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Este compendio reune la serie de podcasts “La mentoria como herramienta
para el desarrollo profesional y el fortalecimiento de las redes de
investigacionensalud”, unainiciativadesarrolladaporelCentroInternacional
de Entrenamiento e Investigaciones Médicas - CIDEIM, como el Centroy Red
Regional de Entrenamiento y Nodo del TDR Global para Latinoamérica y el
Caribe, con el apoyo del Programa Especial de Investigacion y Capacitacion
en Enfermedades Tropicales(TDR).

Estaminiserienaciéconelpropdsitodedifundirconocimientos, experiencias
y herramientas practicas para impulsar procesos de mentoria que aporten
al crecimiento profesional de los individuos y trasciendan a un escenario
institucional, aportando al fortalecimiento de capacidades eninvestigacion.

A lo largo de seis episodios, se exploran los principios fundamentales de
la relacion mentor-mentee, estrategias de comunicacion efectiva, el valor
del trabajo en red y la importancia de institucionalizar la mentoria en los
contextos académicosy cientificos de América Latinay el Caribe.

Mas alla de una simple transcripcion, este documento constituye unrecurso
deaprendizajeyconsultaparainvestigadores,docentes, estudiantesylideres
institucionales interesados en impulsar procesos de acompanamiento que
fomentenlacolaboracion, elliderazgoylaformacionde nuevas generaciones
de cientificos comprometidos con la equidad en salud.

Con este compendio, CIDEIM y TDR reafirman su compromiso con la
promocion del aprendizaje colaborativo, la mentoria y el desarrollo de
capacidades locales en investigacion, como pilares fundamentales para
avanzar hacia una ciencia mas inclusiva, sostenible y transformadora.
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EPISODIO 1 [CE=N0)

CONCEPTOS BAISICOS ) ) ' https://youtu.be/DUgMsY60nts %
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Karen Linares (KL): Damos la bienvenida a esta serie podcast desarrollada
por CIDEIM como Centro Regional de Entrenamiento y Nodo del TDR global
para Latinoameérica y el Caribe, programas apoyados por el Programa
Especial de Investigacion y Capacitacion en Enfermedades Tropicales -
TDR.MinombreesKarenLinaresylesestaréacompanandoalolargodeesta
serie donde exploraremos una herramienta clave para el fortalecimiento
de la capacidad en investigacién: la mentoria.

A lo largo de esta miniserie, queremos invitarles a reflexionar sobre la
forma en que la mentoria puede impactar y enriquecer el panorama de
las carreras cientificas en la region de Latinoamérica y el Caribe, y como
su aprovechamiento puede marcar la diferencia en entornos y paises con
recursos limitados.

Eltérmino “Mentor” tiene su origen en el poema épico griego La Odisea. En
la historia, Mentor es un sabio experimentado y amigo intimo de Ulises, rey
de itaca. Cuando el rey debe marchar a la gquerra de Troya, Mentor se hace
cargodelaeducacion, preparaciéoneiniciacion de Telémaco, como sucesor
del trono. Los atributos de quia, estrategia, sabiduria, experticia, consejoy
apoyo han quedado vinculados a la figura del “mentor”, definiendo un estilo
de aprendizaje que se mantiene vigente desde la antigiedad. “Mentor” paso
a ser sinonimo de un consejero o un maestro confiable que ayuda a otra
persona a desarrollarse.

La mentoria potencia el aprendizaje y la colaboracién, y su aplicacion es
muy beneficiosa en diferentes ambitos como la educacion, la ciencia, los
negocios y el desarrollo personal. A través de ella se busca promover la
inclusion, el crecimiento personalylaboral de cadapersona, convirtiéndose
enuninstrumento muy util para el desarrollo organizacionalenunaempresa
0 en una institucion.

Vamos a adentrarnos en este tema junto a Antoinette Oglethorpe,
consultora, coach,oradorayautoragalardonada, con30anosde experiencia
en el desarrollo de lideres para organizaciones multinacionales. Antoinette
desarrollo el workshop “Mentoring for success” (Mentoria para el éxito),
el cual hemos tomado como base para hacer este podcast y compartir
con ustedes algunos conceptos basicos y herramientas sobre mentoria.
Bienvenida Antoinette, cuéntanos un poco sobre tu trabajo.

llustracion para Las aventuras
de Telémaco, de Fénelon.
Dominio publico


https://youtu.be/DUgMsY6Onts

Antoinette Oglethorpe (AO0): Soy Antoinette
Oglethorpe, dirijo una empresa de coaching
especializada en la gestién de carreras
profesionales a través de la mentoria. Hemos
creado algunas herramientas, plantillas vy
modelos paraayudar alos directivos, empleados,
mentores y mentees a mantener conversaciones
significativas sobre la progresién y el desarrollo
profesional. Ha sido un placer para mitrabajar en
un programa de mentoria patrocinado por la OMS
para el TDR, con el fin de ayudar a esas personas
a desarrollar sus carreras profesionales a través
de la mentoria.

KL: Podrias explicarnos ¢qué es la mentoria y
cuél es su principal objetivo?

AO: Es una relacion de apoyo en la que un
individuo experimentado, conocido como
mentor, guia y aconseja a alguien que tiene
menos experiencia que él, que es el mentee. No
es necesariamente mas joven que él, sino que
tiene menos experiencia en el area en la que
quiere desarrollarse. Y el objetivo principal es
desarrollar al mentee, es decir, ayudarlo a crecer
tanto personal como profesionalmente. Y lo
hacencompartiendosusideas,compartiendosus
conocimientos, compartiendo sus experiencias.

Nosetratadedecirleal mentee qué hacer, setrata
de brindar orientacién, aliento y comentarios
constructivos para ayudarlo a tomar sus propias
decisiones, llegar a sus propias soluciones,
navegar por su carrera y, en ultima instancia,
alcanzar su maximo potencial.

KL: Vemos que dentro de la mentoria existe una
relacion entre dos personas que trabajan en
conjunto para lograr un objetivo, una de estas
personas que cuenta con mayor experticia,
colabora, guiay actua como facilitadora para que
la otra desarrolle y fortalezca sus habilidades
profesionales o encuentre un camino laboral,
pero entonces ;qué hace a la mentoria diferente
de una consultoria, un entrenamiento o de los
métodos de ensenanza tradicionales?

Antoinette Oglethorpe (AQ).
Archivo particular

AO: La mentoria se diferencia de la formacion
y el coaching tanto en su enfoque como en su
alcance. Por tanto, la formacién se centra en
la adquisicion de habilidades y conocimientos
especificos y, en ese escenario, el formador o el
profesortienelashabilidades, losconocimientos,
y le dice a la persona que esta aprendiendo cual
es elenfoque correcto de lo que debe hacer, pero
eso no es la mentoria.

El coaching esta en el extremo opuesto del
espectro; normalmente implica ayudar al alumno
a trabajar hacia objetivos especificos y superar
obstaculosy, muy amenudo, se trata de ayudar al
individuo a aprovechar su propio conocimiento.

La mentoria, por otro lado, es mas amplia
y relacional. Por tanto, se trata menos de
instrucciony mas de guiary compartir sabiduria,
por lo que, en ese sentido, no es como ensehar
y el coaching suele tener un marco temporal
estructurado, mientras que la mentoria tiende
a ser una relacion a mas largo plazo que
evoluciona a medida que el mentee crece, por
lo que normalmente la formacion y el coaching
son intervenciones a corto plazo y la mentoria
es a largo plazo, mas no es eterna ino es como
el matrimonio!, sin embargo puede perdurar por
mas tiempo, por ejemplo, 12 meses.

KL: ;Qué caracteriza a un buen mentor y a un
buen mentee?



AO: Para el mentor, lo importante son sus
habilidades de comunicacion y su compromiso
con la mentoria. Por lo tanto, un buen mentor
debe ser accesible, debe tener empatia y, sobre
todo, debe saber escuchar. También debe tener
una mente abierta, no juzgar y estar dispuesto a
compartir sus ideas y experiencias.

Los mentores eficaces también son pacientes,
confiables y capaces de brindar comentarios
constructivos de una manera que fomente el
crecimiento, y deben estar preparados para
dedicar tiempo al mentee y, sobre todo, deben
estar genuinamente interesados y preocuparse
poreldesarrollodeestapersonaycomprometidos
a ayudarle a tener éxito. Por lo tanto, deben
centrarse mucho mas en su mentee y en como
sacar lo mejor de él, y no en su propio ego y en
todo lo que sabeny en lo geniales que son.

Para el mentee en realidad se trata de ese
compromiso con su crecimiento personal y estar

dispuesto a tomar propiedad de ese desarrollo,
por lo que necesita impulsar esta relacién,
necesita ser quien contacte al mentor, necesita
estar preparado para las conversaciones de
mentoria, necesita tener claro lo que quiere
obtener de la relacion de mentoria, también
necesita tener la mente abierta porque puede
escuchar orientacion y sabiduria que es nueva
para su pensamiento y necesita estar preparado
para tomar accién y dar seguimiento a lo que
surge de las conversaciones de mentoria.

KL:Muchasgracias, Antoinette, porcompartirnos
tus conocimientos. En resumen, en una relacion
de mentoria la dindmica que se establece entre
mentor y mentee es clave, los mentores no solo
transfieren el conocimiento, también brindan
orientaciony promueven habilidades de liderazgo
y pensamiento critico. Por otro lado, el mentee
deja de ser un aprendiz “pasivo” para ocupar un
rol activo y colaborativo.

Llegamos al final de este primer capitulo, donde conocimos algunas
generalidades sobre la mentoria. Les invitamos a estar muy pendientes de
nuestro siguiente episodio, junto a Antoinette, nuestra experta invitada,
vamos a profundizar en los roles del mentor y el mentee y exploraremos
algunas herramientas utiles para tener en cuenta al iniciar un proceso de
mentoria. Gracias por escucharnos iHasta la préximal!

EPISODIO 2

COMENZANDO UN PROCESO DE MENTORIA

(=] ] 2
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https://youtu.be/i5VC43XWREK

Karen Linares (KL): iHola! Es un gusto saludarles en este seqgundo episodio de nuestra
serie podcast donde buscamos explorar algunos conceptos basicos alrededor de la
mentoria, como una herramienta que promueve el desarrollo profesional e institucional

y fortalece las redes de investigacion.

En el episodio anterior conversamos sobre como los mentores pueden inspirar a los
mentees con su experiencia, fomentando en ellos habilidades como el liderazgo y el
pensamiento critico. Estadinamica de circulacion de conocimientos cientifico-técnicos
y habilidades blandas, permite formar nuevas generaciones de investigadores con
capacidades para navegar los retos de una carrera cientifica.
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https://youtu.be/i5VC43XwREk

Durante este episodio, noscentraremosenalgunas cuestionesclave paratenerencuenta
aliniciar una mentoria. Para esto, nuestra invitada y experta Antoinette Oglethorpe, nos
brinda algunas recomendaciones para sacar el maximo partido de una mentoria.

Antoinette Oglethorpe (AO0): Creo que Io
fundamental es tener claro qué se desea obtener
de larelacién de mentoria. Ahora bien, mucho de
eso dependera de si has elegido a tu mentor o
si te han asignado uno, pero al elegir un mentor,
en esencia, buscamos a alguien que tenga la
experiencia que buscamos adquirir.

Por ejemplo, si mi desafio particular en este
momento es gestionar a la Generacion Z, algo
que esta muy presente en la actualidad, podria
buscar un mentor que sea de la Generacién Z
porque conoce y ha trabajado con los dilemas
de esta generacion, entonces podria ayudarme
a entenderlos. No tiene sentido que mi mentor
sea un gerente o un lider que tenga incluso mas
anos de experiencia que yo, porque si bien puede
serunlider o gerente con gran destreza, no tiene
experiencia en la gestion de la Generacion Z. Por
lo tanto, quiero a alguien que haya gestionado
con éxito a la Generacién Z o que sea de la
Generacion Z.

Entonces, unavez has identificado lo que buscas
obtener, puedes dejarle en claro a tu mentor los
puntos en los que quieres enfocarte y lo que
deseas mejorar en este proceso.

Si quieres desarrollar tu confianza al hablar en
publico o quieres construir tu red para elevar
tu perfil en tu industria, cualquiera que sea tu
area de desarrollo especifica, creo que se trata
de tenerlo muy claro y ser proactivo durante
las reuniones con tu mentor, estar preparado
para compartir los progresos que se han hecho
desde la ultima reunion, proponer preguntas
especificas paralaconversacionde mentoria, ser
claro acerca de la retroalimentacion que deseas
obtener del mentor y qué experiencia te gustaria
escuchar, es decir, estar realmente dispuesto.

KL: TeniendoencuentaloexpuestoporAntoinette,
vemos que la mentoria se fundamenta en la
comunicacion asertiva y el trabajo colaborativo,

recordemos que el mentor no es necesariamente
un jefe, podria ser un companero, un colega con
experienciaenelcampo que deseamos fortalecer.
Por lo tanto, es muy importante antes de iniciar
con una mentoria que ambas partes:

Establezcan objetivos claros desde el inicio

Definan roles y expectativas mutuas

Promuevan una retroalimentacion constante

Evalden periodicamente la efectividad
de la relacion mentor-mentee

KL: Ahora conoceremos dos herramientas
que Antoinette recomienda en su workshop
“Mentoring for Success” para empoderar y guiar
a los mentees en el momento de hacer frente a
losinconvenientes que se presentan en el campo
laboral. Cuando debemos abordar un problema,
podemos hacerlo con un enfoque centrado en
el problema o bien, con un enfoque basado en
soluciones. Pero scuél es la diferencia?

Cuando nos enfocamos en el problema, nuestra
atencion se posaenlos obstaculosy limitaciones
gue lo estan causando, intentamos comprender
su complejidad antes de buscar una solucion.
Este enfoque es util y ampliamente usado en
escenarios cientificos y analiticos, donde es
necesaria una comprension rigurosa de la
problematica antes de implementar acciones
para lograr resultados.

Por el contrario, cuando nos centramos en
encontrar soluciones, buscamos crear o idear
una estrategia para resolver un inconveniente,
este enfoque nos exige proyectarnos hacialo que
deseamos lograr, buscando una solucion pronta
y eficaz. En este punto es importante resaltar
qgue ninguno de los enfoques es mejor o es mas
correcto que el otro, sino que su aplicacién se da
en escenarios distintos.
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Enfoque en soluciones

Enfoque en el problema

A propésito, les traemos un aparte de la guia Mentoring for Success: “Para
problemas ‘lineales’ como arreglar un pinchazo en una bicicleta, una pierna
rota o incluso un avion, el enfoque centrado en el problema funciona muy
bien. Encuentra la causa del problema, soluciona esa causay el problema
desaparece.Perocuandosetrabajaconpersonas, equiposuorganizaciones,
el enfoque centrado en el problema es menos eficaz. Por ejemplo, cuando
dos personas discuten, ambas estan muy seguras de dénde esta la causa
del problema: iestd en la otra persona! Pero, como hemos visto una y otra
vez, eso no ayuda: solo empeora la discusién. En una situacion compleja 'y
estancada, que involucra multiples interacciones, el enfoque centrado en
soluciones abre mas posibilidades... iy puede ser mucho mas divertido!”
(Oglethorpe A., Mentoring for Success Workbook, 2024).

El enfoque en soluciones presenta mayores ventajas para la mentoria
y el desarrollo de carrera, al tratarse de procesos en los cuales el factor
humano juega un papel fundamental. Su aplicacién generara un cambio de
mentalidad en el mentee, llevandole a ser activo y dinamico en la busqueda
de soluciones que le permitan avanzar. Esta busqueda conlleva cambiar
habitos que pueden ser limitantes, considerar alternativas y explorar
nuevos caminos. Si eres mentor, recuerda: pregunta y observa teniendo
en cuenta los puntos fuertes, las habilidades, las cualidades positivas;
esto incrementara la confianza del mentee en sus destrezas y podra sacar
mayor provecho de ellas.



Un segundo concepto para trabajar con los
mentees es el denominado “Circulo de la
influencia®. Imaginemos los problemas como un
gran circulo y nosotros nos encontramos en el
centro, dentro del circulo de la influencia, éste
representa las cosas que estan bajo nuestro
control y podemos solucionar con nuestras
habilidades y conocimientos. Podemos expandir
este circulo de lainfluencia, orientando nuestros
esfuerzos hacia acciones que contribuyan vy
tengan un impacto positivo.

Si eres un mentee, antes de preocuparte
preguntate: jqué depende de mi? Recuerda que
poner nuestra atencién en los inconvenientes,
sobre todo si estan fuera de nuestro control,
nos limita, causa frustracion y hace mas dificil
avanzar en el desarrollo de carrera. Antoinette,
dentro de tu experiencia como mentora ;cuales
son algunos de los desafios mas comunes que
has encontrado y cual es la mejor manera de
abordarlos?

AO: Creo que uno de los principales desafios es la
falta de correspondencia entre las expectativas.
A veces, los mentees pueden pensar que van a
acudir a sus mentores y que estos tendran todas
las respuestas y les diran qué hacer, pero, como
acabamos de comentar, no es asi. Por lo tanto, los
mentees deben tenerunacomprension clarade lo
que es lamentoriay que su objetivo es ponerlos al
mando de su propio desarrollo, tomar decisiones
y actuar en funcioén de sus propios pensamientos
e ideas, pero también de la sabiduria y la
experiencia que comparte el mentor.

Creo que el otro desafio que se presenta tiene
que ver con el tiempo, por lo que la mentoria rara
vez esta en la agenda principal de nadie, es una
iniciativa de desarrollo y eso significa que va
mas alla de los objetivos de desempeno de las
personas, entonces, tanto el mentor como el
mentee deben comprometerse a dedicar tiempo
a esto porque de lo contrario, simplemente
no sucedera y si alguna de las partes no esta
comprometida, se derrumbara.

Y creo que el tercer aspecto es la comunicacion.

Expandiendo tu circulo de influencia
Preocupacion
Influencia

Foco proactivo Foco reactivo

Tomado de “Mentoring for Success” Workshop,
por Antoinette Oglethorpe.

Obviamente, la mentoria tiene que ver con
la relaciéon y la comunicacion, y eso significa
adaptarse a diferentes estilos de comunicacion,
por lo que un mentee puede preferir un estilo
que sea un poco MAs suave y un poco mas
comprensivo, mientras que a otros puede
gustarlesalgounpocomasdesafianteyelmentor
tiene que adaptar su estilo de comunicacion en
funcion de lo que le permita obtener lo mejor de
su mentee. Un desajuste en este aspecto puede
causar algunas tensiones en esarelacion.

KL: Asi llegamos al final de este episodio,
agradecemos a Antoinette por acompanarnos
y compartir con nosotros toda su experiencia
como mentora. Antes de despedirnos, un
mensaje final:

Para que la mentoria tenga éxito, el mentee debe
estar dispuesto al cambio. En otras palabras,
debe: Querer que algo sea diferente y estar
dispuesto a hacer algo al respecto

Pon tu atencion en los puntos fuertes
y aprovéchalos

Enfécate en lo que va bien (expande tu circulo

de lainfluencia)

Basate en el éxito. Si encontraste algo
que funciona ihaz mas de lo mismo!

En el siguiente episodio, profundizaremos un
poco mas en el desarrollo profesional aplicando
un enfoque centrado en soluciones.

iNo se lo pueden perder, los esperamos!
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EPISODIO 3
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KarenLinares(KL): Nosalegrasaludarlosenunnuevo capitulo de estaserie
podcast en la cual buscamos fomentar la mentoria como un instrumento
ideal que aporta significativamente al desarrollo de carrera dentro del
complejo campo de lainvestigacion.

DESARROLLO PROFESIONAL
CENTRADO EN SOLUCIONES

https://youtu.be/f_Bg-hD7IUE

O

El material que compartimos con ustedes esta basado en el workshop
Mentoring for success (Mentoria parael éxito), de lacoach experta Antoinette
Oglethorpe, quien nos acompana como invitada a lo largo de la serie.

En el episodio anterior, destacamos algunos aspectos que los mentores
y mentees deben tener en cuenta al iniciar un proceso de mentoria, y la
importancia del enfoque centrado en soluciones para el abordaje de los
retos que se presenten en el proceso.

[Encuentra mds informacion sobre como diferenciar el enfoque en problemas y el

12

enfoque en soluciones, al final de la transcripcion de este episodio].

Este método fue desarrollado por los doctores
Mark McKergow y Paul Z. Jackson y busca ayudar
a las personas a alcanzar sus metas mediante
técnicas orientadas a objetivos. Lo anterior,
se recoge en el libro “The Solutions Focus,
transforming change for coaches, leaders and
consultants” publicado por primera vez en el ano
2002.

Senalamos, ademas, que este abordaje busca
generar un cambio de mentalidad en el mentee,
llevandole a ser activo y dinamico en la busqueda
de soluciones que le permitan avanzar con mayor
confianza en sus propositos.

Hoy conoceremos algunas herramientas
practicas para facilitar su aplicacion en el
contexto del desarrollo profesional.

Es fundamental que el mentee sea consciente de
queeltimoénparaconducirsucarrerasiempre esta
sus manos, no en las del mentor, por lo tanto, debe
estar dispuesto a cambiar y a buscar alternativas
que le acerquen a aquello que desea lograr.

Entonces ;qué tiene que ver esto con el enfoque
en soluciones? Pensemos en este enfoque
como un inventario interno de los recursos con
los cuales contamos y de habilidades que no
sabiamos que teniamos. Reconocer nuestras
fortalezas es necesario para amplificarlas vy
alcanzar nuestros objetivos, esto nos permite
avanzar incluso ante los obstaculos mas dificiles
y que pueden parecernos insuperables a través
del EMPODERAMIENTO, y esta es la pregunta
esencial del enfoque en soluciones:

¢Como podemos progresar?

i3




Una de sus grandes ventajas, es que nos conduce
a desarrollar las habilidades de liderazgo
necesarias para tomar las riendas de nuestro
crecimiento. Sin embargo, en un escenario tan
complejo como el desarrollo profesional donde
nos encontramos con muchas variables que
debemos resolver, podemos vernos perdidos o
tal vez somos timidos, e inseguros y preferimos
esperar a que alguien nos diga qué hacer. Con
relacion a esto, le preguntamos a Antoinette
como podemos desde la mentoria fortalecer
esas habilidades de liderazgo.

Antoinette Oglethorpe (A0Q): Creo que un mentor
experto puede realmente llegar a conocer a la
persona y ver fortalezas que el individuo podria
pasar por alto por si mismo, por lo que, dentro
de esa timidez, vera que todavia es un lider por
derecho propio y también habra reconocido que
utilizamos el enfoque centrado en soluciones
en nuestra mentoria y parte de ese enfoque
centrado en soluciones se trata de identificar lo
que ya esta ahi, lo que ya funciona y hacer mas
de eso.

Entonces, un mentor habil podria, por ejemplo,
preguntarte Karen si fueras su mentee, jcuando
organizas a la gente? ;cuando eres la persona
a la que la gente recurre? Puede ser que en tu
circulo social demuestres mucho liderazgo,
eres la mariposa social, o eres el organizador,
0 eres la persona a quien la gente recurre para
pedir consejo cuando esta molesta, y todas las
anteriores son demostraciones de liderazgo. El
papel que puede desempenar un mentor en eso
es ayudarte a identificar que ya tienes estas
habilidades. En realidad, se trata de llevarlas
a un nuevo contexto y como puedes hacerlo de
una manera que sea auténtica para ti porque el
liderazgo tiene que ser auténtico.

Liderazgo es una de esas palabras que dan miedo
y que todo el mundo piensa que es algo imposible
y para lo cual hay que hacer muchos cursos
de formacién. El liderazgo consiste en tener
una vision clara de lo que se quiere conseqguir
y que la gente nos apoye para consequirlo. Ya
sea para organizar una fiesta familiar o poner

en marcha una estrategia comunitaria, es el
mismo concepto, asi que creo que una de las
cosas que puede hacer el mentor es ayudar a
las personas a desarrollar su autoconciencia, su
autoconocimiento y la valoracion de sus propias
fortalezas, y después, ayudarles a aplicarlas en
nuevos contextos.

KL: Entonces ;como adoptar un enfoque
centrado en soluciones para el desarrollo
profesional y fomentar habilidades de liderazgo?
En el workshop Mentoria para el Exito, Antoinette
nos recomienda cuatro herramientas en las
cuales podemos apoyarnos para lograrlo, estas
son: Career Platform (Plataforma de carrera),
Future Success (Exito futuro), Career Kitbag
(Bolsa de herramientas para la carrera), y Small
Steps (Pequenos pasos). Les compartimos una
breve descripcion de cada una:

“Career Platform” nos pide hacer una evaluacion
general del estado en el cual nos encontramos
en nuestro camino profesional, esto nos permite
tener claridades sobre lo que va bieny deseamos
conservar, y aquello que queremos que sea
diferente. Algunas preguntas orientadoras para
hacer esta evaluacion son:

¢0ué es lo que va bien en tu puesto actual?
¢0ué es lo que no te gustaria cambiar?

¢0ue te gustaria que fuera diferente y para
lo cual estas dispuesto a tomar medidas?

¢0ué beneficio obtendrias de esos cambios?

¢A quién mas afectaria?




La segunda herramienta, “Future Success”, propone ver mas alla mas alla
de las metas y los objetivos, es decir, pensar en como sera tu vida laboral
una vez que los hayas logrado. Para ello puedes imaginar que tienes una
varita magica y al agitarla logras desarrollar tu carrera exactamente de
la manera que te gustaria. Ahora que has logrado el éxito que siempre
deseaste, preguntate:

¢0ué harias dia a dia?

¢Donde trabajarias?
¢Con qué tipo de personas trabajarias y para qué?

¢0ué entregarias o producirias y para quién?

¢Por qué es eso importante para ti?

Continuamos con “Career Kitbag”. Todos tenemos habilidades, cualidades
y conocimientos que podemos aprovechar para impulsar nuestra carrera,
sin embargo, muchas veces no reconocemos todas las capacidades que
estan en nosotros mismos. Ten presente que tienes mas recursos de los
que probablemente te imaginas, identifica y céntrate en todo lo que te
ayude a progresar, tus experiencias, logros, habilidades, cualidades. En
ese sentido puedes preguntarte:

¢0ué experiencias atiles te han ayudado a llegar
donde estas hoy?

¢0ué habilidades valiosas has desarrollado?

¢0ué cualidades positivas y talentos te ayudaran a progresar?

¢0ué aportes haces dentro de tu equipo de trabajo,
organizacion o institucion que te diferencian de los demas?

Finalmente, es muy importante que tengas presente que los “Small Steps”
(Pequenos pasos), pueden generar grandes avances. Comprométete con
acciones factibles que te ayuden a progresar por pequenas que sean. En
este punto puedes evaluar:

¢0ué acciones emprenderas en los proximos meses que te
conduzcan a avanzar hacia tus metas a corto plazo?

¢Cuales son los primeros pasos pequeiios para lograrlo?

¢Qué apoyo necesitas? y ;Quiénes pueden ayudarte?



Si deseas afianzar tus habilidades de liderazgo, debes considerarte un
experto en tu propia vida y carrera, porque en realidad lo eres. Busca las
habilidades, fortalezas, talentos y experiencias que te ayuden a avanzar;
evaltalainformaciénylosrecursosquetebrindanlaspersonasatualrededor
y saca el mayor provecho de ellas. “El cambio se produce constantemente.
Nuestro papel (como duefios de nuestras propias carreras) es darnos
cuenta de los cambios UTILES y amplificarlos”. (Oglethorpe A., Mentoring
for Success Workbook, 2024).

De estamanera finalizamos este episodio, esperamos que las herramientas
que hemos brindado hoy les sean de mucho provecho para impulsar
sus carreras y fomentar procesos de mentoria en sus instituciones.
Agradecemos a Antoinette Oglethorpe, nuestra experta invitada quien
muy amablemente nos ha compartido estos valiosos conocimientos.
En el siguiente episodio continuaremos explorando mas recursos para
empoderary fomentar el liderazgo y lograr relaciones de mentoria solidas.
iHasta la proxima!

Informacion Adicional: Enfoque enproblemas vs. Enfoque en soluciones

Siencuentrasdificultades parasaber cuando estas aplicando el enfoque en
problemas o el enfoque en soluciones, traemos un paralelo con preguntas
que te ayudara aidentificar las diferencias entre ambos enfoques:

Preguntas “centradas en la solucion”

Preguntas “centradas en el problema”

¢Cual es el problema?
¢Desde cuando es un problema?

¢Cuando ha sido el peor momento
del problema?

¢Cuales son las principales causas
de este problema?

¢De quién es la culpa?
¢Cuales son los obstaculos para el éxito?

¢Como vas aresolver este problema?

¢Qué quieres conseguir?

¢Qué pasaria si las cosas fueran
perfectamente?

¢Qué estas haciendo bien?

¢Qué es lo mejor que has hecho?
y ¢Qué sali6 bien en esa ocasion?

¢Qué pequeno(s) paso(s) podrias dar
para aprovechar ese éxito?

¢Como podrian saber los demas
que las cosas estan mejorando?

Tomado de: Oglethorpe A., Mentoring for Success Workbook, 2024.
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EPISODIO 4

COMUNICACION EFECTIVA (=] 7z =
PARA MENTORIAS MAS SOLIDAS [N
]

https://youtu.be/qwKZL6rMz7k %\_3

Karen Linares (KL): Hola, es muy grato saludarles en el cuarto episodio
de nuestro podcast: “La mentoria como herramienta para el desarrollo
profesional y el fortalecimiento de las redes de investigacion en salud”,
desarrollado por CIDEIM como Centro Regional de Entrenamiento y Nodo
del TDR global para Latinoamérica y el Caribe. El contenido teméatico se
desarrollo con base en el “Programa de Mentoria de TDR” conducido por
la coach Antoinette Oglethorpe, y apoyado por el Programa Especial de
Investigacion y Capacitaciéon en Enfermedades Tropicales - TDR.

En este episodio hablaremos sobre la comunicacién, un factor clave para
una mentoria eficaz y sostenible en el tiempo. También brindaremos
algunas herramientas para guiar las conversaciones mentor-mentee, y
adaptar diferentes estilos de comunicacion para trabajar efectivamente.

La comunicacion efectiva no se trata solo de transmitir informacion, sino
de generar un dialogo que permita la comprensién mutua, el desarrollo
de ideas y la resolucién de desafios. Sin ella, la mentoria puede volverse
confusa, improductiva o frustrante para ambas partes.

Un buen mentor escucha activamente y muestra interés genuino en
las preocupaciones y aspiraciones del mentee, ademas, se expresa
con claridad para evitar malentendidos. Por ejemplo, si un mentee esta
teniendo dificultades para definir su linea de investigacion, en lugar de
darle una instruccion directa, el mentor hace preguntas abiertas como:
“:Qué problema en tu campo desearias resolver?” o “;Cuales han sido los
proyectos que mas has disfrutado hasta ahora?” Esto ayuda al mentee a
reflexionar y encontrar una direccion propia, ademas de asegurar que la
conversacion sea bidireccional.

Si un mentor discute con su mentee sobre un
problema de salud, podria preguntarle: “Si
tuvieras que disenar un estudio para abordar
esta problematica, ;cémo lo harias?”, luego le da
retroalimentacién sobre su propuesta. Al abrir el
diadlogo, el mentee gana confianza para compartir

sus ideas.

En sequida, Antoinette Oglethorpe,

beneficiar aambas partes.

invitada y coach experta en mentoria, nos habla
sobre como construir una relacion mentor-
mentee soélida y eficaz, y cémo esto puede



Antoinette Oglethorpe (AO0): Bueno, como
dices, mucho de esto tiene que ver con generar
confianza. Por eso creo que lo mas importante
al principio es conocerse y ser lo mas abiertos
posible sobre quiénes son, cuales son sus
antecedentes, cual es su experiencia, qué
desafios enfrentan y compartir cualquier idea
sobre su propio autoconocimiento. Creo que
cuanto mas puedan hacerlo, tanto el mentor
como el mentee, mas confianza se generara
entre las dos partes.

También se debe abordar algunas de estas
cuestiones que mencionamos en términos de
conocer el estilo de comunicacion de la persona,
discutir sobre las expectativas de la mentoria y
llegar a acuerdos, asimismo, en asuntos como
la frecuencia con la que se van a reunir, cuanto
tiempo se van a reunir, en qué formato se van a
comunicar. jEsta bien que el mentee le envie un
mensaje de WhatsApp al mentor fueradel horario
laboral o cualquier dia de la semana? O el mentor
prefiere hacerlo de una manera mas controlada
y viceversa. Asi que mucho de esto se trata de
establecer expectativas de antemano y acordar
lo que estas tratando de lograr, pero también de
conocerse mutuamente, generar confianza, en
sintesis: construir una relacion humana.

Asi, el mentee puede beneficiarse de
obtener conocimiento, autoconocimiento vy
autocomprension, como acabamos de comentar,
y también puede obtener conocimientos de
alguienconmasexperiencia. Amenudo hablamos
delosbeneficiosdeaprenderdeloserroresydela
experiencia, pero esos errores y experiencias no
tienen por qué ser nuestras, podemos aprender
de la experienciay los errores de otras personas.
Un mentee puede desarrollar nuevas habilidades
porque al hablar con su mentor se motivara e
intentara cosasdiferentes, que se transformaran
en esas nuevas habilidades. Puede ser muy
poderoso para ayudar a los mentees a ampliar su
red, ya que el mentor puede conectar al mentee
con personas nuevas.

En dltima instancia, la mentoria ofrece un
espacio seguro para hablar de los desafios y las

oportunidades, esto significa que es de gran
ayudaenlatomadedecisiones. Todosconocemos
los beneficios de hablar de las cosas, aunque no
lo hagamos siempre, y este espacio lo permite.
Pero no son solo los aprendices quienes se
benefician, los mentores también se benefician
porque, en primer lugar, tienen la satisfaccion
de ayudar a otros, lo cual es muy importante, y
adicionalmente, al apoyar a un mentee estan
reflexionando sobre sus propias experiencias y
estan aprendiendo de eso. La reflexion es algo
que no hacemos lo suficiente y es a través de
la reflexién cuando realmente aprendemos. El
reflexionar sobre sus propias experiencias les
permite aprender mas sobre si mismos, asi como
también desarrollar nuevos conocimientos sobre
cémo abordar ciertas situaciones, y también
aprenden nuevas perspectivas de sus mentees,
yaseaque vengan de unambito de vida diferente,
un pais diferente, una generacion diferente, un
origen diferente, esas perspectivas diversas
pueden ser realmente valiosas.

KL: ;Qué estrategias podemos utilizar para
fomentar la confianza y la comunicacion abierta
con los mentees? Hoy les compartimos dos
herramientas que son de gran ayuda para lograr
conversaciones de mentoria efectivas: el modelo
OSKARYy el modelo DISC.

El modelo OSKAR es un instrumento disenado
para facilitar conversaciones efectivas entre
mentores y mentees, aplicando el enfoque en

soluciones. Las siglas OSKAR corresponden a
cinco etapas:

1. Outcome (Resultado)

2. Scaling (Escalado)

3. Know-how (Saber como)

4. Affirm & Action (Afirmar y Actuar)

5. Review (Revisar)
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Resultado Modelo OSKAR.
Tomado de “Mentoring
for Success” Workshop.
Antoinette Oglethorpe.

Revisar Escalado

Afirmar / Actuar Saber - Hacer

Conozcamos brevemente de qué se trata cada una:

La primera etapa, Resultado, nos permite definir claramente los objetivos
que el mentee desea alcanzar en su desarrollo profesional o académico.
Podemos iniciar una reunion de mentoria preguntandole al mentee: ;Qué
quieres obtener de esta conversaciéon? e imaginando como seria su “futuro
perfecto”.

La segunda etapa, Escalado, nos pide evaluar el progreso actual utilizando
una escala del 0 al 10, donde O es el punto mas bajo y 10 es el “Futuro
Perfecto”. Recordemos que estamos aplicando un enfoque en soluciones,
por lotanto, no se trata de buscar las razones por las cuales el mentee no ha
logrado ese futuro perfecto, sino de reconocer los progresos realizados:
$,COMo es que estas en este punto de la escala y no en un nivel mas bajo?
;qué te haayudado a llegar a donde estas ahora?

En la tercera etapa, Saber como, debemos identificar las habilidades y
recursos que el mentee ya posee y que pueden contribuir al logro de sus
objetivos, asi mismo, es importante tener en cuenta lo que pueden aportar
elmentoryotraspersonas. Es clave compartircon el mentee pensamientos,
ideas y experiencias propias y de otros, de forma que el mentee pueda
considerar su relevanciay aceptarlos o rechazarlos en consecuencia.

Durante la cuarta etapa, Afirmar y Actuar, es fundamental que el
mentor reconozca los éxitos de su mentee mediante afirmaciones. Las
afirmaciones son comentarios genuinos y positivos sobre lo que le
impresiona del mentee, sus puntos fuertes, atributos, habilidades, logros
y cualidades que le ayudaran a progresar.



Lasaccionessonesos pequenos pasos que le permitenal mentee progresar
en el logro de sus objetivos y metas establecidas. Es importante planificar
los pasos a sequir, teniendo en cuenta:

-Hacer mas de lo que funciona
-Dejar de hacer lo que no funcionay hacer algo diferente
Laquintaetapa, Revisar, nospide evaluarregularmente el progresoyajustar

las estrategias segun sea necesario, asegurando una mejora continuaen el
proceso de mentoria.

Implementar el modelo OSKAR en las conversaciones de mentoria

promueve un enfoque estructurado, positivo y centrado en
soluciones para el desarrollo profesional.

Ahora hablaremos del modelo DISC. Esta es una herramienta de evaluacion
psicométrica disenada por el psicologo William Moulton Marston, para identificar los
estilos de comportamiento y personalidad de los individuos en diversos entornos. Las
siglas DISC representan cuatro dimensiones principales del comportamiento humano:
Dominancia(Dominance), Influencia(Influence), Estabilidad(Steadiness)y Cumplimiento
(Conscientiousness).

Modelo DISC.
; ; . Tomado de “Mentoring
Dominancia Influencia for Success” Workshop.
Cumplimiento Estabilidad
(Conscientiousness) (Steadiness)

Dominancia: Describe como una persona aborda problemas y desafios. Las personas
con alta dominancia tienden a ser directas, decididas y orientadas a resultados.

Influencia: Refleja como una persona interactua y persuade a otros. Aquellos con alta
influencia suelen ser sociables, entusiastas y persuasivos.

Estabilidad: Indica como una persona responde al ritmo del entorno y al cambio. Las
personas con altaestabilidad tiendenaser pacientes, consistentes, cooperativasy leales.
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Cumplimiento: Mide como una persona se relaciona con normas y procedimientos
establecidos. Quienes puntuan alto en cumplimiento suelen ser meticulosos, analiticos

y orientados ala calidad.

Los 4 estilos estan presentes en todas las
personasy este test nosayudaaidentificar cuales
son predominantes en cada uno. El estilo DISC
predominante de una personano necesariamente
se manifiesta de la misma forma en todos los
contextos. Esdecir,unapersonapuede mostrarun
estilo mas dominante o persuasivo en el entorno
laboral, pero ser mas estable o reservado en su
vida personal. Los estilos DISC no son rasgos fijos
o inmutables, sino tendencias que pueden variar
segun el rol que desempenamos, el entorno en el
que nos encontramos y las expectativas sociales
o profesionales que nos rodean.

Es muy importante resaltar que:

No existen estilos “buenos” o “malos”

No existe un estilo “mejor”

Todos los estilos tienen fortalezas
y limitaciones

Todos los estilos pueden ser
mas o menos efectivos

Por eso, mas que encasillar a las personas, el
modelo DISC busca generar conciencia sobre
nuestras preferencias de comportamientoycémo
estas pueden influir —positiva o negativamente—
en nuestras relaciones e interacciones.
Comprender los cuatro estilos nos permite
adaptarnos paratrabajar con otros, estableciendo
una comunicacion mas efectiva que mejorara la
colaboraciony la eficiencia en la mentoria.

Asi, llegamos al final de este episodio sobre
estilos de comunicacion. Agradecemos a la
coach Antoinette Oglethorpe, quien nos ha
brindado todas las herramientas que estamos
compartiendo con ustedes. En el documento de
transcripcion ampliamos la informacion de cada
etapa delmodelo OSKAR con preguntas quiayles
dejamos dos enlaces para tomar la prueba DISC
de forma gratuita. [Consulta al final de este episodio]

A quienes nos escuchan o nos leen, muchas
gracias por sequir nuestro podcast, los
esperamos en el siguiente episodio donde
hablaremos sobre el networking estratégicoy las
redes de colaboracion.

iLes deseamos muchos éxitos en sus proyectos
y en sus mentorias!

Informacion Adicional: Modelo 0SKAR

A continuacién, encontraras una serie de preguntas guia que te ayudaran aimplementar
cada unade las etapas del modelo OSKAR dentro de las conversaciones de mentoria:

Outcome (Resultado): nos permite definir claramente los objetivos que el mentee desea
alcanzarensudesarrollo profesional o académico. Las siguientes preguntasayudaranal
mentee a definir el “Futuro perfecto”, una vision completa, detallada y multiperspectiva
de la vida después de que el cambio ya se haya producido:

« ¢Qué te indicaria que has progresado mas de lo que podias imaginar?
+ ;Qué senales notarias de que las cosas van mejor? ;De qué estds mas

orqgulloso o satisfecho?



;Qué podrian notar los demas? ;Qué les impresiona de ti y de los
progresos que has hecho?

Recuerda las pequefas acciones (small steps) ;Qué pequenos primeros
pasos podrias dar...?

Scaling (Escalado): evaluar el progreso actual utilizando una escala del 1al 10, donde 10
es el “Futuro Perfecto”. Las preguntas guia para el escalado son:

;Donde estas ahora?

¢;Como es que estas aquiy no méas abajo?

;Qué te haayudado a llegar a dénde estas ahora?

:Qué pasos positivos has dado para progresar?

¢Cudl es el punto mas alto que has alcanzado en esta escala? ;Cuando
fue y qué era diferente entonces?

Know-how (Saber cémo): identificar las habilidades y recursos que el mentee posee y
que pueden contribuir al logro de sus objetivos, para ello puedes usar las siguientes

preguntas:

;Qué te ayudard a rendir a un mejor nivel en la escala, en lugar de mas
abajo?

¢Qué haces que ya esta funcionando?

;Qué partes del «Futuro Perfecto» ya estan pasando?

;Qué te haayudado a consequir cosas similares?

¢Cémo lo han conseguido otras personas?

También es clave:

Reconocer las fortalezas y conocimientos existentes del mentee,
mentor, y otras personas que puedan aportar al proceso.

Identificar los recursos disponibles (tiempo, dinero, etc.)

Destacar las capacidades técnicas, profesionales y también las
cualidadesyrasgos personales del mentee, como su paciencia, energia,
persistencia, etc.

Compartir experiencias propias y de otras personas, que se puedan
tomar como ejemplos o puntos de referencia, esta reflexién es de gran
ayuda para encontrar alternativas de solucion y expandir el circulo de la
influencia.

Affirm & Action (Afirmar y Actuar): Reconocer los éxitos previos de su menteey delinear
los pasos a sequir.

Cosas que afirmar:

;Qué eslo que va bien?
¢Qué atributos, habilidades y recursos tiene el mentee?
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Las siguientes preguntas son utiles para planificar acciones concretas y avanzar hacia
las metas establecidas:

+ ¢Cual eselsiguiente paso que dar ahora?

+ ;Qué paso puedes dar que tenga mas probabilidades de tener éxito?
« ;Cual eslaaccion mas facil que puedes tomar?

« ¢Cual eslaaccion mas satisfactoria?

+ ;Qué harias si tuvieras el éxito garantizado?

Review (Revisar): evaluar regularmente el progreso y ajustar las estrategias segun sea
necesario. Algunas preguntas guia para esta etapa son:

+ ;Qué hamejorado?

« ¢Qué hiciste para que se produjera este cambio?
« ;Qué hicieron los demas?

+ ;Qué efecto ha tenido este cambio?

+ ¢Cuales son los proximos pasos?

Revisar es la ultima etapa de OSKAR vy, sin embargo, también es la primera que
probablemente utilices en un debate posterior.

Fuente: Oglethorpe A., Mentoring for Success Workbook, 2024.

Enlaces para tomar la prueba DISC de forma gratuita

Eninglés: . https://www.personality-quizzes.com/disc

- https://discpersonalitytesting.com/free-disc-test/

En espanol: https://www.mydiscprofile.com/es-co/free-personality-test.php

« https://www.discusonline.com/es-co/free-disc-test.php


https://www.personality-quizzes.com/disc
https://discpersonalitytesting.com/free-disc-test/
https://www.mydiscprofile.com/es-co/free-personality-test.php
https://www.discusonline.com/es-co/free-disc-test.php

EPISODIO 5
REDES Y RELACIONES ESTRATEGICAS [[oFs%0]
QUE IMPULSAN EL CRECIMIENTO  hipeouubeyNeRkpEs

PROFESIONAL @F?ﬁ_ﬂ

Karen Linares (KL): Bienvenidos a este nuevo capitulo de nuestro
podcast “La mentoria como herramienta para el desarrollo profesional y
el fortalecimiento de lasredes de investigaciéon en salud”. Hoy hablaremos
de las redes de colaboracion, el relacionamiento estratégico y suimpacto
en el crecimiento profesional; haciendo énfasis en el rol de la mentoria
para expandir estas redes e impulsar el desarrollo de carrera en la
investigacion cientifica.

Enlos anteriores episodios, senalamos que la mentoria se fundamenta en
lacomunicacion efectivay el trabajo colaborativo, un mentee se beneficia
mediante el aprendizaje de nuevas habilidadesy a través de lainteraccion
con otras personas. En la investigacion cientifica, y especialmente en el
campo de la salud, los grandes avances ocurren gracias a la colaboracion
entre instituciones, disciplinas, e incluso entre paises. El conocimiento
no solo se adquiere, sino que se construye colectivamente.

Contar con redes so6lidas de colaboracion brinda mayores posibilidades
para acceder a oportunidades de financiacién internacional y al uso
recursos compartidos como bases de datos, laboratorios, tecnologia
0 equipos especializados. Ademas, compartir y conocer experiencias,
metodologias y enfoques diversos enriquece el proceso investigativo: un
abordaje del problema desde multiples angulos genera soluciones mas
completasy aplicables.

Otro de sus beneficios es el incremento de la visibilidad
cientifica, ya que el trabajo con investigadores en diferentes
niveles de experiencia y trayectoria puede abrir puertas a
nuevas audiencias y a publicaciones de mayor impacto.

Un mentor puede facilitar el acceso a las redes cientificas
graciasasuexperiencia, trayectoriay contactos, sinembargo,
construir, nutrir y mantener estas conexiones estratégicas
es una responsabilidad que recae en el mentee. Antoinette
Oglethorpe, nuestra experta invitada, nos habla sobre como
podemos fomentar relaciones estratégicas valiosas, que
contribuyan al desarrollo profesional.

0


https://youtu.be/yNGFrKgxV8s
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Antoinette Oglethorpe (A0): Si, las redes
(Network) es una de esas palabras que asustan a
lagente, y el networking es otra. Muchosimaginan
que se trata de fiestas y repartir tarjetas de
presentacion, pero en realidad no es asi, se trata
de construir relaciones estratégicas.

Y, de hecho, a la mayoria de la gente le gusta
construir relaciones, pero se trata de construir
relaciones mas alla de las que ya tienes en tu
entorno laboral actual, porque el desarrollo
profesional se trata de influir en los demas,
consequir y aprovechar oportunidades. Asi
que, para desarrollar tu carrera, necesitas
aprovechar no solo todo lo que tienes disponible
en tu entorno laboral, sino también fuera de él.
;Donde mas puedes encontrar las oportunidades
que buscas? ;Donde mas puedes conectar con
alguien de quien aprender?

En nuestro trabajo, hablamos del concepto de
“Sala de Juntas Personal”(Personal Boardroom),
que es como tener un grupo de mentores, un
grupo de personas que desempenan diferentes
roles para ti, algunas de estas personas podrian
ser “champions” (campeones) en el campo en
el cual te desempenas y puedes aprender de
ellos las habilidades que deberias ofrecer a la
comunidadalaquesirves.Otraspersonaspodrian
ser desafiantes, cuestionarte y enfrentar tus
acciones; otras seran conectores que te abriran
puertas y te diran: «Ah, si, conozco un proyecto
en marcha y necesitan a alguien apasionado y
con muchaexperienciaen esaarea. Karen, serias
genial, te presento a esta persona». Asi es como
las personas obtienen desarrollo profesional,
pero también nuevas oportunidades.

Por lo tanto, pensar en construir esas relaciones
es mas importante que pensar que solo estas
sumando contactos en LinkedIn. Se trata
de calidad, no de cantidad, y esa calidad es
bastante estratégica. Asi que, por ejemplo,
si me encontrara buscando una oportunidad
para trabajar en Sudamérica, toda la gente con
quienestrabajoaquienelReino Unido no me seria
de mucha ayuda, pues no pueden guiarme sobre
cémo es trabajar en Sudamérica, no pueden

presentarme a nadie que me dé oportunidades.
Entonces quiza piense: «Qye, conozco a Karen,
a Alejandra y a Andrés», y bueno, quiza ellos
puedan brindarme una mejor orientacion.

KL: ;Por qué son importantes las redes para
&

gestionar tu carrera? Resaltamos tres razones
para hacerlo:

+ Losprofesionalesdealtorendimiento cultivan
relaciones de alta calidad que trascienden los
limites fisicos y los niveles jerarquicos.

+ Lacomposiciénylacalidad de un conjunto de
relaciones eslo que determinalos resultados
profesionales a largo plazo.

« Los profesionales de alto rendimiento se
benefician de una constelaciéon de relaciones
de alta calidad.

Antoinette recomienda el uso de “Personal
Boardroom”, una herramienta creada por Zella
King y Amanda Scott con el objetivo de ayudar a
las personas a obtener el maximo impacto de su
red de colaboracion personal.

Enlatranscripcion de este episodio encontraras
dos enlaces para acceder al libro: “Who is in
Your Personal Boardroom?: How to choose
people, assign roles and have conversations with
purpose’, en formato digital.

Libro“Whoisin Your
Personal Boardroom?”.
ZellaKing; Amanda Scott.



Imagina que estas ante la puerta de una sala de juntas y que las discusiones en esa
sala son para desarrollar tu carrera profesional. Antes de atravesar esa puerta y tomar
acciones concretas, reflexiona sobre los siguientes puntos:

1. Definelametade tu“PersonalBoardroom”: ;qué quieres que las personas
de tu sala de juntas personal te ayuden a lograr?

2. Elige a quienes haran parte de tu sala de juntas: preguntate quienes
deberian o podrian integrarla, haz un listado general y luego selecciona
cuidadosamente 6 a 12 miembros en total.

3. Asignaroles a cada miembro. De acuerdo con la herramienta “Personal
Boardroom” los roles se clasifican en tres tipos:

a. Roles de Informacion: Personas que proveen nuevo
conocimiento, ideas o descubrimientos.

b. Roles de Poder: personas que poseen acceso a recursos,
instancias de decision fuera de tu alcance y que te ayudan a
hacer las cosas.

c.RolesdeDesarrollo: personasque proveenretroalimentacion
constructiva, nuevos desafios, coraje para afrontar retos y te
ayudan a balancear la esfera profesional y otros aspectos de
tu vida.

4. Ten conversaciones con proposito, siguiendo tu objetivo o meta
general y teniendo en cuenta el rol de cada persona en tu sala de juntas.
Los roles te permiten decidir con quién hablary coémo.

5. Ofrece tu ayuda a otras personas: esto agrega valor a tu red de
colaboracion, ademaés ila mejor forma de retribuir la ayuda que has
recibido es brindando tu apoyo a alguien mas!

La mentoria es una herramienta poderosa para abrir puertas, fortalecer nuestras
redes profesionales y construir relaciones estratégicas. Antes de finalizar, les
dejamos algunas estrategias para fomentar el networking dentro de la mentoria:

« Establecer el desarrollo de redes como parte de los objetivos de la
mentoria.

- Identificar intereses comunes entre el mentee y la red de contactos
que posee el mentor.

« Involucrar al mentee en reuniones, simposios y otros espacios de
networking.
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« Capacitaralmenteeeneldesarrollode habilidades como: preparacion
de un elevator pitch, escritura de correos de presentacion, manejo
de plataformas digitales profesionales como LinkedIn, Academia o
ResearchGate.

- Evaluar juntos oportunidades de colaboracion estratégica alineadas
con los intereses y metas del mentee.

Agradecemos a las personas que nos escuchan o nos leen, esperamos
que todo el material compartido les sea de gran provecho en sus carreras
profesionales y para el fomento de la mentoria en nuestra region de
Latinoamerica y el Caribe. Les recordamos consultar los recursos
adicionales que encontraran al final del documento de transcripcion,
adicional al libro: “Who is in Your Personal Boardroom?”, hemos agregado
algunos articulos academicos que exploran los impactos del networking
para el desarrollo de una carrera cientifica o académica en salud.

No se pueden perder el proximo capitulo que estara enfocado en la
institucionalizaciondelamentoria, paraelloexploraremoslaguiaHERMES
(Health research mentorship in low-and middle-income countries)
desarrollada por el TDR, la cual esta dirigida a lideres institucionales,
financiadores y otras personas interesadas en institucionalizar la
mentoria de investigacion en paises de bajos y medianos ingresos, o en
entornos con recursos limitados. iLos esperamos!

Recursos adicionales

E-Book: Who is in Your Personal Boardroom?: How to choose people, assign
roles and have conversations with purpose.

« Amazon Kindle (Libro completo gratis): https://www.amazon.
co.uk/Who-vour-Personal-Boardroom-conversations-ebook/dp/
BOOOQHNOPG

« Google Books (Vista previa): https://books.google.com.co/s?id=EY
O0DwAAQBAJ&Ipg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=0nepage&qg&f=falsebook
s?id=EYOQDwWAAQBAJ&Ipg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=0nepage&q&f=fa
Ise



https://www.amazon.co.uk/Who-your-Personal-Boardroom-conversations-ebook/dp/B00OQHNOP6
https://www.amazon.co.uk/Who-your-Personal-Boardroom-conversations-ebook/dp/B00OQHNOP6
https://www.amazon.co.uk/Who-your-Personal-Boardroom-conversations-ebook/dp/B00OQHNOP6
https://books.google.com.co/books?id=EYOQDwAAQBAJ&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.co/books?id=EYOQDwAAQBAJ&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.co/books?id=EYOQDwAAQBAJ&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false
https://books.google.com.co/books?id=EYOQDwAAQBAJ&lpg=PP1&hl=es&pg=PP1#v=onepage&q&f=false

e Comunidad TDR Global: Conectando expertos para el intercambio continuo de
conocimientos.

TDR Global es una comunidad mundial de

. cientificos y expertos apasionados que han

TDR!)V estado trabajando con TDR en la investigacion

sobre enfermedades infecciosas asociadas a la

lo bal pobreza.Cadaindividuoaportaunconocimiento

Uit M——— Unico, y juntos forman una comunidad cientifica
vibrante, llamada TDR Global.

TDR Global se compromete a impulsary fomentar la mentoria de jovenes cientificos y
fomentar colaboraciones de investigacion.

¢Buscas un experto? ;Necesitas un equipo multidisciplinario? ;Quieres compartir
tus conocimientos con la proxima generacion? ;Buscas exposicion adicional para tu
trabajo?

Visita la Plataforma Discovery de TDR Global, una base de datos publica de personas
que han recibido fondos, se desempenaron como expertos en comités y/o han
participado en asociaciones de TDR en los ultimos 40 anos.

Conoce més acerca de TDR Global: https://tdr.who.int/activities/tdr-global

No dejes pasar oportunidades iHagamos crecer esta comunidad juntos
para colaboraciones y mentoria. y sigamos fomentando conexiones valiosas!
Articulos académicos sobre networking y mentoria:

+ Intellectual synthesis in mentorship determines success in academic
careers https://www.nature.com/articles/s41467-018-07034-y

« ConnectingforSuccess: The Role of Networkingin Medical Education
https://pmc.ncbi.nlm.nih.gov/articles/PMC11682727/

« The power of networking in science and academia
https://doi.org/10.1111/imcb.12832

+ Mentoring Networks in Academic Medicine: A Longitudinal
Exploration https://doi.org/10.62935/fz1866

« Community voices: the importance of diverse networks in academic
mentoring https://www.nature.com/articles/s41467-022-28667-0
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EPISODIO 6 OFEY0
INSTITUCIONALIZACION DE LA MENTORIA

https://youtu.be/4bp-nyXoHSo

EHEEE o

Karen Linares (KL): Hola, es un gusto darles la bienvenida al ultimo
episodio de nuestro podcast “La mentoria como herramienta para el
desarrollo profesional y el fortalecimiento de las redes de investigacion en
salud”. Hoy, hablaremos sobre la institucionalizacion de la mentoria en
investigacion, haciendo énfasis en los diferentes modelos que pueden
sequirse para facilitar este proceso y para garantizar su sostenibilidad a
largo plazo.

Antes de iniciar esta conversacion saludamos a nuestra invitada,
Alejandra Chamorro, Coordinadora del Portafolio de Cursos en CIDEIM y
lider del Nodo de TDR Global para Latinoamérica y el Caribe. Alejandra
nos compartira porqué es importante institucionalizar la mentoria y
exploraremos algunos modelos existentes para lograrlo, como son: la
guia HERMES, desarrollada por el Programa Especial de Investigacién y
Capacitacion en Enfermedades Tropicales - TDR y el Modelo MENTOR,
desarrollado por Antoinette Oglethorpe.

Alejandra, bienvenida, es un gusto tenerte en nuestro podcast, cuéntanos
un poco sobre tiy sobre tu trabajo.

Alejandra Chamorro (AC): Gracias, Karen. Yo
soy Ingeniera de Sistemas, magister en Gestion
de Informatica y Telecomunicaciones, estoy
vinculada a CIDEIM desde 2006 y, como lo
mencionaste, soy actualmente la coordinadora
del portafolio de cursos en CIDEIMy lidero el nodo
del TDR global para Latinoamérica y el Caribe.
Como parte de mis actividades en TDR global
he participado en iniciativas que promueven
la mentoria, entre ellas, la contribucion al
desarrollo de la guia practica HERMES cuyas
siglas significan: “Health research mentorship Alejandra Chamorro.
in low- and middle-income countries” (Mentoria Arehivo CIDEIM
en investigacion en paises de bajos y medianos
ingresos); participé en el programa TDR
Mentorship Programme, conducido por Antoinette
Oglethorpe y apoyado por el TDR. También he
contribuido al desarrollo de la guia HERMES 2.0
y hemos liderado desde el Centro Regional de
Entrenamiento para Latinoamérica y el Caribe
y el nodo del TDR global, diferentes actividades



https://youtu.be/4bp-nyXoHSo

de entrenamiento para diseminar todos estos
materialesy herramientas que hemos conocido a
través de estos programas apoyados por el TDR.

KL: Bueno, antes de entrar de lleno en el tema
de la institucionalizacion es conveniente
que recordemos qué es la mentoria, ya que
muchas veces se confunde con la consultoria,
la ensenanza o el entrenamiento, ;qué hace
diferente ala mentoria de estos procesos?

AC: Como nos compartié Antoinette en el primer
episodio de este podcast, la mentoria es una
relacion mas ampliay relacional. No se trata solo
de transmitir conocimientos técnicos, sino de
guiar, acompanar y compartir experiencias alo
largo del tiempo.

Mientras que un curso o un entrenamiento tienen
un inicio y un fin muy definidos, la mentoria
evoluciona junto con la persona, ayudandola a
superar obstaculos y a aprovechar mejor sus
propios recursos.

KL: Cuando hablamos de institucionalizacion de
la mentoria sa qué nos referimos exactamente?

AC: Se trata de integrar formalmente un
programa de mentoria dentro de la estructura de
unainstitucion para que no dependa Unicamente
de esfuerzos individuales. Al institucionalizar
la mentoria logramos que sea sistematica,
sostenible y que esté alineada con los objetivos
institucionales.

La mentoria en investigacion es una herramienta
poderosa. Tiene la capacidad de moldear
generaciones de investigadores, influyendo
positivamente en el desarrollo de sus carreras al
inculcar una cultura de aprendizaje a través de
lainvestigacion, lageneracion de conocimiento
y la comunicacion de hallazgos.

KL: Hablemos ahora de los modelos que nos
ayudan a facilitar este proceso de integrar
formalmente un programa de mentoria en
una institucién. Al inicio de este episodio
mencionamos a la guia HERMES, Alejandra,

podrias contarnos ;qué propone HERMES y por
qué es relevante?

AC: Laguia HERMES fue desarrolladay publicada
en 2022 por el TDR, el Programa Especial para el
Entrenamiento e Investigacién en Enfermedades
Tropicales, esta guia ofrece un marco practico
para impulsar la institucionalizacion de la
mentoria.

En esta guia, la institucionalizacion de la
mentoria en investigacion se define como el
fomento de la capacidad en investigacion en
las organizaciones para mejorar la eficacia de
lainvestigaciony la equidad sanitaria. En la guia
no se explica cémo ser un buen mentor o buen
mentee, ya que existen otros recursos sobre
estos temas.

Unaspecto que seresaltaenlaguiaeselfomento
de una cultura de la reciprocidad o retribucion,
ya que este enfoque crea un circulo virtuoso en
el que la buena voluntad se transfiere a través de
redes. Cuando las personas han recibido ayuda
se desarrollaun sentimiento de obligacion social,
de agradecimiento, y estaran mas dispuestas
a ayudar a otros. Una cultura de reciprocidad o
retribucion aumenta la solidaridad del equipo y
reduce las barreras financieras. En entornos con
recursos limitados, este principio es util porque
se garantiza la optimizacion de los recursos.
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Entonces,alahoradeinstitucionalizarlamentoria
en investigacion, la guia nos recomienda aplicar
los siguientes principios basicos:
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Considerar un enfoque holistico, esto
quiere decir prestar verdadero interés en
el bienestar general de las personas, yendo
mas alla del desarrollo profesional

Reconocerlamentoriaeninvestigacion como
unaresponsabilidad institucional

Adaptar el enfoque al contexto particular,
y es porque no existe un modelo unico para
institucionalizar lamentoria eninvestigacién,
por esto se recomienda adaptar la guia en
funcion de las necesidades propias de la
institucion

Equilibrarlodigitalconelcontactoenpersona

Fomentar wuna cultura institucional de
mentoria

Promover la colaboracion e integracion,
y esto puede ser mediante un sistema de
colaboracion que permita, por ejemplo,
realizar mentoria inversa, fomentando
asi que colegas con menos experiencia
0 mas jovenes sirvan como mentores,
esto desarrolla habilidades de liderazgo vy
confianza en si mismo.

Impulsar / incentivar una cultura de Ia
retribucion (pay-it-forward culture)

llustracion tomada de:

Health research mentorship
inlowand middle-income
countries(HERMES): a TDR
Global practical guide to spur
mentorship institutionalization.
Geneva: World Health
Organization; 2022. Licence:
CCBY-NC-SA 3.01GO.

KL: Llevémoslo ahora a la practica: ;qué pasos
debe seqguir una institucion para implementar un
programa de mentoria?

AC: HERMES propone cuatro etapas, que
explicaré brevemente, pero se desarrollan con
mas detalle en la quia:

Exploracion: Explorar programas
existentes, habitos, practicas,
recursos y posibles iniciativas de
mentoria. Por ejemplo, en esta
etapa se identifican los potenciales
mentores y mentees interesados.

Preparacion: Planificar el
lanzamiento del programa de
mentoria, definiendo su proposito
y metas. Adaptar o adoptar
programas existentes dentro de
la institucion. Asignar una oficina
responsable y establecer una base
de datos de mentores.

Implementacion: Emparejar
mentees con mentores, realizar
reuniones y capacitaciones de
mentoria. Monitorear y evaluar el
progreso.

Sostenibilidad: Identificar areas
de mejora, garantizar apoyo
organizacional continuo. Fomentar
que los mentees se conviertan en
mentores y promuevan la cultura de
retribucién (pay-it-forward).



KL: Ahora hablemos del Modelo MENTOR scdémo conociste este modelo y
qué propone para laimplementacion de un programa de mentoria?

AC: Si, durante el TDR Mentoring Programme en el que participamos en 2024,
conocimos el modelo MENTOR, desarrollado por Antoinette Oglethorpe.
Este modelo propone seis pasos claros para lanzar e implementar un
programa de mentoria efectivo. Es un marco muy operativo que ayuda a

convertirlaintencion en acciones concretas.

M - Matching Strategy (Estrategia de
emparejamiento): disefar como se uniran
mentor y mentee (criterios, algoritmos
manuales, supervision) para asegurar afinidad
y valor institucional.

E - Engagement (Vinculacion/convocatoria):
comunicar y atraer participantes (sesiones
informativas, lanzamiento) para que la gente
entienda beneficios y roles.

N - Nominations (Nominaciones): proceso de
inscripcion / nominacion (auto nominacién o
nominacién por unidades) que permite reunir
datos utiles para el emparejamiento.

T - Training (Formacion): capacitar a mentores
y a mentees; la evidencia muestra que los
programas con formacion inicial tienen mayor
exito. Aqui se disena contenido practico para
conversaciones, objetivosy limites.

Modelo MENTOR. Tomado de:
TDR Mentoring Programme,
Train the Trainer masterclass.
Antoinette Oglethorpe.

0 - Ongoing Support (Acompanamiento
continuo): mantener comunidades, sesiones
de seguimiento y redes de apoyo para sostener
elimpulso del programa.

R - Review (Revision): monitoreo, evaluacion
y celebraciones para aprender, ajustar y
visibilizar logros.

KL: Ahora podrias ampliarnos scomo se
relacionan la guia HERMES y el modelo MENTOR?

AC: Ambos enfoques se complementan. HERMES
nos da un marco general con principios y etapas
para institucionalizar la mentoria, asegurando
que sea parte de la estrategia de la institucién.
Porotrolado, elmodelo MENTOR es mas practico
y operativo: nos dice como pasar de laideaala
accion concreta dentro de esas etapas. Al final,
lointeresante es que los modelos, aunque tengan
nombres y enfoques distintos, siguen etapas
universales:
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DIAGNOSTICO PREPARACION

IMPLEMENTACION

Programas
de mentoria
institucionalizados
y sostenibles

EVALUACION

- Diagnéstico: entender el contexto y las necesidades.

« Preparacion: definir metas, responsablesy recursos.

« Implementacion: poner en marcha el programa, emparejar, formar y

acompanar.

« Evaluacion: revisar, ajustar y aseqgurar la sostenibilidad.

Cuando combinamos lo estratégico de HERMES
con lo operativo del modelo MENTOR, logramos
programas de mentoria mas institucionalizados
y sostenibles.

KL: Sabemos que el monitoreo o el seguimiento
al programa de mentoria es clave paralograr que
este sea sostenible y finalmente logre integrarse
dentro de la cultura institucional; Alejandra,
;qué recomendacion puedes compartirnos
para la medicion y evaluacion de la mentoria en
investigacion?

AC: Bueno, en la guia HERMES nos recomiendan:

« Adaptar el monitoreo y la evaluacion segun la
etapa del programa de mentoria.

« Usarmétodos cuantitativosy cualitativos. No
existen escalas estandarizadas para medir
un programa de mentoria, por lo tanto, es
necesario adoptar un enfoque con multiples
indicadores y desarrollar herramientas
propias para medir la institucionalizacion de
la mentoria.

+ Celebrar los logros dentro de los grupos y
los equipos de investigacién, no solo a nivel
individual.

« Realizar seguimiento y documentacién
permanente de las actividades de mentoria
en diferentes niveles (mentor-mentee,
institucional).

KL: Muchas gracias, Alejandra, poracompanarnos
a lo largo de este episodio y compartirnos estos
valiosos recursos, antes de finalizar ;cual
dirias que es el mayor impacto de la mentoria
institucionalizada en investigacion?

AC: |Institucionalizar la mentoria no solo
transforma carreras individuales, sino que
fortalece las capacidades institucionales, por
eso la invitacion es a que mas instituciones se
animen a dar este paso.



KL: Muchas gracias a quienes nos han sequido a lo largo de este podcast
dedicado a la mentoria, esperamos que los recursos que hemos compartido
les sean de gran ayuda para integrar y formalizar procesos de mentoria
tanto a nivel individual, como en sus instituciones de investigacion. Les
recordamos que esta serie completa con sus transcripciones en inglésy en
espanol esta disponible en nuestro canal de YouTube, donde nos encuentran
como Corporacién CIDEIM, asi mismo pueden encontrarlo en nuestra pagina
web www.cideim.org.co/cideim.

iHasta una proxima oportunidad!
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