con las tecnologias mas
recientes y populares. En el proceso, los ejecutivos comienzan a darse cuenta de qué productos
atraen y retienen a una audiencia diaria significativa y como pueden utilizar estas herramientas en
su vida diaria.

Practicas que pueden ser obvias para las Generaciones X e Y pueden ser valiosas y reveladoras para
los aprendices mas veteranos. Por ejemplo, “no usar la misma contrasefia en todas partes,” v,
“probar PayPal en vez de usar la tarjeta de crédito.” Los temas pueden ir mas alla, como identificar
qué tipo de datos estd usando una aplicacidn desde su teléfono inteligente movil.

A CONCRETE APPROACH TO IMPROVE EVERYONE’S DIGITAL USAGE

USER-CENTRIC 1-T0-1
APPROACH 0] L % ' SESSIONS

- et
ADAPTABLE : : ONCE OR
CONTENT : - Oﬁg -,: TWICE A MONTH
ONE, w B in
‘ ' HANDS-ON
A

NO STUPID
QUESTIONS

AXA
Digital
Native

EXERCICES

AXA ha estado desarrollando contenido desde 2014, y los mentores tienen ahora la capacidad de
compartir cerca de 400 actividades/mddulos de informacion.
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B ¢Cudles son los beneficios de la Reverse Mentoring?

Un tema que AXA ha sefialado durante el proceso de establecimiento del programa de tutoria es que
los aprendices buscan comprender las tecnologias relacionadas con su vida cotidiana en
comparacion con la tecnologia empresarial. Por esa razon, El contenido se ha integrado para abordar
esta necesidad de exposicion a las aplicaciones utilizadas diariamente por las masas. Una vez que los
mentores desmitifican estas tecnologias y los “mentees” comprenden cémo las herramientas
digitales pueden mejorar sus vidas personales, los ejecutivos ven un cambio en su mentalidad digital
en el trabajo.

“Después de estar expuestos a este programa, que trata de desarrollar confianza en uno mismo en
temas de tecnologia, los aprendices mds veteranos estdn listos para volver a interactuar con sus
equipos. Ahora disponen del conocimiento para examinar adecuadamente los proyectos pendientes
que se estancaron porque no entendian de qué se trataba.” Guillaume Cabrere, CEO de AXA Lab
Silicon Valley

AXA enfatiza que este programa no beneficia solo a un lado de la mesa. Los mentores pueden
preguntar a los “mentees”, sobre todo, desde el desarrollo personal hasta temas relacionados con
los negocios o la gestion.

“Es un beneficio mutuo. Por supuesto, los ejecutivos veteranos aprenden cosas. Pero la generacion
mds joven también obtiene acceso directo a algunos de los altos mandos y se pueden beneficiar de
sus consejos y de su conocimiento, incluso una vez fuera del programa. jEsta es una propuesta de
valor bastante tnica!” Cabrere.

B ¢Cuales son los retos de la Reverse Mentoring?

El cambio inevitablemente encuentra resistencia, pero los ejecutivos de AXA superaron rapidamente
las dudas sobre el programa de tutoria. “Después de las primeras sesiones ... ejecutivos veteranos —
realmente altos en la jerarquia — admitian que este programa era genial y que aprendieron mucho,”
Cabrere.

Eso requirio que los equipos de Aprendizaje y Desarrollo abordaran 3 desafios clave:
confidencialidad, contenido y tiempo.

El énfasis del programa en tecnologias emergentes como las redes sociales hace que el potencial
intercambio de informacidn personal sea una preocupacion. Por ejemplo, imagine ayudar a su jefe a
subir sus fotos personales a Facebook. Por esa razén los lideres del proyecto emparejan
intencionalmente parejas de distintos departamentos. Ademas, tanto el mentor como el “mentee”
firman un contrato de confidencialidad antes de la primera sesidn, para asegurarse de que se trabaja
en un ambiente libre y seguro. (es decir, "sin preguntas tontas" y "que lo que se dice durante la
sesion no se registra"). Esto ayuda a prevenir cualquier incomodidad durante las relaciones laborales
del dia a dia.

Otro desafio es que los equipos globales a veces requieren contenido personalizado para que el
programa proporcione un valor relevante. Por ejemplo, los lideres de proyectos en las oficinas de
Asia de AXA adjuntaron su programa para incluir las tendencias tecnolégicas locales. La aplicacion de
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mensajeria WhatsApp es omnipresente en muchas regiones del mundo, pero en Asia, Reach la ha
reemplazado.

Pellerin menciona que uno de los retos mas comunes al administrar el programa es simplemente
encontrar huecos de tiempo disponibles para las reuniones. Esta es una tarea importante para los
lideres del Proyecto, quienes conectan a los “mentees” con los mentores y que reorganizan los
calendarios a menudo para acomodar a los ejecutivos ocupados. AXA ha descubierto que mantener
una regularidad de una sesién de una hora cada pocas semanas es ideal para la eficacia del proyecto
y que ademas también es un intervalo realista. EIl mentoring habitual se extiende formalmente
durante seis meses, pero se alienta a que estas relaciones profesionales continien de manera
informal.

B :Como puede esta técnica innovadora ser util para las empresas?

Por disefio, el Reverse Mentoring implica el emparejamiento de empleados de diferentes
generaciones que pueden ofrecer experiencias y perspectivas Unicas a su socio de aprendizaje. El
gran tamafio de las corporaciones las convierte en las entidades mas propensas a tener suficiente
diversidad de edad, experiencia y conocimientos para aprovechar dicha estrategia.

Se podria argumentar que los empleados de “Startups” y los jovenes emprendedores (especialmente
en Silicon Valley) pueden comunicarse facilmente con los veteranos de la industria tecnoldgica para
pedirles consejo mientras toman una taza de café. Eso no garantiza necesariamente un intercambio
de valores mutuamente beneficiosos para ambas partes, ni implica motivaciones alineadas como
emparejar a dos profesionales que ven la misma firma en sus néminas.

En una corporacion global como AXA, Pellerin sefiald que el programa ahora se extiende mas alla del
mentoring individual para incluir herramientas como LinkedIn Elevate, que facilita el intercambio y el
descubrimiento de informacidn y contenidos valiosos de "expertos" dentro de su empresa.

El programa ofrece beneficios que, inadvertidamente, abordan otros puntos débiles de la empresa.
La mayoria de la gente ha notado la brecha generacional en las grandes empresas. Un beneficio del
programa es el aspecto de construccion de la comunidad que permite una comunicacién mas facil
entre estos empleados nacidos en distintas generaciones.
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APENDICE: FORMACION DEL MENTOR Y EL “MENTEE”

El foco de esta formacién basica es aprender unos contenidos tedricos y practicos para generar

conciencia y atencidn en las habilidades y tareas que los mentores necesitan adquirir para llevar a
cabo la tutoria.

6 REGLAS DE COMPROMISO DEL REVERSE MENTORING

Ser auténtico y escuchar

con la mente abierta Fijar metas

Tener responsabilidad Comportarse de manera

@ segura

Crear una relacion de
confianza

Dar y aceptar feedback
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PRIMER MODULO: INTRODUCCION (Mentores y “mentee”s)

1. ¢Qué es el Reverse Mentoring?

El mentor aprendera a ser mentor dentro del marco del Reverse Mentoring. El propdsito del
formador es orientar a las parejas y preparar a los participantes en sus roles y responsabilidades.
Recuerde que para aprovechar al mdaximo cualquier mentoring, “mentee” y mentor deben
comprender algunos principios:

PRINCIPIOS DE LA REVERSE MENTORING

¢COMO SER UN GRAN “MENTEE”? ¢COMO SER UN GRAN MENTOR?

1. Establece tus objetivos con la ayuda de 1. Ayuda al “mentee” a establecer su
tu mentor. Utilice un marco de objetivo.  Utilice un marco de
establecimiento de objetivos de tutoria. establecimiento de objetivos de tutoria.

2. Ser sincero sobre sus necesidades. 2. Escuche pacientemente y repita el
Proporciona al mentor una observacién punto de vista y las aspiraciones de su
sobre tus objetivos y metas. “mentee”.

3. Venga a cada reunidn con una agenda
porque su mentor no tendrd muchos
comentarios o consejos si usted no
tiene un propdsito o unas metas.

3. Comparta su experiencia y sus
consejos. Es un deber, su conocimiento
es importante.

4. Tenga responsabilidad sobre su propio
aprendizaje. Haga sus tareas y siga las 4. Recomiende tareas y recursos: libros,
recomendaciones de su mentor, como eventos, podcasts, webs, blogs...
leer libros, escuchar podcasts...

5. Preste atencidn a la experiencia y los
consejos de los mentores. No se ponga
a la defensiva porque su mentor quiera

5. Fomente la independencia. Estas
preparando el escenario para un
crecimiento intrinseco y continuo.

ayudarlo.

6. Aprenda y diviértase. Ser un “mentee” 6. Inspire confianza. Inspire a su “mentee”
debe ser una experiencia gratificante. a que tenga mas metas y desafios.

7. Se hace un acuerdo de confidencialidad 7. Se hace un acuerdo de confidencialidad

2. Los objetivos de la sesion:

En el Reverse Mentoring el rol del mentor es el de proporcionar apoyo, guia, y FeedBack para
I “"

mentee”. {Pero, en
que se debe centrar el mentor? El mentor y el “mentee” deben definir un Objetivo SMART

generar un desarrollo en algunas competencias profesionales y personales de

(especifico, medible, alcanzable, relevante y temporal) para alcanzar en el proceso.
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El formador ensefara al mentor qué es un objetivo SMART y cdmo crearlo junto con el “mentee”,
recordando el contexto de las habilidades digitales. Hay bastantes webs con contenido sobre los

Objetivos SMART y videos como este:

https://www.mindtools.com/pages/article/smart-goals.htm

El mentor debe conocer algunas preguntas para definir el Objetivo SMART:
Especifico: La meta debe ser clara y especifica, por esta razdn algunas preguntas son importantes:

e (Qué quiere conseguir el “mentee”?

e (iPorque es esta meta importante?

e (iQuién esta involucrado?

e iDobnde estd localizada?

e iQué recursos o limites estan involucrados?

|”

Medible: Esta caracteristica permite al mentor y al “mentee” saber si se ha logrado o no el resultado

deseado, asi como la evolucidn o porcentaje de avance del objetivo.

e (iQuéindicadores de seguimiento consideran ambos?
e (iCOmo sabré que se ha conseguido?
e (iCOmo sabemos ambos el progreso del proceso?

Alcanzable: Este atributo se refiere a los recursos que se poseen. Por lo tanto, el objetivo debe ser
coherente con las capacidades del “mentee”, asegurando que se pueda lograr el objetivo
establecido. La idea es establecer un objetivo ambicioso, pero al mismo tiempo posible.

e iQué capacidades digitales tiene el “mentee”?

Ill

e (Estd el “mentee” formado para realizar una tarea concreta?

Ill

e iQué capacidad de aprendizaje tiene el “mentee”?

e iCbébmo puedo conseguir este objetivo?

Ill

Relevante: Este paso consiste en garantizar que el objetivo del “mentee” le importe y que también

se alinee con otros objetivos relevantes:

e (Es el objetivo aplicable al ambiente actual de trabajo?
e (Qué otro beneficio tendra el mentor cuando logre el objetivo?
e (Porque es el éxito importante para el mentor?

Temporal: Los objetivos deben tener un marco de tiempo dentro del ciclo que se ha determinado.
En la Reverse Mentoring, el tiempo depende de las reuniones periddicas. (Fase Ill).

|ll

e (De cudanto tiempo dispone el “mentee” para conseguir el objetivo?
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El objetivo de este capitulo es que el mentor pueda definir con el “mentee” un Objetivo SMART para

el proceso de la Reverse Mentoring.
3. El vinculo:

El mentor debe crear un ambiente seguro, basado en la confianza, la empatia, el compromiso, y la
pertinencia. Para conseguir estos resultados ambos crean una relacidon, donde establecen los
objetivos, la normativa, los roles y la metodologia.

El rol de cada participante es decisivo para crear un espacio de confianza, respeto, y sinceridad,
derrumbando las barreras que pueden existir por diferencias de posiciones. El mentor no es un
servicio técnico. El mentor da apoyo al “mentee” a partir de diferentes técnicas.

4. Dialogo sustentador y desafiante:

Ill

El mentor debe tener una actitud curiosa para proporcionar apoyo y guia al “mentee”.

El mentor observa experiencias concretas y genera un didlogo sostenido y desafiante basado en
cuestionamientos reflexivos. Es mejor si el mentor utiliza preguntas abiertas que generen una
reflexion en el “mentee”, dandole la oportunidad de que investigue en sus propias opiniones.
Algunos ejemplos son:

e (iQué eslo que quiere conseguir?

e (Qué esta sucediendo ahora mismo?

e (Dodnde le gustaria estar?

e (Que lo previene?

e iQué problemas podria tener?

e (Que podria hacer yo?

e (Ddnde puedo encontrar mas informacién?
e (Qué vamos a hacer?

e ¢(De qué te has dado cuenta?

“Las preguntas mas efectivas para promover la conciencia y la responsabilidad personal comienzan
con palabras que buscan cuantificar o recopilar datos, términos como qué, quién, cuanto, etc. Por
qué se desalienta, ya que a menudo implica criticas y puede poner al interlocutor a la defensiva”
(Whitmore, 2018).

Pregunte como y por qué fomentan el pensamiento analitico, también necesario para que el mentor
pueda evaluar y dar FeedBack.

|II

El mentor utiliza su conocimiento para evaluar al “mentee” y ofrecerle asi un FeedBack que le

desafie a mejorar y a salir de su zona de confort. Estas son las mejores practicas’:

* https://www.sophia.org/tutorials/giving-and-receiving-feedback-2
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e La naturaleza de su FeedBack debe ser especifica, proporcionando ejemplos siempre
gue sea posible

e Técnica Oreo: Mezcla de comentarios negativos con comentarios positivos.
Empiezas unay otra vez con una explicacién positiva.

e Dar FeedBack lo mas cerca posible de la observacién.

|II |ll

e Pregunta al “mentee” sobre el FeedBack, quieres que el “mentee” reflexione

Para aprender como proporcionar un FeedBack de una forma correcta, lea los ejemplos y mire
tutoriales (Sweatt, 2021):

“La Sra. Tyler estd entrenando al Sr. Butler y, casualmente, él estd teniendo el mismo problema que
la Sra. Thomas en el primer escenario. La Sra. Tyler observd al Sr. Butler en accidn el dia anterior, y
ahora estdn sentados para que la Sra. Tyler pueda darle el FeedBack”.

Esto es lo que tiene que decir la Sra. Tyler: “Sr. Butler, realmente disfruto su leccion sobre formas
geométricas. Los estudiantes parecian muy comprometidos y activos durante su actividad. Pero una
cosa que noté es que los estudiantes hacian mucho ruido y distraia a otros participantes que
realmente estaban tratando de concentrarse. Tal vez pueda crear una sefial con la mano para sus
estudiantes para que sepan cuando estdn haciendo demasiado ruido y necesitan calmarse "

El formador puede encontrar muchas pdginas web y videos explicando esta técnica.

SEGUNDO MODULO: RELACION DE CONFIANZA (Para Mentores)

1. Conoce a tu “mentee”:

Si el mentor conoce al “mentee”, podra apoyar y motivar al “mentee” de una mejor forma. Algunas
preguntas para pensar el mentor:

e iQué conocimientos tiene el “mentee”?
e iQué habilidades tiene el “mentee”?
e iQué espera extraer al final el “mentee”?

Ill

e iQué motiva al “mentee”?
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El mentor puede utilizar un mapa de empatia como guia para conocer en profundidad al “mentee”.
Por ejemplo:

o WHO are we empathizing with? GOAL o What do they need to DO?

Who s the person we want to understand? ‘What do they need to do differently?
What is the situation they are in? What job(s) do they want or need to get done?
What is their role in the situation? What decision(s) do they need to make?

How will we know they were successful?

o What do they THINK and FEEL?

PAINS GAINS
What are their fears, What are their wants,

frustraions and anxieties? needs, hopes and dreams? O

© what do they sEE?

What do they see in the marketplace?

What do they see in their immediate environment?
What do they see others saying and doing?
What are they watching and reading?

© what do they HEAR?

What are they hearing others say?

What are they hearing from friends?

What are they hearing from colleagues?
-hand?

What are they hearing second-hand o What do they SAY?

What have we heard them say?

What other thoughts and feelings might motivate What can we imagine them saying?

their behavior?

e What do they DO?

What do they do today?
What behavior have we observed?
What can we imagine them doing?

Nota: Un Mapa de Empatia en blanco*

2. Habilidades para compartir conocimientos y practicas. Si el mentor intercambia conocimiento,
estd ayudando a sus colegas a mejorar y a conocer nuevos puntos de vista y oportunidades.

e (Te has asegurado de que el “mentee” ha entendido lo que le has explicado?
e (Eres paciente y empatico?
e (Promueves la autonomia del “mentee”?

3. Habilidades de comunicacion:

El formador tiene muchos recursos para aprender sobre las habilidades de comunicacién, por
ejemplo:

https://www.mindtools.com/CommSkll/ActiveListening.htm

* https://www.mindtools.com/pages/article/empathy-mapping.htm
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TERCER MODULO: PRACTICA (Para mentores si hay alguno en el grupo)

La posibilidad de formar a varios mentores al mismo tiempo permitird la creacién de juegos de roles
entre ellos simulando el proceso de Reverse Mentoring. Estas simulaciones crean espacios de
practica y de observacién para mejorar las habilidades del mentor.

Plantilla para el formador para observar el proceso de juego de roles:

PRACTICANDO EL PROCESO DE REVERSE MENTORING

Nombre del mentor

Nombre del “mentee”

Fecha: Duracion de la sesion:

RELACION DE CREACION CONJUNTA

¢El mentor ha explicado su rol al “mentee”?

¢Ha explicado el mentor la metodologia de la sesién?

¢El mentor ha explicado la duracién y periodicidad de Ia
sesion?

¢Han creado conjuntamente el objetivo de la sesién?

¢Qué acciones han creado un ambiente seguro?

DIALOGO CONSTANTE Y DESAFIANTE

¢El mentor utiliza preguntas de reflexion?

¢Qué acciones ha realizado el mentor para desafiar al
“mentee”?

Ill

é¢Ofrece el mentor un FeedBack al “mentee”?

¢Qué técnicas ha utilizado para dar ese FeedBack?

¢Qué técnicas ha utilizado el mentor para desafiar al
“mentee”?

¢Es el mentor paciente y empatico?

I”

éPromueve el mentor la autonomia del “mentee”?

Otros comentarios:
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vi.  Exico
ABCDEFGHIJKLMNOPQRSTUVWXYZ

Zona de Confort®: Una zona de confort es un estado psicolégico en el que las cosas se sienten
familiares para una persona y se sienten a gusto y (se perciben que estan) en control de su entorno,
experimentando unos bajos niveles de estrés y ansiedad. En esta zona, es posible un nivel constante
de rendimiento.

Inmigrantes Digitales®: Un Inmigrante Digital es un término que se usa para referirse a las
personas que han crecido antes de la era digital. Estos individuos, a menudo en la Generacion-X/
Generacion Xennial o mayores, no han crecido con la informdtica ubicua o con Internet, y por eso
han tenido que adaptarse al nuevo lenguaje y practica de las tecnologias digitales. Esto se puede
contrastar con los nativos digitales que no conocen otro mundo que el definido por Internet y los
dispositivos inteligentes.

Nativos Digitales’: Nativo digital es un término acufiado por Marc Prensky en 2001 para
describir la generacion de personas que crecieron en la era de la tecnologia ubicua, incluidas las
computadoras e Internet. Los paises desarrollados se consideran nativos digitales, ya que se
comunican y aprenden principalmente a través de ordenador, servicios de redes sociales y mensajes
de texto. Los nativos digitales se sienten cdmodos con la tecnologia y los ordenadores a una edad
temprana y consideran que la tecnologia es una parte integral y necesaria de sus vidas. Los opuestos
de los nativos digitales son los inmigrantes digitales.

Tutoria®: La tutoria es una metodologia y una practica que tiene como objetivo el desarrollo de
potencial de las personas, basado en la transferencia de conocimiento y aprendizaje a través de la
experiencia, todo dentro de un proceso estructurado en el cual se establece una relacidon personal y
de confianza, entre el mentor quien guia, estimula, desafia y anima a otro de acuerdo a sus
necesidades de maximizar su talento.

o“_:n

Pregunta Abierta’ s una pregunta que no puede ser contestada con un “si” o con un “no”, ni

con una respuesta estdtica. Las preguntas abiertas se formulan como una declaraciéon que requiere

> https://en.wikipedia.org/wiki/Comfort_zone

® https://www.investopedia.com/terms/d/digital-immigrant.asp
7 https://www.investopedia.com/terms/d/digital-native.asp

8 https://www.escueladementoring.com/mentoring/

? https://en.wikipedia.org/wiki/Open-ended_question
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una respuesta mds larga. La respuesta se puede comparar con la informacidon que ya conoce el
interrogador.

Objetivos SMART!: Los objetivos son parte de cada aspecto del negocio y de la vida y
proporcionan un sentido de direcciéon, motivacién, de un enfoque claro y aclaran la importancia. Al
establecer metas se esta proporcionando un objetivo al que apuntar. Un Objetivo SMART se utiliza
para ayudar a guiar el establecimiento de objetivos. SMART es un acrénimo que significa Especifico
(Specific), Medible (Measurable), Alcanzable (Achievable), Realista (Realistic), y Oportuno (Timely).
Por lo tanto, un Objetivo SMART incorpora todos estos criterios para ayudar a concentrar sus
esfuerzos e incrementar las probabilidades de conseguir su objetivo.

1% https:/corporatefinanceinstitute.com/resources/knowledge/other/smart-goal/
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