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Mentoring Formal, Mentoring Informal y 

Mentoring Inconsciente 

 

 

 

El Mentoring puede contribuir a preservar el legado de sabiduría 

empírica acumulada en la sociedad, las familias y las organizaciones. 

No obstante para ello se requieren procesos serios, adelantados 

por personas que posean la experiencia y el método para transferirla, 

y es importante mencionarlo porque he encontrado algunas personas 

que dicen ser Mentores y realizar procesos de Mentoring, pero en 

verdad, no son lo primero, ni hacen lo segundo. 

Por ello aclaro que además de existir procesos de Mentoring 

Formal cohabitan otros como el Mentoring Informal y el Mentoring 

Inconsciente: 

 

Mentoring Formal, sobreviene cuando una persona conoce la 

metodología adecuada para transferir su experiencia a otra persona o 

colectivo de personas hacia mejores resultados. 

 

Mentoring Informal, ocurre cuando alguien estimula con 

información a otra persona careciendo de método alguno. 

 

Mentoring Inconsciente, esta es la condición en la que una 

persona provee consejo a otra sin saber que actúa como Mentor y 

desconociendo el impacto de su mensaje. 

 

 

 

 



Oportunidad de aprender en tiempo real 

 

 

 

Entiendo que un sistema que funciona en tiempo real es aquel que 

interactúa activamente con su entorno, comprendiendo las 

posibilidades y las restricciones de cara al resultado esperado y es 

aquí donde el Mentoring tiene todo que aportar. 

Con la expresión “aprendizaje en tiempo real”, no hago referencia 

al uso de recursos digitales, sino a la exigencia actual y cada día más 

deseada en las organizaciones de “aprender sobre la marcha”. 

No obstante lo anterior, no podemos convertirnos en seres frívolos 

e inmediatistas, lo que sí es deseable es aprender de las vivencias, 

asimilar cada experiencia y cultivarse con cada estrategia soñada o 

táctica implementada. 

Con el Mentoring estamos proponiendo una alternativa y 

reforzando un mensaje “La capacitación debe evolucionar”, no se 

puede seguir impartiendo cátedra al estilo antiguo. Estamos seguros 

que en la actualidad, “El aprendizaje debe ser parte integral de la 

práctica y la práctica parte integral del aprendizaje”, en otras 

palabras, aprender sobre la marcha, es la competencia actualmente 

deseable para poder mantener evolución de progreso y así evitar los 

cambios drásticos que pueden afectar la estabilidad de las personas 

y las comunidades en las que habitan o laboran. 

Veamos ahora algunas definiciones necesarias para continuar con 

nuestro tema: 

¿Quién es Mentor? 

Ser humano que extrae de lo vivido valiosos aprendizajes y los 

comparte en forma generosa con quien esté dispuesto a descubrir 

nuevos escenarios de felicidad y productividad. 

¿Qué se necesita para ser Mentor? 

 

 



Para transformarse en gran Mentor esencialmente una persona 

requiere desarrollar competencias en dos grandes niveles, primero, 

aprender a capitalizar sus vivencias y luego aprender a transferir a 

cada aprendiz sus experiencias. 

¿Qué hace un Mentor? 

El Mentor transfiere experiencias aplicables al contexto de su 

aprendiz y no modelos teóricos o ejemplos de posibles ideales. 

¿Qué obtiene el Mentor al transferir experiencias y no conceptos 

teóricos? 

Acelerar la curva de aprendizaje, agilizar la puesta en práctica e 

impactar positivamente en los resultados de su aprendiz. 

¿Cómo hacerlo? 

Conquistando discernimiento para movilizar cambios personales y 

transpersonales, en los que el espíritu sea el impulsor en la 

renovación de los pensamientos; las emociones; las palabras y las 

acciones de cada persona para así superar los desafíos, retos o 

dificultades personales, familiares, sociales, laborales y planetarios 

como consecuencia de conectar al ser con el gozo; la abundancia y 

el potencial espiritual como condición especial de bienestar, 

salvación, liberación y virtuosismo. 

¿Qué requiere un buen Mentor? 

✓ Conservar activo el espíritu de aprender y de experimentar 

algo nuevo cada día. 

✓ Realizar su labor desde el afecto y ofrendar su mejor energía. 

✓ Poseer experiencia real en el énfasis que interviene como 

Mentor. 

✓ Mantener apertura para explorar posibilidades no divisadas. 

✓ Plantear retos que posibiliten nuevas experiencias y 

aprendizajes al aprendiz. 

✓ Orientar en virtudes prácticas, comportamientos éticos y 

conductas morales. 

 



¿Qué obtiene un buen Mentor? 

Que una empresa impulse y retenga su mejor talento. 

Que las personas mejoren las relaciones y la forma de obtener 

resultados. 

Que la organización alcance su meta. 

¿Qué es un Programa de Mentoring? 

Es la respuesta en tiempo real a las necesidades de formación. 

(Definición integral, simple y poderosa). 

¿Por qué Mentoring en las empresas? 

Porque ellas, están enfrentando ritmos de trabajo, presiones y 

exigencias que no les permiten estancarse en complejas 

evaluaciones ni en lentas capacitaciones. 

Porque es el momento de alejarse de procesos formativos lentos y 

descontextualizados. 

Porque es necesario entrenar en tiempo real (sobre la marcha) a 

las personas, a los equipos y a las organizaciones. 

Porque una persona se desarrolla en una empresa que progresa, 

y una empresa prospera cuando su equipo humano evoluciona con 

ella. 

¿Qué aporta el Mentoring? 

Captura lo valioso de cada experiencia. 

Moviliza el aprendizaje de manera rítmica. 

Apoya a las personas a implementar lo aprendido y a aprender lo 

practicado. 

¿Qué promueve el Mentoring? 

Diseminar el aprendizaje en toda área o nivel. 

Observar el progreso, el desempeño y los resultados. 

Asumir la responsabilidad de enseñar y de aprender 

continuamente. 



 

¿Qué promete el Mentoring? 

Formar a las personas sin apartarlas de su sendero o su quehacer 

diario. 

Crear el ambiente laboral enriquecido con educación práctica. 

Recortar extensas jornadas de capacitación tradicional. 

 

Reitero que un Mentor transfiere lo que ha aprendido en el transcurso 

de la vida, es por ello que necesita desarrollar su inteligencia 

relacional al máximo nivel posible, pues es así como podrá conectar 

con las personas para que ellas reciban cada aporte con la humildad 

y generosidad que el Mentor ofrece sus vivencias. 

Por todo lo anterior un Mentor necesita dar vida al aforismo griego 

"Conócete a ti mismo", exhortación a recorrer el camino de 

reconocimiento de los propios pensamientos, emociones, palabras y 

acciones, como primer paso para abrirse ante la posibilidad de 

transformar vivencias en aprendizajes,  incorporando al menos los 

siguientes seis componentes: 

 

Autoconocimiento, que incluye observar el pasado, vivir el presente y 

enfrentar el futuro, con total amor. 

 

Elevar el nivel de consciencia, que implica reconocer las limitaciones, 

las potencialidades y activar internamente el deseo de mejorar. 

 

Empoderamiento, como acto de valentía con el que se decide 

aprender del pasado y actuar en el presente con total responsabilidad 

por las consecuencias futuras de cada acto. 

 

Confianza en sí mismo, para asegurar que se levantará de cualquier 

error o fracaso, teniendo en el corazón y en la mente el 

inquebrantable deseo de cuidarse y de cuidar el entorno. 



 

Automotivación, entendida como la fuerza que surge en la mente y en 

el corazón de cada persona para alcanzar sus más nobles sueños. 

 

Integralidad, definida como la capacidad de asimilar todo el proceso, 

enlazar cada parte con el todo, abracar el todo con cada parte y 

relacionar el todo con el entorno. 

 

 

 

Distinción entre Coach, Mentor, Consultor y 

Entrenador 

 

 

 

Existen diferentes escenarios de aprendizaje, entre otros, 

Consultoría, Coaching, Entrenamiento,… y ahora ¡Mentoring!  ¿Cuál 

es mejor?  Esta pregunta la escucho frecuentemente y mi respuesta 

es, “depende de lo que se necesite” y explico que son diferentes y 

que también pueden ser complementarios. 

Aclaración importante, no es prudente asumir que: Un Coach es 

un Capacitador, Un Mentor es un Coach, Un Entrenador es un 

Consultor, y luego defino cada una de estas disciplinas. 

 

Coach 

Es quien crea escenarios de aprendizaje mediante preguntas que 

tienen por objetivo inquietar e inspirar el propósito de personas y 

comunidades. No aconseja, no sugiere, no opina (cuando lo hace 

infringe el código de ética del Coach). 

 



Mentor 

Persona que usando una metodología específica, transfiere sus 

experiencias a otras personas. (No enseña teorías ni acude a 

modelos teóricos, filosóficos, matemáticos… únicamente, aporta lo 

que aprendió por experiencia, incluyendo lo que aprendió por acierto 

o por error y que luego lo sumó a su sapiencia de vida). 

 

Consultor 

Es quien posee modelos específicos para reconocer variables, 

ofrecer opciones y brindar ilustración especializada, mediante 

conceptos traídos de estudios, academias, libros, capacitaciones, 

trabajos desarrollados por investigadores, y demás. 

 

Entrenador 

Persona con criterio y experiencia para proveer a otras personas 

los conocimientos, aptitudes, habilidades, competencias y 

comportamientos indispensables para que mejoren las condiciones 

en las que asumen sus responsabilidades y resuelven sus 

problemas. 

 

¿Integrarlos o divorciarlos? 

La adecuada integración y el justo balance de estas y otras 

disciplinas aseguran la ejecución satisfactoria del trabajo en lo 

estratégico, táctico, operativo y relacional. 

Algunos problemas surgen cuando un Coach, Docente o 

Entrenador acepta el reto de acompañar a las personas sin tener las 

bases para hacerlo, por ejemplo: 

Un docente sin experiencia en el mundo empresarial realiza una 

capacitación en una empresa. 

Un Coach sin contacto en el ámbito organizacional realiza un 

proceso de Coaching empresarial. 

Una persona pretende ser Mentor sin tener experiencia específica 

que transferir. 



Y podría continuar con múltiples ejemplos, sin embargo, prefiero 

afirmar que en “La actualidad se requieren especialistas para cada 

contexto, es una realidad indiscutible”. 

Quienes aún no lo entienden están pretendiendo solucionar 

alguna situación con la metodología incorrecta o contratando a las 

personas equivocadas, o aceptando trabajos en los que no logran los 

resultados solicitados. 

Insisto, no es que alguna de ellas sea mejor que otra, es que 

tienen propósitos diferentes y los resultados dependerán de la 

seriedad y profundidad con que el Coach, o el Mentor, o el 

Entrenador, o el Consultor aborden cada proceso. 

Para obtener los mejores resultados, el Coach, Mentor, Consultor 

o Entrenador necesitará comprender con exactitud el ambiente y el 

entorno en el que habitan las personas y organizaciones que oriente, 

pues es así como posibilitará progreso significativo, buen aprendizaje 

y resultados sostenibles, al tiempo que evita frustración. 

No se trata de contratar un diagnóstico, diplomado o rediseño de 

metodologías, es indispensable integrar adecuadamente los objetivos 

de aprendizaje y evolución que aseguren la inversión del proceso de 

intervención. Esto difícilmente se obtiene con profesionales que 

desconozcan el contexto de la empresa e identifiquen la realidad 

sobre la que se puede educar a las personas, ajustar los procesos y 

actualizar las políticas. 

Si la intención es obtener la reinvención del modelo productivo de 

una empresa, como consecuencia de expandir la competencias 

prácticas de las personas, de modificar sus conductas, de recuperar 

su fe, de sanar sus relaciones, de reencontrar su propósito, de 

trasmutar sus ambientes y de avanzar en soluciones, para ello se 

necesitan Mentores que instruyan desde el afecto y orienten desde el 

misticismo. 

 

¿Cómo se logra lo anterior? 

 

✓ Identificando al guía o acompañante ideal para cada 

aprendiz, en cuanto a empatía o afinidad relacional y también 

en cuanto a la experiencia que le podrá trasladar en unión 

con la forma como logrará impactarle con sus enseñanzas. 



✓ Precisando los roles que está en capacidad de asumir el 

Mentor y el nivel de autoridad que posee para orientar e 

incluso exigir el cumplimiento de las instrucciones 

entregadas, recomendadas, contextualizadas, debatidas y 

acordadas. 

 

Lo anterior es posible únicamente cuando el Mentor, Coach o 

Consultor:  

 

✓ Reconoce objetivamente cada situación. 

✓ Enseña, instruye, informa, forma y transforma. 

✓ Usa su influencia para provocar avances, giros, cambios o 

toma de decisiones. 

✓ Sirve de ejemplo ejemplar. 

✓ Retroalimenta con firmeza y seguridad.   

✓ Cree en su aprendiz y le apoya. 

 

 

¿Qué no debe hacer un Mentor, Coach o Consultor? 

 

✓ Evitarle al aprendiz que tome sus propias decisiones. 

✓ Solucionarle los problemas a sus discípulos. 

✓ Sujetar la finalización del programa al logro de objetivos. 

✓ Promover una relación de dependencia luego de finalizado 

el proceso. 

 

 



Si deseas enriquecer en tu organización la atmósfera en que se 

posibilite aprendizaje aplicable y real, con gusto podemos dialogar y 

estaré complacido de servirte. 

Con gratitud. 
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Introducción  

 

 

 

Generar Confianza y Credibilidad implica poseer una personalidad de 

aliento continuo.  Inicialmente hacia nosotros mismos, condición 

previa para alcanzar las habilidades claves de mentoría que nos 

posibilitará disponer de las competencias para el éxito de nuestra 

función. 

 

Pese que las cuatro habilidades claves del mentor las conocemos 

y/o estudiamos y nos entrenamos para aplicarlas, invitamos con: 

¿Cómo construir confianza y confiabilidad? A repasar, a través de un 

profundo y sincero autoanálisis, las habilidades desarrolladas. 

 

La Confianza y la Credibilidad en una cultura están basadas en el 

desempeño.  A diferencia de muchas organizaciones, algunas 

empresas han hecho un esfuerzo consciente por definir cuáles son 

las expectativas que tienen de sus trabajadores.   A la vez, hacerles 

saber lo que deben esperar en retribución  por parte de la 

organización. Este énfasis en crear una cultura basada en el 

desempeño es un punto de partida para un nuevo pacto con los 

empleados, un pacto desarrollado por la organización. Pudiendo 

definirse estos dos valores de la siguiente manera:  

 

 

 

Confianza 

 

 

 

Todos deberíamos ser capaces de trabajar en un ambiente en el cual 

haya confianza mutua entre todos. La organización misma debe ser 



digna de confianza, dependiendo, todos de todos,  y confiando en 

ellos para desempeñar las tareas asignadas, sin la necesidad de 

estar verificando continuamente el trabajo.  

 

Es la responsabilidad solidaria (RSE) de cada uno de los integrantes 

cumplir con su trabajo impecablemente, de manera que todos los 

empleados puedan cumplir y confiar verdaderamente. Claro, estamos 

de acuerdo que no es sólo algo conveniente, sino igualmente 

importante, es un elemento esencial de la operación de la 

organización con una estructura de costos simplificada. 

 

 

 

Credibilidad 

 

 

 

Es una meta lograr ganarse la credibilidad de todos los públicos. 

Cada uno de los integrantes de la organización debe contar y mostrar 

actitud, con credibilidad ante los demás, tanto en el interior de la 

organización como fuera de ella.  Desde luego, la organización en 

general debe luchar por conseguir una mayor credibilidad en los 

públicos externos.  

 

A partir de ese día, debería exigir el compromiso de hacer -no 

menos- de lo que se dice que se hará, ni más tarde de lo que exige el 

compromiso de hacerlo. 

 

 

 

 

 

 

 

 



Ejercicio 1: Confianza 

 

 

 
Ha llegado el momento de comenzar con el desarrollo del análisis 

personal y nuestra proyección hacia el contexto social, laboral y/o 

académico en el que actuamos. 

 

Utilizando las definiciones de Confianza y Credibilidad 

presentadas precedentemente, propongo dedicarnos unos momentos 

a repasar la lista de los compromisos que continúan: 

Señalemos (marcar con una cruz) aquellos valores afines a los 

conceptos de confianza y credibilidad y establezcamos 

interrelación/es entre los señalados 

 

Como organización Como empleados 

 Metas y visión claramente 

definidas 

 

 

100% de esfuerzo con una 

actitud positiva 

 
Compensaciones según el 

desempeño por objetivos 

claramente definidos 

 Decisiones de negocios 

correctas y responsabilidad 

por nuestros 

comportamientos 

 Oportunidades de 

crecimiento 

 Productos, servicios y 

desempeño de alta calidad 

 Liderazgo competente a 

todos los niveles de 

habilidades 

 
Una fuerza laboral motivada y 

confiable 

 Comunicaciones abiertas y 

francas de doble vía mejor a 

todos los niveles 

 
Mejoramiento continuo de 

nuestras competencias 

 Acciones consistentes con la 

“jerga” de la organización 

 Ideas creativas e innovadoras 

para servir nuestros clientes 

 
Ambiente de desarrollo y 

aprendizaje 

 Iniciativa para entender el 

negocio y los clientes de la 

organización 

 Mayor responsabilidad a 

todos los niveles 

 

 

Los resultados que 

prometemos 

 Respeto por los individuos y 

comportamiento honrado 

 Dedicación al éxito de la 

organización 



 Los recursos necesarios para 

cumplir el trabajo 

 

 

Voluntad de adaptarse al 

cambio 

 Flexibilidad en la forma de 

manejar las diferencias de la 

organización, de trayectoria 

laboral, personales, familiares 

y culturales 

 
Orgullo y sentido de 

propiedad de actuar como 

“embajadores” de la 

organización 

 

Por el número de marcas de la lista podrá apreciar que tan 

importantes son estos dos valores en la cultura basada en el 

desempeño. El rol de cada uno de los integrantes que aportamos en 

la construcción de estos valores es muy importante.  La habilidad de 

aprender y practicar una buena comunicación de doble vía nos 

ayudará a participar activa y constructivamente dentro del ambiente 

de la cultura organizacional. 

 

 

 

La confianza se construye con base en los 

terrenos de interés y la intención positiva 

 

 

 

A. Los terrenos de interés común son aquellos que se comparten 

con la otra persona: experiencias, percepciones, valores, 

actitudes. Para entender de mejor manera lo que tenemos en 

común con otra persona, es importante que perfeccionemos la 

habilidad de escuchar activamente.  

B. La intención positiva consiste en comprender cuáles son los 

intereses y las inquietudes de todos, a efectos de darles una 

importancia igual, e incluso superior sobre los propios. 

Desarrollar la asertividad significa utilizar un estilo de 

comunicación directo, honrado y respetuoso cuando nos 

relacionamos con los demás. 

 



Escuchar de manera efectiva es clave en los 

negocios 

 

 

 

Escuchar con efectividad sienta las bases de un entendimiento claro. 

 

El entendimiento claro permite obtener una respuesta adecuada. 

 

La respuesta adecuada facilita una comunicación de alta calidad. 

 

La comunicación de alta calidad promueve la colaboración a nivel 

de la organización. 

 

La colaboración en la organización mejora la moral de los 

empleados. 

 

La moral alta de los empleados aumenta nuestro compromiso con 

el trabajo. 

 

El compromiso con el trabajo conduce a una productividad 

máxima. 

 

El buen negociador sabe escuchar. 

 

 

 

Ejercicio 2: Escucha 

 

 

 

El siguiente ejercicio permitirá averiguar algunas razones por las 

cuales no siempre se escucha. Clasifique las siguientes auto-

descripciones usando una escala de 0 a 3: 



Puntaje 0: No es problema.  Puntaje 1: Es un problema mínimo. 

Puntaje 2: Es algo problemático.  Puntaje 3: Es un gran problema. 

 

 

Ord Yo Ellos Cuestión comportamental 

 

1 

   

Tengo apuro 

 

2 

   

Me distraigo con lo que pasa a mi 

alrededor 

 

3 

   

Estos consciente de mí mismo 

 

4 

   

Me siento aburrido 

 

5 

   

Estoy pensando en lo que voy a decir 

 

6 

   

Estoy en un ambiente fuera de lo que me 

resulta cómodo 

 

7 

   

Ya sé lo que va a decir la persona que 

estamos hablando 

 

8 

   

Estoy acostumbrado a que se me repitan 

las cosas 

 

9 

   

A menudo ya estos sobrecargado 

mentalmente 

 

10 

   

No soy responsable por la información 

 

11 

   

Estoy cansado 

 

12 

   

Me confunde el tema o la persona que 

estamos hablando 

 

13 

   

Estoy “en las nubes” 

14   

 

Los medios electrónicos 

comunicacionales influyen en el accionar 

de la escucha efectiva 



Recomendaciones para escuchar de manera 

eficaz 

 

 

 

Escuche con todo el cuerpo.  Controle sus “nichos” emocionales.    

Controle las distracciones.  Tome apuntes. 

 

Vale destacar el tema de los nichos emocionales.  Las palabras, 

los temas, las situaciones y las personalidades nos estimulan el nivel 

emocional. Cuando todo esto enciende nuestros botones calientes 

emocionales, los mensajes verbales se distorsionan, bien sea en 

forma positiva o negativa. Cuando los resultados son de tipo 

emocional, podremos crear barreras que impiden escuchar 

efectivamente.  

 

Cuando nuestros nichos emocionales se activan nosotros nos 

desintonizamos, distorsionamos o prejuzgamos estos mensajes 

cargados de sentimientos.  Si no podremos eliminar las reacciones a 

los temas que generan violencia personal y colectiva, la mejor 

alternativa consiste en desarrollar respuestas aceptables para 

controlarla. Las reacciones físicas advierten que las emociones se 

están apoderando de nosotros.  

 

Cuando se manifiesten los niveles emocionales, baja la 

objetividad. Cuando nos encontramos en un nivel emocional alto, los 

problemas nunca se resuelven de forma satisfactoria.  Para controlar 

las reacciones emocionales deberemos identificar qué es lo que las 

desencadena, entender las respuestas y desarrollar comportamientos 

que permitan escuchar con mayor atención y objetividad. 

 

La siguiente es una lista de habilidades útiles en el mantenimiento 

preventivo cuando la ira o frustración de otros nos generen violencia.   

 

Escuchemos con atención y sin interrumpir. Respiremos profundo 

para ayudarnos a controlar nuestras reacciones físicas. 

 

Tomemos una decisión consciente acerca de nuestra respuesta. 

Nos podremos enojar, tratar de resolver el problema o hacer caso 



omiso del mismo.  Si decidimos resolver el problema, estamos 

evitando retroceder de nuevo. 

 

Reconozcamos los sentimientos de otros. Hagamos que sea 

aceptable para otros expresar abiertamente lo que están sintiendo. 

 

Hagamos preguntas objetivas que aclaren la situación. En este 

caso son útiles las preguntas abiertas. 

 

Tratemos de entender el punto de vista de la otra persona. 

Aceptemos lo posible y demos feedback sobre lo que estamos 

oyendo. 

 

No nos salgamos del tema. Definamos nuestros problemas y no 

dejemos que interfieran otros en el mismo. 

 

Tengamos paciencia. Los problemas no siempre tienen soluciones 

inmediatas. Tengamos paciencia con los otros y con nosotros 

mismos. 

 

Expresemos cuál es nuestro punto de vista. No tratemos de 

imponer pruebas propias; presentémoslas sin acorralar a los otros. 

 

Expliquemos el motivo. Con frecuencia una explicación razonable 

podrá quitarle el aguijón a un arrebato emocional. 

 

Desarrollemos un plan donde ambas partes salgan ganando. 

Asegurémonos que nuestra solución sea justa y viable para todos. 

 

 

 

Desarrollo de la asertividad 

 

 

 

Además de escucha activa y manejo emocional adecuado, hay otra 

capacitación que debemos mencionar: la asertividad. ¿Qué 



pensamos cuando oímos la palabra asertivo1 sobre una persona? 

Muchos piensan en alguien que afirma una posición inflexible, se 

abre camino por sí mismo y se niega a ceder. Otros piensan que es 

alguien que, por lo general, es agradable pero obstinado en ciertos 

puntos. La mayoría de la gente no entiende de qué se trata en 

realidad el comportamiento asertivo. El comportamiento asertivo es 

un estilo natural que equivale a ser directo, franco y respetuoso 

cuando trata con los demás.  

 

La asertividad es un comportamiento humano manifiestamente 

deseable.  Se necesita para que haya una comunicación honesta y 

saludable. 

  

Es el comportamiento que se requiere para que haya resultados 

en que ambas partes ganen en las negociaciones, en la resolución de 

conflictos, en la vida familiar y en los negocios normales.  

Ser asertivo nos permite concentrarnos en encontrar una solución 

que satisfaga las necesidades de cada una de las personas, sin 

ceder de manera significativa.  

 

 

 

Ejercicio 3: Asertividad 

 

 

 

Señalemos las afirmaciones que utilizaremos para volvernos más 

asertivos. Cuando nosotros deseemos que los demás hagan algo, 

utilicemos ordenes o instrucciones (mandatos) claras y directas en 

lugar de insinuarlas o hacerlas indirectamente.  

 
1 La asertividad es una habilidad social y comunicativa que consiste en conocer los 
propios derechos y defenderlos, respetando a los demás; tiene como premisa 
fundamental que toda persona posee derechos básicos o derechos asertivos. Como 
estrategia y estilo de comunicación, la asertividad se sitúa en un punto intermedio 
entre otras dos conductas polares 



Comparemos lo siguiente:  

 

¿Le importaría llevarle esto a Juan? – indirecto, solo le pregunta 

sobre la voluntad de hacerlo. 

 

Por favor, llevémosle esto a Juan – orden asertiva. 

 

¿Por qué no revisamos nuestro entrenamiento en productos? – 

indirecto, le solicitamos a la otra persona que piense sobre si/no 

hacer algo. 

 

Por favor, revisemos nuestro entrenamiento en productos – orden 

asertiva. 

 

Necesitamos cinco copias de estos…. para la reunión de personal 

– proponemos que se harán las copias, pero no damos instrucciones 

ni pedimos nada. 

 

Por favor hagamos cinco copias de estos para la reunión – orden 

asertiva. 

 

Evitamos ser directos y francos porque hemos aprendido a pensar 

que es descortés o mandón. Por desgracia, al evitar ser impertinente, 

a veces escogemos palabras que aparentan una falta de respeto. En 

otras ocasiones podremos ser tan cuidadosos que no comunicamos 

el mensaje real. 

 

Cuando decimos “¿No cree que...?” en lugar de “yo creo que...” 

estamos comunicándonos indirectamente.  Si nosotros escuchamos 

las palabras, suenan como por encima del hombro. Cuando se 

pregunta “porque nosotros no...” en lugar de “nosotros haremos...” 

literalmente nosotros estamos pidiéndole a la persona que encuentre 

razones para no hacerlo.  Cuando nosotros decimos “necesitamos” y 

proponemos que alguien vaya a encargarse de nuestras 

necesidades, estamos comunicando una falta de respeto o un aire de 

superioridad. Si nosotros decimos “yo necesito...” o “yo deseo...” 

debemos agregar una solicitud u orden específica para ser asertivo. 

 

Algunos detalles de estos parecerían ser detalles quisquillosos. 

Nosotros podríamos decir “mi supervisor sabe lo que yo le quiero 

decir cuando utilizo esas palabras”, entonces ¿qué diferencia 

hacemos?  La diferencia es que nosotros podremos estar obteniendo 

los resultados esperados únicamente porque la gente es capaz de 



adivinar cuáles son nuestras intenciones no expresadas.  Es posible 

que nosotros nos estemos granjeándonos nuestro respeto. Si 

continuamos utilizando palabras inadecuadas, esto reforzará viejos 

hábitos e interferirá con el hecho de ser verdaderamente asertivo. 

Nosotros podremos tener más éxito y mejorar las relaciones 

utilizando palabras directas, sinceras y asertivas. 

 

 

 

Cómo lograr retroalimentación para crear 

confianza 

 

 

 

A medida que vamos nutriendo la confianza con nuestros 

compañeros de trabajo, nuestros clientes, nuestros superiores, 

nuestra habilidad de escuchar activamente y nuestra capacidad de 

comunicarnos en forma asertiva tendrán un efecto directo en la forma 

como nosotros brindemos y recibamos retroalimentación.  

Será esencial que nosotros tratemos la retroalimentación como 

una oportunidad importante de intercambiar opiniones y 

observaciones. La dedicación a un intercambio claro de estas 

opiniones y observaciones nos permitirá construir las bases de la 

confianza. 

Una retroalimentación efectiva nos asegurará la mejora en el 

desempeño del trabajo y promoverá el desarrollo profesional y 

personal. Cuando la retroalimentación es ofrecida de manera sincera 

podremos impulsar la confianza.  

Así es como dando retroalimentación en forma eficaz podremos 

sentar las bases de confianza, recibirla de manera positiva también 

contribuirá a una relación de confianza.  Si nosotros podremos recibir 

retroalimentación constructiva de una manera sincera y segura, 



nuestros compañeros de trabajo demostrarán más confianza en 

nosotros. 

Existen tres etapas que se experimentan cuando recibimos 

retroalimentación: 

 

Etapa 1 – 

Concientización 

 

 

En esta etapa dominan nuestras respuestas 

instintivas. Podremos responder a la 

retroalimentación constructiva actuando a la 

defensiva o simplemente aceptando la 

retroalimentación en nuestro significado literal. 

 

Si actuamos a la defensiva cuando recibimos 

retroalimentación constructiva, estaríamos 

destruyendo cualquier tipo de confianza o buena 

voluntad inherente que podría existir. Será muy 

difícil mantener un nivel amigable en la 

conversación y así podría llegar a convertirse en 

un altercado, y dejaríamos de cumplir un 

propósito positivo. 

 

Aceptar retroalimentación constructiva en 

nuestro significado literal proyecta que nosotros 

tenemos poca confianza en nosotros mismos o 

una escasa convicción en nuestras propias 

acciones. El peligro de este tipo de respuesta es 

que podríamos perder el respeto de nuestros 

compañeros de trabajo. 

 

 

 

 

Etapa 2 – 

Evaluación 

 

 

Una vez asimilada la retroalimentación recibida, 

dediquemos tiempo a evaluar la validez del 

mensaje. Hagamos cinco preguntas que nos 

ayudarán a evaluar el mensaje: 

 

• ¿Estoy oyendo este mismo mensaje a 

más de una persona? 



• ¿La persona que me está dando la 

retroalimentación sabe mucho acerca del 

tema? 

• ¿Son los estándares de esta persona 

conocidos y razonables? 

• ¿Se centra la retroalimentación en mí 

personalmente? 

• ¿Qué tan importante es para tomar 

acción como respuesta a esta 

retroalimentación? 

 

 

 

 

Etapa 3 – 

Acción 

 

 

En la etapa final debemos decidir qué acción 

tomar. Todas las variables que hayamos 

ponderado en las dos primeras etapas entrarían 

en juego en este punto.  

 

Si hemos evaluado el mensaje como un crítica 

valida, será importante determinar el grado de 

acción que tomaríamos para cambiar nuestro 

comportamiento o desempeño. 

 

Es en esta etapa donde acudirán a nuestra 

ayuda las herramientas de la asertividad que 

recibimos en las páginas anteriores. Utilicémoslas 

para trazarnos un plan de cambio de manera 

proactiva. 

 

 

 

 

 



 

Credibilidad en reuniones de negocio 

 

 

Decir lo que haremos y hacer lo que decimos ser y parecer – soy lo 

que parezco y parezco lo que soy. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Como participantes en una reunión, podremos contribuir al éxito de 

ella asumiendo un rol activo en estas cuatro fases.  

 

 

 

Ejercicio 4: Elementos de una reunión 

productiva 

 

 

 

Piense en las reuniones de equipo. Marque los puntos de la lista que 

se cumplan las reuniones la mayoría de las veces 

 

Planificación 

Conducción Conclusión 

Organización 

Reunión Eficaz 



 

 

 

Orden Valor Cuestión 

1 
 

 

La reunión. Tenemos un enunciado de nuestro 

propósito. 

2 
 

 

Se establecen los objetivos y los resultados 

deseados de la reunión. 

3 
 

 

Los puntos del programa se mencionan en 

secuencia lógica. 

4 

 Se establecen límites de tiempo para cada 

muestra del programa con base en nuestra 

importancia relativa. 

5 
 

 
Se determina la duración total de la reunión. 

6 
 

 
A la reunión se le asigna un coordinador. 

7 

 Se asigna a un participante para que tome las 

minutas de la reunión y lleve el control del 

tiempo 

8 
 

 

Se programan con anticipación la fecha, hora 

y lugar de la reunión. 

9 

 A los asistentes se les notifica por adelantado 

del propósito de la reunión, de nuestros 

objetivos y de cualquier preparación necesaria 

si la hay. 

10 
 

 
Las reuniones comienzan a tiempo. 

11 
 

 

Se acuerda lo que se debe lograr durante la 

reunión. 

12 

 Se identifican los problemas que requieren 

solución y se discuten los puntos de vista en 

conflicto. 

13 

 Se discuten las soluciones alternas para cada 

problema; se fomentan la participación y las 

comunicaciones abiertas. 

14 
 

 
Se sigue el programa de la reunión. 

15 
 

 

Se toman decisiones sobre los puntos clave 

buscando el consenso del grupo. 

16 

 Si no se puede lograr un consenso en algunos 

puntos, se confirma lo que se haya acordado y 

la reunión continúa. Se programa otra reunión 



para resolver dichos puntos pendientes. 

17 

 Se acuerdan los pasos de acción para 

asegurar que cada decisión sea puesta en 

práctica adecuadamente. 

18 
 

 

Se delegan responsabilidades y se establecen 

fechas límite para cada tarea. 

19 
 

 

Se determina cómo y cuándo evaluar la 

efectividad de cada tarea. 

20 
 

 

Los participantes muestran retroalimentación 

sobre la efectividad de la reunión. 

 

 

 

Un factor importante que ocasiona que haya reuniones ineficientes 

e improductivas es la falta de previsión, es decir, notificar con 

anticipación acerca de los propósitos y contenidos de la reunión.  Si 

los participantes no saben para qué es la reunión, podríamos llegar 

sin información que habría podido ser útil.  

 

Si no han pensado de antemano en los puntos del programa, 

nuestras ideas dejarán mucho que desear. Si no conocemos el 

programa de la reunión, no nos podremos ayudar a cumplirla 

estrictamente, y la reunión seguramente se saldrá de curso. 

 

A menos que como líderes de la reunión tengamos alguna razón 

específica para hacerlo de otra manera, siempre deberemos 

comunicarles a los participantes de la reunión la información clave 

con la debida antelación. Todas las personas que participan en una 

reunión deben sentirse responsables del éxito.  Así pues, cuando nos 

inviten a una reunión cuyo propósito no veamos muy claro… 

llamemos y preguntemos…. lo que haga falta.  

 

Averigüemos lo que podamos llevar para ayudarnos a que la 

reunión funcione mejor. Recordemos que también es nuestro tiempo 

y nuestra reunión. Hagamos que las reuniones tengan éxito. 

Conozcamos el plan y entremos preparados a la reunión.  Otro punto 

importante es evaluar las reuniones y así asegurar un mejoramiento 

continuo.  

 

 

 

 

 

Excelencia Operativa 
 

Obtener resultados mejorando de manera dramática y/o 
continua la forma como hacemos las cosas 

 



 

Negociar las diferencias es otra habilidad necesaria para el éxito 

de reuniones de negocio. Se requiere contar con habilidades de 

negociación para manejar los proyectos en forma eficaz. En cada 

proyecto tendremos nuestra porción de conflictos, con puntos de vista 

y objetivos diferentes. Cuando surgen estos conflictos, a menudo 

reaccionamos sosteniendo cierta opinión y sugiriendo a los demás 

que la acepten. 

 

La negociación se define como una discusión entre dos partes, y 

cuya meta es lograr un acuerdo en los puntos que los separan 

cuando ninguna de las dos partes tenemos el poder –o el deseo de 

utilizarlo- para forzar un resultado.  La negociación es una forma de 

resolver diferencias y podremos contribuir de manera significativa al 

éxito de cualquier proyecto. 

 

Una negociación exitosa produce una solución en que ambas 

partes ganen. El enfoque en que ambas partes ganan se centra en 

encontrar una solución que satisfaga las necesidades de cada 

persona, sin que ninguna de las partes tenga que transigir en algo 

que quieren. 

 

  

 

Enfoque ganar/ganar 

 

 

 

Identificar el problema.  Con tranquilidad describamos el problema, 

nuestra interpretación, lo que pensamos acerca del mismo. 

Asimismo, describamos el efecto que tenemos con el problema en la 

relación o situación. 

Descríbanos nuestras necesidades y confirmemos que los otros lo 

comprenden.  Enfoquemos en las necesidades y no en las 

soluciones. Verifiquemos que la otra persona está oyendo nuestro 



mensaje, y solicitemos que repitan la forma como percibieron 

nuestras necesidades. 

Pidámosles a los otros que describan sus propias necesidades y 

confirmen la forma como nosotros las entendimos.   Utilicemos las 

técnicas para escuchar activamente.  Una vez que nos hayamos 

enterado de las necesidades de los otros, volvamos a expresar lo que 

oímos describiendo con nuestras propias palabras las necesidades 

de los otros. 

Hagamos un intercambio de ideas y soluciones conjuntamente y 

escojamos la mejor.  Aceptemos todas las ideas que valgan la pena y 

evaluemos en cuanto se relacionan con las necesidades establecidas 

de cada uno. Escojamos la solución que produzca el mayor beneficio 

para todos los involucrados. 

 

 

 

Diez directrices para una negociación eficaz 
 

 

 

Preparémonos 

 

Preparémonos de antemano. Sepamos el resultado que deseamos y 
el motivo de éste. Averigüemos que resultado desea la otra parte. 
Evitemos negociar cuando no estemos preparados: solicitemos el 
tiempo que necesitemos.  Como parte de nuestra preparación, 
pensemos en lo que haremos si no podremos llegar a un acuerdo. 
Nuestro poder en la negociación se desarrolla a partir de las 
alternativas que son atractivas, mientras mayor sea no perder nada si 
no hay un acuerdo, más fuerte será nuestra posición en la 
negociación. 
 

 

Minimicemos las diferencias de percepción 

 



La manera como veamos algo podrá ser bastante diferente de cómo 
lo vea la otra parte.  No presupongamos que conocemos cuál es el 
punto de vista del otro.  Hagamos preguntas para lograr entender 
más, y volvamos a repetir con nuestras propias palabras lo que 
entendimos para que pueda ser confirmado o corregido por la otra 
parte. 
 

 

Escuchemos 

 

Escuchar en forma activa y atenta es imprescindible en una 
negociación eficaz. Dejemos que la otra parte pueda sentirse 
equitativa en el uso de la palabra –si hablamos más del 50% del 
tiempo, no estamos escuchando lo suficiente-. En el proceso, 
respetemos el silencio. Ocasionalmente, necesitamos organizar 
nuestras ideas antes de seguir adelante. 
 

 

Tomemos notas 

 

Necesitamos saber en dónde estamos, lo que hemos acordado hacer; 
lo que falta por resolverse. No confiemos en nuestra memoria. 
Tomemos apuntes y luego resumamos nuestro acuerdo en un 
memorándum. 
 

 

Seamos creativos 

 

El cierre prematuro y la crítica podremos ahogar el pensamiento 
creativo.  Estemos dispuestos a dejarnos un tiempo aparte para 
explorar formas diferentes y poco habituales de resolver nuestros 
problemas.  Durante este tiempo, no permitamos que se critiquen las 
ideas que se presenten.  En todas las negociaciones podremos 
aprovechar ideas creativas que no impliquen juicios personales. 
 

 

Ayudemos a la otra parte 

 

Los buenos negociadores reconocen que el problema de la otra parte 
es también nuestro propio problema.  Póngase en la posición del 
otro y trabaje para encontrar una solución que cumpla con las 
necesidades de todos.  Después de todo, ningún acuerdo se 
sostendrá a menos de que ambas partes lo apoyen. 



 
 
 
 

Hagamos concesiones mutuas 

 

Evitemos dar algo sin recibir nada a cambio. Al menos consignemos 
la buena voluntad o una obligación de una retribución posterior. El 
principio básico a seguir es intercambiar lo que nos cuesta mucho a 
nosotros pero que es muy valioso para la otra parte. 
 

 

Estemos dispuestos a ofrecer excusas 

 

Una excusa es la forma más rápida y segura de bajar el nivel de los 
sentimientos negativos. No necesitamos una excusa personal. Una 
excusa por la situación en la que nosotros estamos podrá ser igual de 
efectiva. Asimismo, no contribuyamos a la hostilidad haciendo 
comentarios hostiles. La hostilidad desvía la discusión de los puntos y 
la convierte en una defensa de sí mismo donde la meta consiste en 
destruir al oponente. 
 

 

Evitemos el ultimátum 

 

Un ultimátum requiere que la otra parte se rinda o que pelee hasta 

morir. Ninguno de los dos resultados contribuirá a una cooperación 

futura. De igual manera, evitemos acorralar a la otra parte. Esto 

sucede cuando nosotros ofrecemos solo dos alternativas, ninguna de 

las cuales es apetecida por la otra parte. 

 

 

Fijemos fecha límite realista 

 

Muchas negociaciones se prolongan innecesariamente debido a que 
no se les fija una fecha límite. Una fecha límite requiere que ambas 
partes sean económicas en el uso del tiempo. Nos permite cuestionar 
el valor de ciertas discusiones y anima a ambos lados a considerar 
concesiones mutuas para cumplir con dichas fechas. 
 

 



 

 

Palabras finales 

 

 

 

Construir confianza y credibilidad dentro de nuestra organización 

arrojará numerosos efectos positivos.  La productividad aumentará 

gracias a las mejores comunicaciones a través de los linderos.  Se 

fortalecerán las relaciones personales y aumentará nuestro nivel de 

auto-confianza. 

 

Cuando accionemos para cumplir las metas que nos hayamos 

propuesto, las recomendaciones y técnicas sobre las habilidades 

interpersonales mejoradas que se presenten serán cada vez más 

valiosas.  Mejorando nuestro propio nivel de comunicación mediante 

el aprendizaje de estas habilidades y técnicas, aseguraremos mejorar 

las capacidades de la organización en general. 

  



  



MENTORING DEPORTIVO 
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“El éxito no es un accidente, es trabajo duro, 

perseverancia, aprendizaje, estudio, sacrificio y, 

sobre todo,  amor por lo que estás haciendo o 

aprendiendo a hacer” 

Edson Arantes Do Nascimento (Pelé) 

 

 

Sin duda alguna, quienes llevamos un deportista dentro, en un punto 

de nuestras vidas nos visualizamos como el flamante ganador de una 

medalla olímpica de oro para nuestro país, alzando la copa mundial 

de fútbol o anotando la carrera decisiva para alcanzar la serie 

mundial de las grandes ligas. Sin embargo, es importante considerar 

que el ámbito deportivo es un terrero signado por la competencia y 

una lucha permanente por estar en la supremacía, donde la condición 

privilegiada de héroes reposa sobre muy pocas personas. Es 

necesario entender que en un proceso de selección progresiva la 

gloria de un deportista o equipo implica de manera imperativa que 

muchos debieron ver frustrados sus sueños dentro de una 

competición.  

 

Cuando converso con deportistas, entrenadores, gerentes 

deportivos y otras figuras vinculadas al deporte, en general parto de 

la misma reflexión: puede que hagas mil cosas de la mejor manera 

posible; pero seguramente, en este preciso instante hay alguien 

queriendo hacer las cosas mejor que tú.  Podré darte palabras de 

aliento, lloraremos juntos, a menudo te sentirás solo y sacrificarás los 

mejores años de tu vida por alcanzar una meta, un trofeo o una 

medalla. En el ámbito deportivo no existe garantía alguna del éxito, 

las predicciones basadas en la lógica, la estadística o la tecnología 

no siempre se cumplen; pero puedes estar convencido que estarás 

más cerca de tus logros en la medida en que menos elementos se 

encuentren en manos del azar, la fortuna o la buena suerte. Mientras 

los resultados dependan de ti, seguirás teniendo oportunidad de 

lograr lo que buscas. 

 

Seguramente, un selecto grupo de nuestros lectores habrá llegado 

a la cúspide del deporte profesional o amateur; otros posiblemente 

combinaron la práctica deportiva con una actividad académica o 

laboral, alguien se alejó de las canchas a una edad temprana, 

mientras que otros acumularon trofeos y medallas sin que ello 

mejorara parcial o radicalmente sus condiciones de vida. Las 

historias en torno al deporte son muy diversas, algunas más gratas 

que otras, pero todas ellas traducen en vivencias particulares la 



realidad del deporte latinoamericano.  Visualizar el deporte de 

nuestra región bajo la perspectiva del mentor, implica desprenderse 

de fanatismos, nacionalismos, regionalismos y cualquier otro sesgo 

particular que limite o condicione nuestra contribución profesional.    

 

Muchos deportes emulan características de la guerra y canalizan 

aspectos de nuestra naturaleza humana primitiva: la rivalidad con 

otros grupos, rituales precompetitivos, territorialidad, integración 

tribal, formación de jerarquías y reconocimiento colectivo son tan sólo 

algunos de ellos. El deporte ha sido determinante en la cultura de 

muchos pueblos latinoamericanos, ha influenciado nuestra forma de 

pensar, de socializar y de priorizar aspectos de la vida cotidiana. No 

es extraño ver como un país se paraliza por completo ante la 

transmisión televisiva de un partido de fútbol, béisbol o una pelea de 

boxeo. El fanatismo hacia un club puede ser más relevante que la 

profesión de fe hacia una creencia religiosa, desde México hasta la 

Argentina, el deporte se vive de una manera diferente, apasionada 

muy nuestra. 

 

El presente capítulo no pretende evocar fanatismos ni muchos 

menos juzgar el desempeño individual o colectivo de los referentes 

que utilizaré a lo largo de las próximas líneas.  Es importante que 

este párrafo sirva de punto de inflexión para que comprendamos el 

papel que han desempeñado actitudinalmente algunos mentores 

deportivos (aunque no hayan sido envestidos previa y oficialmente 

con esta distinción); para ello, es importante recordar que el mentor 

dentro de esta área es una figura orientadora, un guía, un faro que 

ilumina el camino de otros, trasciende y no se limita al desempeño 

que pueda brindar un deportista o un equipo dentro de la cancha o 

terreno de juego. Es capaz de visualizar la disciplina desde una 

óptica más amplia contextualizándola de manera transversal con 

aspectos personales, institucionales, sociales y culturales. 

 

En mi opinión, existen seis características generalizables en torno  

al deporte en América Latina: a) aprendimos a planificar, pero las 

decisiones se basan únicamente en resultados, b) muchas 

instituciones, clubes y torneos se hacen insostenibles en el tiempo 

por lo que tarde o temprano terminan desapareciendo, c) la industria 

deportiva se ha globalizado y hemos quedado rezagados en términos 

comparativos con Europa, Asía y Estados Unidos, d) el deporte sigue 

siendo una vía para salir de la pobreza, pero no una herramienta 

debidamente estructurada para reducir condiciones de vulnerabilidad 

social, e) nuestros modelos de negocios se basan en la exportación 



esporádica de talento y, f) bajo nivel de profesionalización en cargos 

directivos; entonces, ¿Cómo revertir estas condiciones? ¿Cómo 

demarcar una línea imaginaria que nos lleve hasta una situación 

objetivo más promisorio?  Sigamos leyendo. 

 

El mentoring deportivo en el contexto latinoamericano no debe ser 

considerado como una nueva forma de entrenamiento, no es una 

moda ni pretende usurpar el papel de otros profesionales vinculados 

al área deportiva.  A diferencia de otras áreas del saber, el mentoring 

puede atender de manera transversal necesidades de carácter 

individual, colectivo e institucional y complementa desde un punto de 

vista mucho más complejo el aporte que brindan el entrenador y el 

coach. Mi experiencia y mi formación académica me han permitido 

desplegar el contenido del presente capítulo, pero la materia prima de 

este material está constituida por vivencias, fracasos propios y ajenos 

sumados a un deseo inagotable de apoyar individuos e instituciones 

dentro y fuera de la cancha. 

 

Ahora bien, imagino que hasta este momento le habrá causado 

algo de ruido el término mentor deportivo, entendiendo que en la 

práctica común y más aun en este sector, estamos mucho más 

familiarizados a la presencia del entrenador y el coach. La gran 

diferencia entre estas tres figuras radica en el rango de competencias 

y responsabilidades que corresponde a cada una de ellas. Es 

importante destacar que sus funciones no son excluyentes una de la 

otra; todo lo contrario, existe un marco de complementariedad que 

permite potenciar en gran medida aspectos técnicos, tácticos, 

actitudinales y estratégicos que sólo puede ser posible mediante la 

interacción sistémica de estos tres actores. 

 

 

 

 
 

El entrenador es el responsable de transmitir conocimientos 

técnicos, tácticos y reglamentarios inherentes a una determinada 



disciplina; por ende, la experiencia previa y los logros deportivos 

constituyen la materia prima de quien desarrollará las condiciones 

esperadas en el deportista y acoplará razonablemente los esfuerzos 

de otros individuos dentro del campo de juego.  Por otro lado, el 

coach deportivo no necesariamente es una persona vinculada de 

manera directa a la disciplina, pero sí debe ser un amplio conocedor 

del individuo que lo practica; es por ello que el coach debe tener 

como principal atributo la habilidad de explotar elementos 

actitudinales y motivacionales para que, llegado el momento de la 

competencia, el deportista pueda alinear mente y cuerpo en la 

consecución de un determinado objetivo. 

 

El tercer eslabón dentro de esta relación sistémica es el mentor 

deportivo, él brinda al mentee la experiencia que yo denomino 

relevante y vinculante. Relevante se refiere al grado de afinidad que 

dicha experiencia tiene con las áreas de trabajo requeridas dentro del 

acompañamiento o la disciplina deportiva en la que participa el 

mentee.  Recordemos que el ámbito deportivo es sumamente amplio 

y segmentado por lo que difícilmente existirá un mentor que haya 

participado en todas las competiciones, especialidades o categorías 

existentes.  Y es vinculante toda aquella vivencia particular que 

identifique al mentor con la realidad personal del mentee; en tal 

sentido, podemos crear un vínculo muy estrecho entre mentor y 

mentee cuando ambos han experimentado lesiones de igual 

naturaleza, derrotas o por el contrario, han vivido el éxito en carne 

propia. 

 

El mentor no sustituye el aporte que puedan brindar tanto el 

entrenador como el coach; por el contrario, el mentoring deportivo 

debe ser concebido como un proceso inclusivo, colaborativo y 

cocreador que trasciende el campo de juego y se adentra en 

múltiples áreas funcionales de las organizaciones deportivas. La sola 

experiencia del mentor no es insumo suficiente para concebir 

respuestas en un entorno signado por la tecnología disruptiva, la 

globalización y la competencia permanente; por ello, las herramientas 

gerenciales dispuestas por el mentor y sus aliados y los modelos de 

negocios provenientes de otros sectores constituyen buena parte de 

los componentes básicos que sustentan el proceso de mentoring 

deportivo. 

 

Son muchos los deportistas que luego de una larga carrera 

profesional vinculada a una determinada disciplina han decidido 

continuar relacionados a dicha actividad pero bajo la figura de 



entrenadores. En tales funciones, buscan servir de orientadores, 

inspiradores y modelos a seguir, omitiendo la verdadera naturaleza 

de sus responsabilidades, que se traduce en  potenciar habilidades y 

destrezas en un deportista o un equipo deportivo con el fin de obtener 

el mejor desempeño posible. El componente medular de un 

entrenador es y debe ser la capacidad de transmitir y consolidad 

conocimientos para desarrollar actividades específicas dentro de un 

determinado deporte. No es de extrañar que los estrategas más 

exitosos del mundo deportivo hayan vivido muy de cerca la actividad 

que hoy lideran, pero al mismo tiempo, han sabido desarrollar la 

capacidad de trasmitir a una nueva generación sus técnicas y la 

forma de asumir la competencia.  

 

“Los entrenadores podemos cometer dos pecados: 

hacer caminar a jugadores que vuelan o pretender 

que vuelen los que sólo pueden caminar”.  

Marcelo Bielsa 

 

Recuerdo el caso de un entrenador, quien otrora fuera un 

destacado jugador profesional y miembro de la selección nacional de 

fútbol de su país; sin duda alguna, toda una figura dentro y fuera de 

la cancha. Sentí una enorme vergüenza solidaria al verlo allí parado 

un domingo al borde de la pista de atletismo, de brazos cruzados y 

sin saber que decirle al resto del equipo. Mi mente se negaba a 

admitir aquella tragicomedia que pasaba por mis ojos. Recuerdo 

haber escuchado de él algunos gritos con instrucciones ambiguas 

para con sus jugadores; mientras que en el campo de juego se 

gestaba algo contrario a lo que él proponía. Este entrenador 

enterraba la mirada una y otra vez en la pista de atletismo como 

quien buscaba apoyo, una guía o una luz sin encontrarla.  

 

El caso planteado en el párrafo anterior me obligó a imaginar los 

dilemas asociados a ese preciso momento; entendí pues, que era 

necesario entender y atender una serie de cuestionamientos con una 

raíz común; en este particular, es necesario diseñar y contar con un 

mapa que nos ilustre de forma concatenada la mayor cantidad de 

dilemas existentes.  Así priorizaremos de forma objetiva la 

generación de soluciones, nos focalizaremos en aspectos medulares 

y no accesorios y, contribuiremos a generar respuestas viables en el 

menor tiempo posible. Veamos una ilustración referente al caso 

anterior: 

 

 



 

 
 

 

 

A lo largo de mi vida, he conocido entrenadores con diferentes 

niveles de preparación, la gran mayoría de ellos cargados de una 

enorme disposición para enseñar y dirigir, pero al no contar con una 

preparación previa para tales funciones, terminan generando malos 

resultados para la institución y creando frustración entre sus dirigidos. 

Otros, por el contrario, optan sabiamente por adentrarse en un 

proceso de capacitación y acompañamiento con la firme 

determinación de esperar el momento adecuado para dirigir con éxito 

un equipo de trabajo. No existe una receta mágica para crear 

entrenadores infalibles, cada entrenador es un ser único e irrepetible 

y, con la ayuda del mentor deportivo, es posible propiciar una ruta de 

acompañamiento que permita formar entrenadores y directivos con 

un perfil altamente competitivo.  

 

Por su parte, el coach desde un punto de vista tradicional, busca 

que cada deportista pueda conocerse a sí mismo, genera acciones 

concretas desde el autoconocimiento, ayuda a descubrir lo que es 



capaz de hacer cada individuo durante la competencia y permite 

desplegar el mejor desempeño técnico y táctico posible, partiendo de 

la actitud y la motivación del deportista. Por ende, el coach facilita en 

cada persona un proceso de descubrimiento permanente pero sin 

llegar a cuestionar o incidir en sus decisiones. Tal aseveración es 

también aplicable en los procesos de coaching focalizados en 

entrenadores y personal directivo.  La gran limitante del coaching 

dentro del terreno deportivo se circunscribe al hecho de que el 

mentoreado debe buscar respuestas por sí mismo y en muchos 

casos termina adentrándose en una espiral frustrante e interminable 

de búsqueda, sin encontrar la ruta correcta a sus dilemas originales. 

 

Por otro lado, cuando un deportista afronta una competición 

careciendo de las habilidades y destrezas necesarias dentro de la 

disciplina, puede que logre sortear algunas adversidades propias de 

la competencia, quizás los elementos actitudinales y motivacionales 

le permitan gestar un buen desempeño; pero al final, las decisiones 

claves giran en torno al conocimiento del deporte y los detalles 

marginales a las reglas del juego. En tal sentido, es importante 

diferenciar el aporte que brindan tanto el entrenador como el coach. 

Ambos son necesarios, importantes y mutuamente complementarios, 

ya que la preparación física y mental son elementos indivisibles 

dentro del plano deportivo. Cuando ambas figuras convergen en la 

misma persona, el grado de madurez, entendimiento, raciocinio, 

objetividad y autocontrol deben calar a un nivel superior y la única 

persona capaz de construirlo a través de un proceso planificado se 

denomina mentor.  

 

Uno de los grandes elementos diferenciadores del deporte 

estadounidense con relación a la perspectiva latinoamericana gira en 

torno a la figura del coach. Para el deporte norteamericano, este 

individuo debe ser capaz de conocer a cada jugador, a cada miembro 

del equipo, entiende de capacidades y limitaciones, anticipa los 

movimientos del oponente, asimila la información y la convierte en 

instrucciones de carácter técnico, táctico, actitudinal o motivacional. 

El coach no es un ser superdotado, simplemente, es el líder que 

acompaña, que entiende del deporte y conoce al individuo que 

desarrolla una práctica deportiva. En la praxis latinoamericana, 

damos por sentado que un entrenador o una estrella deportiva será 

de manera implícita un buen coach; nada más lejano de la realidad 

que esto. El entrenador–coach es el resultado de un proceso 

selectivo y formativo muy riguroso pues no cualquiera es capaz de 

reunir las aptitudes y actitudes propias de ambas figuras.  



 

El 26 de octubre de 2005, el venezolano Oswaldo Guillen se 

convertía en el primer manager latinoamericano en ganar una Serie 

Mundial. Ese día, los Medias Blancas de Chicago completaban la 

cuarta victoria al hilo ante los Astros de Houston, rompiendo una 

sequia de 88 años sin alcanzar el máximo galardón de las grandes 

ligas pues no lo ganaban desde 1917.  La plantilla de este equipo, 

inspirada en una actitud irreverente y fundamentada en un juego 

agresivo, estaba conformada por jugadores originarios de Cuba, 

Panamá, República Dominicana, Japón, Venezuela y Estados 

Unidos. Era un equipo sustentado en un alto nivel de emotividad; 

aunque, durante las campañas posteriores a dicho lauro, no fue 

posible repetir el desempeño colectivo alcanzado en 2005.  

 

El acontecimiento referido en el párrafo anterior ilustra en gran 

medida una característica muy particular del deporte. Combinar el 

mejor talento humano disponible en armonía con aspectos 

actitudinales nos permite competir, probablemente ganar, pero nunca 

es garantía de éxito permanente. Nunca es suficiente lo que hayamos 

construido en el ámbito deportivo, este es un sector altamente 

competitivo y en constante movimiento, donde la estrategia que nos 

brindó el éxito ayer, ya hoy es de conocimiento público y 

seguramente imitado por el resto de los competidores. En tal sentido, 

el deporte demanda adaptaciones recurrentes y se hace necesario 

desarrollar aspectos deportivos y extradeportivos integrados de 

manera sistémica, que nos permitan generar y mantener un margen 

de desempeño sostenido.  

 

Ahora bien; el mentor, permite alinear objetivos deportivos y 

extradeportivos; diseña estrategias en virtud de las necesidades del 

deportista, del equipo o la institución; cuenta con una visión sistémica 

y holística de la actividad; visualiza el deporte bajo una perspectiva 

global y altamente competitiva; procura construir ventajas de carácter 

permanente dentro del ecosistema deportivo, entendiendo como tal, 

un conjunto de relaciones institucionales, federativas, empresariales y 

gremiales que conllevan el necesario despliegue de lineamientos 

formativos, tecnológicos, financieros, mercadotécnicos y logísticos. 

 

 

 

“El éxito de un buen mentoring se mide por el crecimiento 

tanto en el plano profesional como en el personal. Los 

valores que transmiten el deporte y las empresas a la 

sociedad traspasan la barrera de lo meramente profesional: 



trabajo en equipo, el esfuerzo, el afán de superación, la 

motivación, la humildad y el respeto”.  Paul Gasol. 

 

En la práctica rutinaria, el mentor deberá afrontar de manera 

simultánea un sinnúmero de dilemas, algunos de ellos atribuibles al 

deportista y otros dilemas propios del equipo o la organización. Las 

recomendaciones que el mentor logre encaminar en pro del 

deportista deben ser compatibles con las acciones desplegadas por 

la institución, promoviendo de esta manera un equilibrio permanente 

entre los diferentes actores que puedan participar en el proceso de 

mentoring. No todas las soluciones a los dilemas son estrictamente 

compatibles entre sí, por lo que le recomiendo desarrollar desde ya 

su capacidad para establecer normas de trabajo, promover el respeto 

a las opiniones contrarias y generar soluciones en entornos 

potencialmente conflictivos. De mi experiencia quisiera rescatar 

algunos ejemplos de los dilemas cotidianos que pudiera encontrar el 

mentor durante el desarrollo de su acompañamiento, esta lista puede 

ser más o menos compleja dependiendo del alcance de nuestro 

trabajo y de la calidad de las relaciones existente entre los diferentes 

participantes.  

 

 

 

 
 

 

 

El mentor deportivo debe ser capaz de instrumentar una ruta de 

trabajo a favor de los objetivos del mentee o mentoreado (deportista, 

equipo o institución). Es importante que consideremos y estemos al 

tanto de que muchas de las personas que hacen vida en este sector 

han desarrollado una carrera orientada a la consolidación de 

destrezas individuales o colectivas para desempeñar una actividad 

dentro de una competencia específica; es decir, han inclinado su 

formación a aspectos funcionales, operativos, técnicos y tácticos, por 



lo que el mentor deberá proporcionar al mentee (en menor o  mayor 

grado dependiendo de cada caso en particular) una perspectiva 

holística de la disciplina deportiva dentro de un contexto personal, 

local, hemisférico y global, donde el conocimiento y la experiencia del 

mentor deben estar concatenadas a una serie de herramientas 

gerenciales, cuyos resultados trasciendan el ámbito deportivo. 

 

 

 
 

 

 

La hoja de ruta en el mentoring deportivo constituye el instrumento 

de control y seguimiento pactado entre mentor y mentee, ambos 

acuerdan monitorear la evolución del proceso emprendido. Debemos 

procurar la construcción de ventajas competitivas y trabajar en 

atención a resultados medibles; pero al mismo tiempo, esta 

herramienta debe ser lo suficientemente flexible para incorporar 

adecuaciones, ajustes o cualquier otra modificación pertinente a los 

intereses de los participantes. El mentor debe fomentar acciones 

correctivas que enrumben al mentee hacia la situación objetivo 

establecida, o en su defecto, afianzar todo comportamiento 

compatible con los intereses del proceso; en pocas palabras, se trata 

de un círculo virtuoso de acción, medición y corrección permanente; 

pero, ¿Cuándo debemos dar por cerrado el ciclo?  La respuesta es 

muy simple: el día que ya no quieras mejorar. 



 
 

 

Otro de los aspectos a tomar en cuenta por el mentor es el 

concerniente al ámbito particular del mentee: ¿Qué papel juega 

dentro de la competencia? ¿Quiénes regulan su actividad? ¿Cuál es 

el grado de relación con otros actores dentro de su entorno 

inmediato? ¿Qué prácticas se pueden adoptar de otras disciplinas 

deportivas o de otros sectores de la economía?  Al responder a estas 

preguntas de manera articulada, podremos estar en condiciones de 

contextualizar el alcance del acompañamiento desplegado por el 

mentor y facilitar la materialización de la situación objetivo; en tal 

sentido, podemos hablar de dos grandes áreas de aplicación del 

mentoring deportivo, a saber: 

 

a) El mentoring de carrera deportiva. Se centra en la 

transformación del talento humano en cualquiera de sus 

niveles jerárquicos o funcionales. 

 

b) El mentoring en organizaciones deportivas. Tiene como foco 

de atención la institución y las relaciones que dentro de ella 

se generan (procesos, planes, estrategias). 

 

El mentor, puede desplegar una hoja de ruta que involucre de 

manera simultánea un proceso de acompañamiento profesional al 

talento humano y a la organización misma vista como un todo 

indivisible. Los aportes suelen ser muy variados, enriquecedores, de 

origen multifuncional y donde suelen desnudarse las relaciones 



internas entre todos los niveles, aunque sin perder de vista la 

situación objetivo previamente focalizada. Partiendo de mi 

experiencia personal, yo le invitaría a involucrar la mayor cantidad de 

actores generadores de valor, no abordar áreas funcionales de forma 

aislada y alejadas del resto de la institución y plasmar un punto de 

referencia en el largo plazo para la materialización de todos los 

esfuerzos emprendidos. La adopción de uno u otro esquema de 

trabajo estarán condicionados por las características propias de la 

disciplina, la estructura de las entidades deportivas y las 

particularidades propias de la competición. 

 

 

 

 
 

 

 

Una práctica muy común en nuestra región consiste en  incorporar 

al talento humano en procesos de profesionalización al final de sus 

respectivas carreras deportivas. Esta situación puede alimentar 

potenciales frustraciones en el deportista y en la institución que 

acoge al talento. Debemos comprender que la profesionalización no 

debe ser concebida como un evento ulterior a la práctica de algún 

deporte, tampoco debe ser un acto de gratitud que justifique la 

permanencia de un individuo dentro de una institución de carácter 

deportivo. El aporte del mentor en este particular, se centra en 

desarrollar una ruta de acompañamiento que permita moldear el perfil 

de un profesional, prepararlo y guiarlo no con la intención de aportar 

los fundamentos necesarios para que el mentee se encuentre, tarde 



o temprano, en capacidad para tomar decisiones inteligentes según 

su contexto, basadas en la información disponible. 

 

Cuando se trata de acompañamientos individuales, la 

participación de un mentor se fundamenta pero no se limita a generar 

en el mentee la capacidad de tomar decisiones trascendentales por sí 

mismo, en el momento que lo requiera su contexto personal e 

institucional. La formación holística debe ser considerada como una 

acción intrínseca a la actividad deportiva o propia de las actuales 

funciones que desarrolle el talento humano. Este debe ser un 

proceso necesariamente programado y no una acción contingente 

adoptada ante la desvinculación abrupta del deportista con la 

disciplina que practica. En general, el proceso de mentoring deportivo 

individualizado responde a una visión objetivo, en la cual el mentee 

asume el reto de ser un deportista de élite, entrenador, coach o 

directivo dentro de una práctica deportiva. Cualquiera sea el objetivo 

individual, la contribución del mentor se fundamenta en preparar a su 

tutelado para desafíos muchos más relevantes y complejos.   

 

 

 

 

 
 

 

 

Una de las circunstancias más dramáticas en la carrera de un 

deportista está relacionada directamente con las lesiones. Algunas 

pueden ser pasajeras y condicionan, transitoriamente, de forma física 

y mental a quien las padece; mientras que otras son capaces de 

interrumpir abruptamente una trayectoria deportiva y generar 

condicionamientos permanentes para el resto de la vida. Los grandes 



aliados del mentor en este tipo de escenarios son el médico tratante 

de la lesión y el psicólogo; estas tres figuras deben desplegar su 

talento de manera armónica y con gran sentido humano para 

reinsertar al deportista en una nueva etapa de su existencia. Es duro 

y considero este el trabajo más difícil que deberá afrontar un mentor, 

ayudar a otros a reconstruir sus vidas, descubriendo nuevas formas 

de coexistir con el deporte para el cual aprendieron a vivir. 

 

Todo mentor deportivo dispone de una caja de herramientas, las 

cuales están representadas por cuatro fuentes primarias de 

respuestas para los dilemas que se le han de presentar en el 

desempeño de sus funciones: la innovación, el benchmarking, la 

experiencia y el networking. A las cuales debemos incorporar todas 

aquellas destrezas y habilidades complementarias que el mentor 

haya adquirido a lo largo de su vida profesional. Todas ellas 

convergen en la construcción de una ventaja competitiva, ¿Por qué 

deberíamos trabajar en la conformación de una ventaja competitiva? 

La respuesta es simple, en el ámbito deportivo no basta con alcanzar 

el éxito, es necesario consolidar posiciones de competitividad para 

que las posiciones de vanguardia puedan ser sostenibles en el 

tiempo y menos fácil de arrebatar por terceros. 

 

 

 

 
El benchmarking nos aporta toda una metodología relativa a la 

adopción y adaptación de prácticas desarrolladas por otros 



deportistas, equipos, ligas o instituciones. La innovación encamina el 

desarrollo de ideas disruptivas y transformadoras concebidas desde 

el interior de la propia organización.  La experiencia relevante y 

vinculante nos permite rescatar lo mejor de nuestro aprendizaje 

empírico y el networking hace posible la permanente incorporación de 

aliados estratégicos y actividades de apoyo extraordinario, en 

atención a las necesidades que se presenten durante el proceso de 

acompañamiento al mentee. En la medida en que construimos y 

consolidamos una ventaja competitiva sobre el resto de los 

competidores, suelen aparecer normativas restrictivas o regulaciones 

que hacen desaparecer las ventajas iniciales desarrolladas, 

obligándonos a descubrir nuevos elementos diferenciadores; motivo 

por el cual, el trabajo del mentor se transforma en un ciclo de 

redefiniciones y de mejora continua. 

 

Las competiciones como Dakar, Fórmula Uno, NASCAR y Moto 

GP son un claro ejemplo de la incorporación permanente de mejoras 

por parte de sus participantes.  Algunos se limitan a copiar y adaptar 

lo que ha hecho un pionero (Benchmarking), mientras que otros le 

sacan provecho a las ideas propias (Innovación) hasta que los 

organizadores imponen nuevas reglas y normativas para estandarizar 

los desempeños en favor del espectáculo, buscando que la diferencia 

de desempeño entre las escuderías recaiga sobre el piloto y no sobre 

la tecnología que los complementa. Las ventajas tecnológicas 

desarrolladas en algún momento por Ferrari, Mc Laren y Honda se 

fueron diluyendo en el tiempo a fin de hacer más participativo el 

evento; pero en definitiva, el liderazgo termina nuevamente en manos 

de quien busca la mejora continua y la construcción de ventajas 

competitivas de carácter permanente. 

 

Adicionalmente, la competencia surge como una acción 

colaborativa en la que potenciales competidores establecen acuerdos 

recíprocamente beneficiosos al elevar de manera conjunta la 

competitividad de la actividad, haciendo más atractivo el espectáculo 

y  la sostenibilidad de su ecosistema deportivo. Un ejemplo que bien 

pudiera ilustrar esta práctica lo constituye la Premier League, donde 

no existe un club que ejerza un dominio exacerbado sobre el resto de 

las organizaciones participantes; Caso contrario, La liga española de 

fútbol centra su atención en tan sólo dos instituciones deportivas de 

alto perfil, mientras que el resto de los equipos participantes deben 

desempeñar un papel marginal en la competición, dando como 

resultado la aparición de enormes brechas en el plano deportivo, 

comercial y financieroCuando el aporte del mentor está enfocado en 



el torneo y no en el deportista o a una institución en particular, es 

necesario direccionar los esfuerzos hacia el logro de beneficios 

colectivos entre los diferentes competidores que conforman la 

competición. Un torneo con desempeños homogéneos entre sus 

miembros se hace atractivo ante los anunciantes, televidentes, 

fanáticos e inversionistas. Es importante resaltar que el objetivo 

primordial de esta propuesta es sentar las bases de la competitividad 

sin llegar a coaccionar el despliegue de iniciativas de éxito en pro de 

los objetivos particulares. No es de extrañar que como esta práctica 

hizo posible que los finalistas de las principales ligas de clubes de 

Europa (Champions y Europa League) durante la edición 2018 -2019, 

estuvo conformada de manera simultánea en un 100% por clubes 

ingleses por primera vez en la historia de ambas competiciones.  

 

“El talento gana partidos, pero el trabajo en equipo 

gana campeonatos”.  Michael Jordan. 

 

Adicionalmente, La materialización de alianzas estratégicas puede 

aportar un sin número de beneficios a la gestión que emprenda el 

mentor a favor del mentee. Siempre que se logre identificar al aliado 

más pertinente y las condiciones de mutuo beneficio que se puedan 

desprender de dichos convenios. Los clubes deportivos y las 

selecciones nacionales en cualquier deporte se disputan el tiempo 

que los deportistas deben destinar a ambas instituciones; al final, el 

deportista terminará por presentar un rendimiento deficitario para 

cualquiera de ellas, especialmente para aquella donde su 

participación es menos frecuente o donde el clima organizacional no 

sea el más idóneo. ¿Le parece conocida esta historia? Estoy 

plenamente seguro de que sí. Veamos un ejemplo del beneficio que 

pueden brindar las alianzas estratégicas. 

 

Guaros de Lara es uno de los equipos de básquetbol más 

laureados internacionalmente de la región. Entre el 2016 y 2017, 

lograron cosechar dos títulos del torneo Liga de Las Américas, una 

Copa Sudamericana y un Campeonato Mundial de Clubes FIBA, pero 

lo interesante de este palmarés ha sido que la selección nacional 

venezolana de básquetbol masculino se ha visto recíprocamente 

beneficiada de un trabajo desarrollado de forma conjunta entre el club 

y la misma federación; al punto que ambas instituciones han 

compartido durante los últimas temporadas la dirección técnica del 

mismo entrenador y una base homogénea de jugadores. Por su 

parte, los logros de la selección nacional se traducen en el 

Campeonato FIBA Américas 2015, la clasificación a los Juegos 



Olímpicos de 2016 y a la Copa Mundial de China 2019, sin duda 

alguna, es un claro ejemplo de los beneficios de un modelo 

participativo entre federación y clubes. 

 

“Es importante estar relacionado porque esto nos 

permitirá seguir creciendo, imitando lo bueno 

(benchmarking) y dejar atrás los modelos 

obsoletos que ya caducaron, es una renovación 

permanente (mejora continua)”.  Jorge Hernández 

/Presidente de Guaros de Lara BBC. 

 

La ética dentro del mentoring deportivo, nos exige suscribir un 

pacto de sangre que sustente la relación mentor – mentee dentro de 

un acompañamiento exclusivo y que no involucre potenciales 

competidores. En la práctica deportiva, podremos encontrar a 

muchos individuos o instituciones detrás de un mismo objetivo, 

mientras que en otros sectores de la economía, los participantes 

tienden a cubrir o asignarse cuotas del mercado. Resultaría 

antagónico entonces, establecer una ruta de acompañamiento para 

deportistas, equipos u organizaciones que compitan entre sí, pues 

todos irremediablemente construirían ventajas competitivas similares, 

ya que el mentor estaría brindando el mismo aporte, la misma 

experiencia y el mismo conjunto de relaciones para todos por igual. 

Excepto que el proceso de mentoría se lleve adelante tomando como 

foco de atención el torneo o la competición y no los elementos que la 

conforman de manera individualizada.  

 

El reto para nuestra región en el plano deportivo comienza por 

descubrir cuáles son las auténticas potencialidades que debemos 

aprovechar, a fin construir estrategias viables y sostenibles en torno a 

ellas. El mestizaje hizo posible que nuestra gente contara con 

características fenotípicas muy variadas, mientras que la topografía 

se encargó de generar adaptaciones locales, una combinación 

fantástica que nos permite desarrollar deportistas en múltiples 

disciplinas. Ahora bien, para sacar lo mejor de nuestra naturaleza, es 

de vital importancia concebir recintos deportivos de primer nivel, 

profesionalizar el talento humano emergente, desplegar modelos de 

negocios inclusivos, suscribir alianzas estratégicas de alcance global, 

armonizar el sistema educativo en todos sus niveles con la práctica 

deportiva y explotar las ventajas comparativas propias de cada país; 

claro está, siempre guiados por profesionales del mentoring 

deportivo. 
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Introducción 
 

 

 

Tal vez no lo hayas notado todavía, pero en este momento hay miles 

de estímulos que bombardean tu cerebro: la iluminación del lugar, el 

ruido de la calle, el viento que toca tu piel, la pierna ligeramente 

incómoda, y aún así, te retrasas un poco hasta que cambie su 

posición. 

 

Si no has intentado esto, no te preocupes. Tu cerebro lo intentó y 

combinó cada uno de estos estímulos de una manera muy especial, 

para crear tus estrategias mentales, sentimientos, comportamientos y 

aprendizaje en este momento. 

 

Comprender el funcionamiento del cerebro humano puede mejorar 

enormemente tu papel como Mentor. Un número infinito de veces 

encontramos factores externos que pasan desapercibidos por nuestro 

consciente y el de nuestro Mentor, y pueden causar resistencia en el 

proceso. 

 

En este artículo, resumo una de las estrategias que he 

desarrollado y que más resultados me ha aportado a lo largo de más 

de 18 años trabajando con el desarrollo humano en las 

organizaciones, lo que llamé: La influencia invisible. Para que puedas 

acompañarme en este viaje, primero te mostraré algunos factores 

relacionados con la mente humana y algunos procesos de influencia 

para tener una percepción clara de este fenómeno, luego traeremos 

la estructura de la Influencia Invisible y, finalmente,  cómo podemos 

modificarla para nuestro propio proceso de Mentoring individual o 

grupal, que apoya el cambio de comportamiento. 

 

¿Cómo te influyeron tanto?  ¡No hay libre albedrío!  La ropa que 

llevas, la comida que comes, los comportamientos que tienes, todas 

tus decisiones son el fruto de la influencia de las personas, las cosas 

y los eventos que han cruzado tu vida. Tu cerebro procesa 

rápidamente una ensalada de información y experiencias que culmina 

en tu elección. Cuando hablamos de ello, por supuesto, la gente 

piensa en los fenómenos de marketing. También lo son, pero ahora 

quiero hablar sobre los comportamientos del día a día. 

 



La gran verdad es que hoy somos una mera construcción del 

entorno en el que vivimos. Fuimos creados de acuerdo con las reglas 

y los comportamientos de nuestros padres y amigos, la gente en el 

trabajo, los programas de televisión y sus miles de anuncios, el calor 

del verano pasado y la fiesta ruidosa y divertida que nunca olvidó. 

 

Todas sus ideas, gustos y comportamientos se han aprendido de 

una manera sutil antes. Son pequeños fragmentos de información 

alojados en nuestro cerebro. Muchos de ellos fueron aprendidos por 

primera vez, y terminaron siendo replicados a ti.  No soy partidario de 

las teorías de conspiración que dicen que todos seremos robotizados, 

aunque esto sucede en mayor grado para algunos y en menor grado 

para otros. 

 

Si eres uno de los que se niega a aceptar que ha sido 

influenciado, cálmate. Primero, entiende que esto no es 

necesariamente malo. La influencia puede ser muy positiva, por 

ejemplo, cuando tus padres te animaron a estudiar o un amigo te hizo 

enfrentar uno de los muchos desafíos que enfrentaste en tu vida.  

 

“La influencia invisible es un fenómeno que ocurre 

cuando la imaginación supera la realidad... ¡Eso 

es SIEMPRE!” 

 

Desafortunadamente, existe el otro lado: las personas que nos 

influyen para quejarnos de la vida, para luchar por tonterías y, a 

veces, cometer errores éticos. ¡Y esta influencia puede ser muy 

rápida en muchos contextos! 

 

Por ejemplo: Tal vez conozcas a alguien que salió de casa feliz y 

sonriente para una fiesta u otro tipo de fraternización y se encontró 

con alguien en un estado de ánimo opuesto que comienza a 

denunciar una desgracia.  Por simple empatía, ¿Qué te sucede a ti y 

a las personas que te rodean? Por lo general, una competencia 

comienza a identificar quién tiene una historia aún más triste, y 

entonces la alegría de la fiesta termina.  ¿Observas cómo esta 

persona mueve el modelo mental de los demás muy rápidamente? 

¡Tu deseo de dar la bienvenida a esa persona lleva tu pensamiento a 

episodios negativos, manipula tu sentimiento y arruina tu fiesta! 

 

Sí, todos somos influidos e influencers, no podemos simplemente 

apagar un botón y detener esta influencia. Siempre ocurrirá, y si no lo 



manejas, puede llevar a un comportamiento inadecuado o incluso 

desastroso. 

 

Como mentores, podemos ayudar a manejar estas fuerzas para 

que pueda crear comportamientos positivos y saludables para su 

Mentoree. 

 

 

 

Una mirada rápida al Manual del cerebro 

 

 

 

Es muy común escuchar conferencias que nos dicen cuán perfectos 

son nuestros cerebros. Ciertamente es una máquina maravillosa, 

pero la perfección es una pretensión exagerada para nosotros, los 

mortales. Entendamos el funcionamiento de nuestro cerebro y mente. 

Para aquellos que no están al día con los conceptos anteriores, 

me encanta la definición y simplicidad de la filósofa Patricia 

Churchland, profesora de la Universidad de California en San Diego, 

quien dice: "La mente es lo que produce el cerebro", es decir, el 

cerebro es el órgano principal del ser humano (y de los animales 

vertebrados) que habita dentro de su cabeza; y la mente, el resultado 

de todo lo intangible que hace este órgano. 

 

Tu cerebro percibe manchas de una imagen y, de una manera 

especial, tu mente codifica en letras que le permiten leer. Tu cerebro 

almacena fragmentos de recuerdos y tu mente construye la historia 

que cuentas de tu pasado, más o menos glamorosa que la realidad 

que experimentaste. 

 

Ten en cuenta que la percepción del cerebro es muy limitada, pero 

la mente completa el servicio, basándose en los filtros y el 

condicionamiento de tu mente subconsciente. 

 



Una vez citada la mente subconsciente, haré una breve notación, 

ya que encontramos en la literatura divergentes explicaciones 

meramente conceptuales. Para este trabajo, podemos entender a la 

mente consciente como responsable de todo lo que conoce o en el 

que se está enfocando.  La mente consciente organizará, analizará, 

decidirá, y demás.  La mente subconsciente se encarga de las cosas 

de las que no es consciente: pensamientos, sentimientos y modelos 

mentales que se expresan en nuestros comportamientos sin que tú 

los analices o critiques. 

 

De acuerdo con el Dr. Bruce Lipton de la Universidad de Stanford, 

¡Tu mente subconsciente está ocupando al menos 95% de tu 

actividad cerebral! Así que a menudo tomamos decisiones que 

realmente no parecen lógicas. 

 

 

“¿Le gustaría comer en un restaurante donde la comida, 

aunque sabrosa, es más cara de lo que realmente es? 

¿Y si no está sana? 

¿Y si tuvieras demasiadas colas para comer? 

¿Y si el servicio era muy malo? 

¿Y si al final te piden que limpies la mesa? 

Para aquellos de ustedes que han renunciado a cualquiera 

de estas preguntas, responda rápidamente: ¿Alguna vez ha 

comido en una tienda de Fast Food?”. Dr. Bruce Lipton. 

 

 

Vayamos a la vieja metáfora de la computadora como nuestro 

cerebro. Piensa en esto, en tu computadora, desde el principio 

instalaste miles de programas en esta máquina, y probablemente 

muchos de ellos nunca usaste o usaste muy poco. 

 

Un buen día, tu computadora comienza a ser lenta y lenta. Llamas 

a un técnico y él dice que hay muchos programas que se han 

instalado y que están dañando, y sugiere formatear ya que los 

programas anteriores impiden que otros funcionen correctamente. 

 

Esto es más o menos lo que le sucede a tu mente subconsciente. 

Tienes numerosos programas instalados que están aprendiendo que 

has acumulado durante toda la vida y, a menudo, dificultan el 

funcionamiento de la máquina. Lástima que aún no sepamos cómo 

formatear la mente de una vez y empezar de cero. 

 



La mayoría de los programas que dificultan el funcionamiento de 

nuestra mente se instalaron antes de los 6 años de edad (imagina lo 

que un niño de 6 años instala en una computadora). 

 

¡La mente subconsciente no es lógica!  Convierte todas las imágenes 

borrosas en las cosas que ves y crees. Ella no pregunta si crees que 

eres más bonito que Brad Pitt o si una cucaracha da tanto miedo 

como un dinosaurio. 

 

Piensa en una máquina que simplemente ejecuta un programa. 

Aparte de los poderosos dientes sedientos de sangre de una 

cucaracha asustadiza, ¡No hay lógica!  Y no sirve de nada discutir 

con quienes tienen miedo: ¡Es el programa instalado el que más 

habla!  Tal vez un recuerdo inconsciente de que te sentaste en el 

regazo de tu madre y gritó al ver una cucaracha.  Pero dejaremos eso 

en la terapia y volveremos al desarrollo. 

 

“Su conciencia no tiene ni el tiempo ni la energía 

para procesar toda la información en detalle. 

¡Debe creer en lo que habla su subconsciente!”. 

 

Imagina que eres el presidente de nuestra cadena de Fast Food 

del ejemplo citado con anterioridad. El personal asiste muy mal. Tú 

tomas las decisiones, pero para esto necesitarás recopilar datos de 

otros sectores, como marketing, administración, recursos humanos, 

producción, tiendas.  Tu visión está limitada por lo que te dicen y por 

lo poco que ves. No hay tiempo ni paciencia para ver todo en detalle, 

tú crees en las ideas y deseos de cada sector, incluso si no son muy 

adecuados. 

 

Por supuesto, a veces paseas por la compañía para analizar más 

de cerca lo que está sucediendo, pero la mayoría de las veces, cada 

uno de ellos conoce innumerables cosas que no te llegan; toma 

decisiones y pasa información basada en la voluntad de cada uno de 

ellos. Después de todo, su función es precisamente protegerte de 

cosas que parecen menos relevantes.  Y, por supuesto, cuando 

surge algo anormal, activan la alarma y llaman al jefe Consciente. 

 

Lo que el mercado percibe de la empresa, no siempre está en los 

informes.  Al igual que nuestra auto percepción personal o 

profesional, terminan distorsionados. 

 

Como no podemos formatear la máquina, necesitamos 

reprogramar nuestros desafíos paso a paso. Es en este momento 



que el Mentor necesita tener intervenciones sabias para deconstruir y 

reprogramar la forma de pensar y actuar de la persona, para modelos 

más propicios para la vida, el trabajo y los objetivos del Mentoree. 

 

 

 

 

El proceso de aprendizaje 
 

 

 

Recuerdo los viejos tiempos de la adolescencia, donde me encantaba 

caminar por los maravillosos senderos del bosque de Tijuca (para 

quienes no lo saben, es el bosque urbano más grande del mundo, 

ubicado en Río de Janeiro, Brasil). 

Tal vez, hayas caminado por un sendero o no, pero el proceso es 

algo así: caminas por la montaña en busca de un camino demarcado. 

De hecho, cualquier camino hacia arriba lo llevaría a la cima, pero la 

demarcación es más fácil y más segura de escalar, ya que varias 

personas han pasado. Este es el camino. Como soy tan perezoso 

como tu cerebro, prefiero elegir el camino que ya estaba demarcado. 

Nuestro cerebro también prefiere seguir los estándares que ha 

elegido, ¡Que es más fácil y más seguro! 

 

Tu cerebro está lleno de senderos. Técnicamente, son pistas 

neuronales, compuestas por neuronas y sinapsis (conexiones entre 

neuronas).  Estas pistas son las formas en que los pulsos eléctricos 

pasan y hacen que tu cerebro trabaje y aprenda. 

 

Dado que necesita procesar muchísima información al mismo 

tiempo, es más fácil que repita el mismo patrón, el mismo camino, por 

lo que gasta menos energía y puede prestar atención a otros 

procesos. Así que tu subconsciente le estimula a no pensar 

demasiado y repetir su elección. 

 

Piensa un poco y asegúrate de que, casi todos los días de la 

mañana, ¿No estás buscando hacer las mismas cosas en la misma 

secuencia? Por ejemplo: levantarte de la cama, lavarte la cara, tomar 

café, bañarte, lavarte los dientes. 

  



¿Y cuando llegas al trabajo?  Buscas el mismo lugar (excepto 

cuando alguien se detuvo allí antes que ti), vas de la misma manera, 

saludas a las mismas personas, enciendes la computadora mientras 

tomas un café. 

 

Sé que tu secuencia no es exactamente esto, ¡Pero piénsalo y 

analiza tu secuencia!  Supongamos que tu jefe es una persona muy 

difícil de tratar. Él está de mal humor y vive gritándole a todos. ¿Qué 

sucedió en términos de los senderos neuronales en tu cabeza? 

 

Cada vez que se puso de mal humor, era un pasaje por ese 

camino reforzando el sendero, pisoteando el arbusto y facilitando el 

camino. Si obtuvo lo que quería, gritándole a todos, incluido a ti, 

entonces tenderá a repetir este comportamiento2. 

 

Si repite este comportamiento hace más o menos veinte años, 

significa que de tanto pasar, este camino es muy fácil de seguir. 

¡Todo el arbusto ya ha sido pisoteado, y tal vez ese camino ya ha 

sido pavimentado!  Cuando tiene que tomar una decisión, sea buena 

o mala, ¿Cuál crees que elegirá? 

 

Como mentores, necesitamos ayudar a crear nuevos caminos, y 

esto puede hacerse a través de una acción de la mente consciente. 

Eso es lo que nos hace cambiar viejos hábitos. 

 

Hábitos.  Al analizar el comportamiento en términos de senderos 

neuronales, veo cada comportamiento no deseado como un hábito 

simple, y lo que debe hacer el Mentor es abrir el rango de 

posibilidades para su Mentoree, en busca de un sendero que 

conduzca a mejores resultados. 

 

¡El gran desafío es porque nuestros cerebros tienen una increíble 

tendencia a seguir los patrones tradicionales!  Por mucho que 

construyas nuevos senderos, hay uno muy bien marcado y con 

frecuencia reclamado. Entonces, no sólo construyes nuevas 

opciones, ¡Debes hacer cumplir estos nuevos estándares, 

convertirlos en una alternativa realmente viable y luego convertirse en 

hábito! 

 
2 La teoría del refuerzo, desarrollada por el estadounidense Burrhus Frederic Skinner, 
considerado un padre de la psicología conductual, concluyó que cuando hacemos 
acciones que tienen consecuencias positivas para nosotros, tenemos una fuerte 
tendencia a repetirlas en el futuro, en busca de nuevas recompensas, así como cuando 
las consecuencias son negativas, tendemos a evitarlas. 



Los elementos de influencia invisible 

 

 

 

Todo el tiempo los elementos externos inducen y nos enseñan 

comportamientos positivos y negativos.  Nuestro cerebro percibe y 

construye o refuerza los caminos de aprendizaje de una manera muy 

peculiar. 

 

He analizado varios modelos de formación de la cultura 

organizacional y modelos de influencia y persuasión, y he construido 

un modelo que he aplicado con éxito durante más de cinco años en 

Mentoring, Consultoría, Coaching y procesos relacionados. 

 

Este modelo se basa en tres grandes elementos que tienen 

intersecciones constantes, y se basan en la transmisión de estímulos 

que pueden entenderse como mensajes e impactan nuestra mente 

directa e indirectamente, es decir, influyen en nuestra mente 

consciente y subconsciente. 
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Entendamos cada uno de estos elementos: 

 

1. Figuras de poder 

 

Hay personas y cosas que ejercen una poderosa influencia sobre 

nosotros. Quedémonos con las personas por ahora. Tal vez tengas 

un gran amigo al que te gusta escuchar la opinión cuando tomas tus 

decisiones. ¿Quién conoce a una persona más experimentada en el 

trabajo? 

 

Es importante destacar que el poder es el resultado de una 

apreciación personal y subconsciente de los atributos percibidos de 

esta persona. El hecho de que tú le atribuyas una forma de poder no 

significa que tendrá el mismo poder de influencia sobre otra persona. 

 

Podemos resumir las formas de poder en: 

 

a) Poder legítimo: El atribuido por la posición que ocupa esta 

persona. Tu manager, tus padres, un policía. Ten en cuenta 

que no se refiere necesariamente a la competencia, sino a 

una cierta autoridad. 

 

b) Poder de recompensa: personas que pueden traernos algún 

tipo de recompensa, material o inmaterial. Premios, 

reconocimientos, promociones, momentos felices, etc. 

 

c) Poder de coerción: personas que pueden brindarnos algún 

tipo de sanción u otro tipo de resultado no deseado: castigo, 

multas, despidos, privación de momentos felices. Ten en 

cuenta que la privación de una recompensa es una forma de 

coerción, por lo que estos dos poderes (recompensa y 

coerción) están muy vinculados al mismo individuo. 

 

d) Poder de la especialización: personas que tienen una 

especialidad notoria, lo que hace que su mensaje sea 

recibido y aceptado rápidamente.  Por ejemplo, si tu médico 

de confianza te dice que aunque el prospecto te indique que 

debes tomar tres pastillas al día, tú tomas sólo dos, 

probablemente lo harías. 

 
 

e) Poder de referencia: personas que tienen carisma u otras 

características personales que hacen que te gusten y aceptes 



sus ideas y opiniones. Por ejemplo, las sugerencias de tus 

mejores amigos o personalidades famosas que influyen en tu 

decisión de compra. 

 

Cuando percibes una o más formas de poder en alguien, esa 

persona atrae tu atención de una manera especial.  Es más o menos 

cuando el jefe entra en la habitación y todos reparan y cambian el 

comportamiento, o cuando comienza la novela y el ama de casa deja 

todo lo que estaba haciendo, incluida la familia, para ver, por el 

carisma (poder de referencia) del personaje. 

 

En los primeros tiempos, observabas el líder del grupo, ya que 

nuestra comunicación verbal era precaria, para saber qué hacer y 

cómo sobrevivir.  Hoy repites el mismo patrón instintivamente. 

 

2. Entorno 

El entorno que el mentor frecuenta estimula o dificulta los nuevos 

comportamientos deseados. Dividamos el entorno en tres factores: la 

estructura física, los procesos y las personas. 

 

2.1. Estructura Física 

 

La estructura física tiene una curiosa influencia. Los entornos y los 

objetos tienen el poder de rescatar sentimientos en tu subconsciente. 

Probablemente si ahora entraras en una casa oscura, con el suelo 

chirriante, lleno de polvo y telarañas, caminarías con cautela y 

recordarías la última película de terror que viste. 

 

Las décadas de 1980 y 1990 transformaron el diseño de las 

empresas al crear entornos más luminosos, más ventilados y menos 

divisivos para que las personas pudieran interactuar mejor. Los 

entornos desordenados dificultan el estudio porque compiten con la 

concentración (la clave para construir senderos neuronales). 

 

Aún en estructuras físicas, ¿Has notado por qué las sillas de 

muchos jefes son más grandes y más cómodas?  ¿O la única sombra 

en el estacionamiento tiene un espacio de estacionamiento 

reservado?  La gente no necesariamente se da cuenta de esto, pero 

se está creando un mensaje en su subconsciente. 

 

Por ejemplo, imagina a una persona que quiere ser promovida 

pero trabaja en un entorno caótico que dificulta su productividad, o 



alguien que quiere dejar de fumar y trabaja rodeada de fumadores y 

ceniceros. 

Cuando hablamos de estructura, nos referimos a los elementos 

físicos del entorno, que garantizan los recursos necesarios para 

realizar un buen trabajo, incluidos los equipos y materiales, la 

seguridad y las condiciones para el bienestar, con recursos que 

coincidan con el comportamiento deseado. Los entornos coloridos 

para la relajación y la creatividad, los trofeos y los símbolos de 

superación para las ventas, el espacio agradable para fomentar 

mejores relaciones, el retrato familiar para recordar un propósito 

mayor son ejemplos de factores estructurales que crean 

percepciones positivas para el subconsciente. 

 

2.2. Procedimientos 

 

Los procedimientos crean acciones repetidas, y con ello refuerzos 

programados de los senderos neuronales.  Dentro de una empresa, 

un procedimiento puede, por ejemplo, requerir que el empleado no 

tenga autonomía y que necesite autorización para continuar. No 

analizaremos lo que está bien o lo que está mal, pero este 

procedimiento refuerza la sumisión.  Como consecuencia, un 

estímulo a la falta de autonomía y no a la toma de decisiones. 

Cuando exige una actitud diferente, ¿Cuál es el condicionamiento 

predominante? 

 

¡Un análisis eficaz de los procesos puede ayudar a fomentar 

nuevos comportamientos y actitudes con una eficacia sorprendente! 

 

A veces no es posible cambiar los procesos formales de trabajo y, 

en este caso, la creación de procedimientos lúdicos secundarios 

puede ayudar en la construcción de los comportamientos deseados. 

Por ejemplo, los vendedores que hacen sonar la campana al realizar 

una venta o reuniones breves semanales con refuerzo de algún 

contenido. 

 

2.3. Personas 

 

Max Gehringer hoy es una celebridad en Brasil. Con una exitosa 

carrera en el mundo corporativo, varios libros escritos, hoy trabaja en 

televisión y en la radio brasileña, hablando de carrera y 

administración. Una vez que informó sobre la época en que era 

ejecutivo de Elma Chips, dijo: "Todos se quejaron del salario, pero 

nadie se fue.  Eso se debe a que el entorno de trabajo era increíble". 



Por el entorno, en este caso, se refirió a poderosos lazos humanos 

construidos entre las personas. 

 

Las buenas relaciones nos ayudan a superar innumerables 

adversidades. Producen en nuestro cerebro neurotransmisores, 

específicamente oxitocina y dopamina, que además de generar un 

bienestar profundo, contribuyen a la formación de senderos 

neuronales.  Además, cuando tratamos con personas admirables que 

apoyan los procesos de cambio deseados, encontramos la 

intersección del entorno con las Figuras de Poder, y la influencia en 

el comportamiento se vuelve aún más poderosa. 

 

Por lo tanto, al alinear estos tres factores ambientales, podemos 

facilitar los cambios de una manera considerable. Pero todavía hay 

un tercer elemento: 

 

3. Mensajes directos 

" Una mentira repetida mil veces se hace realidad”.  

Goebbels.  

 

Sé que esta frase no proviene de una persona inspiradora, pero está 

realmente cargada de verdad. Los mensajes directos presentados 

repetidamente, tienen el poder de acceder al subconsciente. 

 

¿Cuántas veces crees que viste la marca Coca-Cola antes de 

querer tomarla?  ¡El poder de la repetición y el atractivo del marketing 

han cambiado su comportamiento de compra! ¡Sí, la repetición 

funciona! 

 

Una sutileza en este proceso es que la repetición mecánica y 

desestructurada no alcanza los objetivos deseados, ya que no es lo 

que un edicto, sino lo que el mensaje construye en la mente de las 

personas repetidamente. Si repites sucesivamente lo que quieres, 

pero esto suena como algo aburrido para la gente, lo que se repite en 

sus mentes con tu mensaje no es más que "aburrido”. 

 

Para estructurar la efectividad de un mensaje, utilizo el acrónimo 

SERA: 

 

 

 

 



S – Significado: ¿Cuál es el significado que las personas 

atribuyen a este mensaje? 

E – Emoción: ¿Cuánto puede este mensaje tocar las 

emociones de las personas? 

R – Repetición: ¿Cuánto se repite este mensaje sin perder su 

significado? 

A – Atención: ¿Cuánta atención puede retener el mensaje 

durante su transmisión?3 

 

En el entorno organizativo tenemos innumerables formas de 

transmitir el mensaje. El endomarketing es pródigo en este trabajo: 

pancartas, correos electrónicos, reuniones, gritos de guerra, muros 

con carteles, mensajes colgados en globos, murales, uniformes. El 

desafío está en la construcción de mensajes trabajados en el modelo 

SERA, sin volverse aburrido y por lo tanto perder su significado. 

 

Al igual que con el marketing, la influencia sobre el 

comportamiento se puede desarrollar de manera positiva y 

estructurada para el desarrollo de personas y organizaciones. 

 

Lo curioso es que cuando cito este modelo, lo más común es 

encontrar personas que dicen: Pero en mi empresa hacemos 

endomarketing, o en mi empresa trabajamos muy bien la relación.  

¡Esta es la gran cuestión! Todas las empresas y las personas 

trabajan algunos de estos elementos, conscientemente o no. Sin 

embargo, lo que sucede es un fenómeno de la disonancia cognitiva 

cuando no se planifican los elementos, y, por ejemplo, la campaña de 

marketing interno dice una cosa, pero los líderes muestran otra,. O en 

la búsqueda de la valorización de las personas, pero los mensajes 

del día a día son demandas y cargos inhumanos. 

 

El secreto del uso consciente de la Influencia Invisible es hacer 

que los tres elementos converjan hacia el mismo objetivo. 

 
3 En 1957, se hizo famoso un "experimento" en el que los mensajes "comen palomitas" 

y "beben coca-cola" pasaron rápidamente, imperceptiblemente al ojo humano, durante 
la presentación de una película en el cine, que supuestamente habría aumentado las 
ventas de palomitas al 57,7% y Coca-Cola al 18,1% a la salida de la película. Esto dio 
lugar a una teoría de la conspiración sobre los mensajes subliminales en las películas y 
en la televisión. Más tarde, el creador del "método" James Vicary admitió que los 
resultados de la investigación que había revelado eran falsos, pero debido a que la 
idea es tan sensacional, muchos todavía creen. La razón por la que no funciona es 
simple: el efecto de estos mensajes, si hay uno (ya que depende de que se perciba 
sutilmente y, por lo tanto, deje de ser subliminal), ¡es tan insignificante y no dura tanto 
que es mejor y más efectivo hacer un anuncio directo! 

 



Naturalmente, lograr una participación del 100% en todos estos 

factores es una tarea poco realista, pero en la práctica, con pocas 

acciones viables y convergentes he logrado resultados increíbles en 

menos de dos semanas y se han producido importantes 

transformaciones organizativas en, aproximadamente, dos meses. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

La influencia invisible en la práctica de 

mentoría 
 

 

 

Ahora que tenemos la estructura, veremos algunas sutilezas técnicas 

para la aplicación del modelo de influencia invisible en la tutoría, 

recordando que esto potencia los resultados cuando el cambio de 

comportamiento es más desafiante. Este modelo tiene como objetivo 

proteger a la gente de saboteadores cotidianos. Si esto no es 

necesario, no hay necesidad de tantos detalles. 

 

Nuestra estructura es la siguiente: 

Figuras de Poder Entorno 

Mensajes directos 

Cambio 
Comportamental 

 



1º. Indica, claramente, el comportamiento deseado.  A través del 

análisis de problemas, identifica con la ayuda del contratista el tipo 

de comportamiento deseado. 

 

2º. Evalúa cuáles son las figuras de poder.  En esta etapa del 

proceso, es interesante que estés más cerca de las personas que 

inspiran el comportamiento deseado, utilizando pautas, 

almorzando e intercambiando ideas, o incluso dando paseos; así 

como que te distancies o protejas de las personas que motivan 

conductas no deseadas.  Busca símbolos, fotos, objetos o 

cualquier otra cosa que pueda recordarte comportamientos que 

favorezcan los objetivos y los percibas a menudo. Esto ayuda a 

crear una herramienta poderosa para reforzar el comportamiento 

nuevo. 

 

3º. Echa un vistazo al entorno.  Repasando los tres elementos: 

 

3. a. Estructura Física: busca los recursos físicos máximos 

necesarios para el cambio, y mantenlos accesibles para evitar 

cualquier desmotivación. 

 

3. b. Procedimientos:   adapta las actividades de rutina para 

promover el refuerzo del comportamiento deseado, o incluso 

construye procedimientos lúdicos, como los rituales de disciplina o 

celebración. 

 

Hay dos factores importantes: recordar y alinearse con la meta.  Al 

igual que practicar pequeñas destrezas de ejercicio del día a día, 

pequeños rituales, como tocar una campana al hacer una venta o 

comprar un premio para ti mismo cuando ganas, son mucho más 

impactantes de lo que muchos creen. 

 

3. c. Personas: fomenta las relaciones con personas que estimulan 

o inspiran el desarrollo deseado e inspiran ambientes agradables. 

 

4º. Reforzar los mensajes directos al nuevo logro.  Encuentra 

formas diferentes y creativas de repetir las ideas, conceptos y 

aplicaciones que deseas: 

 

• Leer libros; 

• Tomar cursos; 

• Leer con frecuencia frases que inspiren, motiven y enseñen; 

• Hacer carteles disponibles; 



• Mensajes en el teléfono o la computadora; 

• Campañas de endomarketing estructuradas; 

... y de cualquier otra forma que puedas imaginar. 

 

La esencia de todo el método es buscar una comprensión del 

aprendizaje humano permitiendo que uno entienda el proceso de 

influencia y lo administre para el logro rápido de los objetivos y el 

logro de una vida más feliz. 

 

¡Experimenta, aplica y disfruta de resultados increíbles! 
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Introducción 
 

 

 

Ser parte de esta Segunda Antología de la Red Global de Mentores 

es para mí un gran reto.  Mi enfoque profesional de desarrollo de 

consciencia personal ya lo había compartido, en la primera Antología 

del Management Latinoamericano, con el tema: La conquista de la 

felicidad.   
 

Al ser nombrada Delegada de la Red Global de Mentores en mi 

país, Puerto Rico, sentí una gran responsabilidad con la encomienda 

de volver a participar.  Decidí evolucionar al añadir un paso adicional 

hacia la transformación del Mentor, aplicable a mi también. 

 

Escogí el tema del arte de la conexión relacional al transferir a 

otros, información y experiencias de vida. Son estrategias de 

desarrollo personal para fomentar carismas internos que mejoran la 

comunicación, verbal y no verbal, en las relaciones humanas a todo 

nivel: personal, familiar, social y profesional. Se basan en el 

desarrollo de la inteligencia intra-psíquica del conocimiento de sí 

mismo y su proyección auténtica al mundo externo. 

 

Desde mi profesión de educadora, escribí un curso corto 

introductorio para representar a la Red Global de Mentores, su guía y 

su ética.  El título es: Avance Colaborativo. Además de preparación 

educativa, basada en la Guía del Mentor, añado elementos de la 

formación del ser integral del Mentor, que incluye sus múltiples 

inteligencias.  En la relación de Mentor - Mentorado se experimenta la 

esencia de las conexiones interpersonales, necesarias para el éxito 

total, más allá del conocimiento, de la experiencia y de la tecnología.  

 

Después de leer el libro: Back to Human de Dan Schawbel, autor 

de los más leídos según el New York Times, me sentí motivada a 

presentar esta reflexión de Presencia Transformadora del Mentor.   

Expone el autor la necesidad de crear conexiones humanas 

significativas en el escenario empresarial para tener mejores 

resultados en la productividad y rentabilidad organizacional,  prevenir 

el estrés desregulado y evitar la fuga de empleados talentosos.   

 



Pone el autor al individuo como el responsable de integrar 

saludablemente todas las fases de su hacer diario.  Tener una 

sinergia equilibrada, en el manejo de su tiempo y de su energía, en 

consonancia con sus valores y prioridades. Menciona, después de 

muchos estudios en grandes compañías, la importancia de compartir 

con otros, información y conocimiento valioso, para el bien común.   

 

(Shared Learning) es una opción de  todos ganar,  a veces como 

Mentor y otras como Mentorado.  Propicia la oportunidad de aprender 

a evolucionar, unos con otros, en un mundo cibernético de tanta 

información tecnológica y de rápido acceso.   

 

¿Es este compartir de conocimiento y experiencia para que otros 

tengan éxito,  lo que motiva al Mentor? 

 

Leí otro libro que fue excelente fuente de información: El Poder del 

Otro.  Cito al autor:  

“A lo largo de los siglos, filósofos, psicólogos y pensadores 

espirituales han luchado con algo llamado el problema 

mente-cuerpo, con el hecho de que lo invisible tiene efecto 

real en lo visible. La verdad es que los atributos invisibles 

de relación, de conexión entre las personas tienen un poder 

real, tangible y medible”.  Dr. Henry Cloud 

¿Es este poder social de transmitir e influenciar un carisma que 

proyecta la presencia del Mentor experimentado? 

Presencia en el mundo del Mentoring y del Coaching,  define los 

rasgos fundamentales de una persona que tiene la capacidad de 

conexión inmediata, incondicionalmente.  Su enfoque de vida 

humanista se basa en la confianza de que cada ser humano tiene sus 

propias respuestas de vida y talentos únicos en su interior. Se rige 

por un compromiso de interacción y colaboración con postulados 

profesionales éticos, como los que presenta el Código Deontológico 

de la Red Global de Mentores 

 

“Definición de carisma: el latín charisma y con origen en un 

vocablo griego que significa “agradar”, el término carisma 

se refiere a la capacidad de ciertas personas para atraer y 

cautivar a los demás. Un sujeto carismático logra despertar 

la admiración del prójimo con facilidad y de manera 

natural”.   

 



Una presencia carismática transformadora emana un magnetismo 

casi místico  y transfiere sus dones al inspirar, animar y motivar a los 

demás, con su manera de ser.  Ante su presencia, las personas se 

sienten valoradas y respetadas.  Sobre todo, escuchadas y tomadas 

en cuenta.  Son personas que crean el ambiente perfecto para la 

creatividad colaborativa, con vínculos basados en respeto mutuo y 

confiabilidad. Sobretodo, comparten su sabiduría con mucha 

humildad. 

 

¿Se nace con los dones carismáticos para transformar o se 

pueden lograr a lo largo de la vida?  

Probablemente sea una combinación de ambas cosas.  La buena 

noticia es: Todos llevamos algo de carisma dentro.  Se puede 

intensificar, a través de un entrenamiento adecuado cuando hay 

intención y atención, compromiso y vocación.  

El estado carismático de ese  algo se puede llegar a obtener con 

aprendizaje y dedicación. En el caso del Mentor con su experticia, la 

felicidad de compartir generosamente y celebrar el éxito de todos. 

Dice Richard Davidson, Doctor en Neuropsicología y Fundador del 

Centro de Investigación de Mentes Saludables: “La base del cerebro 

sano es la bondad. Creo en la amabilidad, en la ternura y en la 

bondad, pero debemos entrenarnos en ello”. 

Los Mentores con el carisma de transformar vidas han 

desarrollado su poder social porque han socializado sus 

pensamientos y conductas individuales, al servicio de sus  clientes.  

Además, generan entusiasmo ante los nuevos proyectos y aportan su 

experiencia generosamente, con una comunicación de carácter 

emotivo.  

 A lo largo de la vida, en la relación con Mentores, los Mentorados 

recuerdan más los sentimientos apreciativos compartidos que la 

información educativa. La sabiduría más certera son las auto 

referencias positivas, experimentadas en el corazón. Un Mentor 

comparte experiencias y apoya en la formación de carácter. 

¿En su experiencia personal, quién fue la persona que dejó una 

impresión duradera en su vida?  ¿Cuál fue su carisma más notable? 

¿Qué aprendió y qué sintió? ¿Cuáles quisiera emular como Mentor 

hoy?  

http://guiadeltrabajo.com/exito-la-simpatia/


Para Max Weber, padre de la sociología moderna: “Son las 

personas carismáticas las que, después del desencanto del mundo 

por las ciencias, encantan al mundo de nuevo con su magia”.  Así se 

palpa cada día con el auge de profesiones como el Mentoring y el 

coaching.  

¿Se puede alcanzar esa magia cuando se une la profesión del  

Mentoring a una misión trascendental, en este mundo de autismo 

social tecnológico, necesitado de conexiones significativas?  

No cabe duda que hay rasgos de personalidad que son 

tendencias de la genética familiar y que se refuerzan en el modelaje 

de la crianza y el aprendizaje social y cultural.  

En general, se pueden mencionar:   

       1. El nivel de actividad, rápido o lento, ante nuevas 

experiencias y la curiosidad para experimentar lo nuevo.  

        2.  La sociabilidad al ser gregario (estimulado a participar en 

actividades con otras personas)  o de ser aislante (introvertido) y 

hasta tímido. 

       3. La emocionalidad es la tendencia a activarse 

fisiológicamente, rápidamente ante situaciones perturbadoras.  

Sienten intensamente la aflicción, ira y miedo de otros y se puede 

detectar desde temprana edad.   

Olivia Fox, conferencista, escritora y asesora de varias compañías 

como Google, Deloitte, Las Naciones Unidas, Harvard y el M.I.T. dice: 

“El carisma es algo que se puede aprender de una manera 

intencional.  Es  el resultado del desarrollo de tres aspectos: 

Capacidad de estar presente, afecto y  experticia”.  

Los invito a reflexionar en los rasgos de personalidad carismática 

que se pueden desarrollar a lo largo de la vida, a través del desarrollo 

de la consciencia personal, en la investigación interna responsable y 

empática con  conductas de auto-cuidado. 

 

 

 

 



Rasgos que definen a las personas 

carismáticas transformadoras 

 

 

 

En primer lugar: el Mentor reconoce que su participación personal es 

ser un vehículo para compartir información y experiencia que 

aceleran resultados a otros.   Deja a un lado las pretensiones 

personales de su ego, que necesita galardones de éxito personal.  Se 

siente feliz en su rol de dar de sí y recibir satisfacción inmediata, 

simultáneamente, con el éxito del Mentorado.  

 

Este estado de ego-trascendencia se puede explicar con la 

pirámide del psicólogo humanista,  Abraham Maslow. Las personas 

conforme satisfacen  sus necesidades básicas de urgencias primarias 

de sobrevivencia física, seguridad, sentido de pertenencia, auto 

estima y éxito, van desarrollando necesidades y deseos más 

elevados, como son la espiritualidad y el legado,  al servicio de la 

humanidad.   

 

El Mentor en su evolución personal ha pasado ya de las etapas 

primarias de necesitar ser nutrido por otros. Ha reconocido su valor 

único, ha validado su experticia y se siente capacitado para servir. Ya 

está en un nivel de transformación personal, al unir su profesión a los 

propósitos de su alma. Su profesión es misional,  desinteresada y 

generosa.   

Un Mentor carismático transformador ha dejado la urgencia de ser 

el pequeño profesor que  impone sus paradigmas  y atosiga con sus 

razones, como dueño de la verdad.  Ha dejado la necesidad de 

escucharse a sí mismo y tener que probar su intelectualidad, con la 

densidad de ideas y de experiencia adquirida.  

 

Lectura sugerida: Evolutionary Coaching del Dr. Richard Barrett. 

 

En segundo lugar: el Mentor es esencialmente una persona 

mental, emocional y espiritualmente equilibrada. El mentor está 

preparado para escuchar activamente sin juicio, evaluación o 

suposición personal. Un buen hábito es tener técnicas de mindfulness 



antes de comenzar una sesión, para estar en armonía y coherencia 

interna.  

La capacidad de escuchar activamente es esencial para la 

conexión entre los seres humanos.  La química que produce el 

estado de estrés agudo es contraria, a la experiencia de la empatía.   

Está probado que el estrés es una amenaza a la homeostasis, que 

para sobrevivirla,  se activan respuestas adaptativas que implican la 

activación del sistema nervioso simpático y el HPA- hipotalámico-

pituitario-adrenal.  Los químicos asociados al estrés causan una 

disminución en los niveles de dopamina y un aumento en el cortisol 

que interfiere con la experimentación del placer y de la oxitocina,  que 

a su vez,  inhibe la experiencia de la empatía.  

Las conductas de auto-cuidado son esenciales para mantener la 

armonía interna y el equilibrio externo. El Mentor reconoce cuándo 

está viviendo en conflicto de tiempo y energía y evita llegar a padecer 

el síndrome de quemazón.  Además, evita la fatiga de la compasión 

que se experimenta cuando el manejo de la empatía se ofrece  sin 

límites razonables.  

Para escuchar a otros hay que acallar las voces internas y 

responder con aceptación incondicional, respeto y paciencia.  Con un 

ritual de conexión interna, preparar el sistema integral de mente- 

cuerpo – espíritu para recibir la información que ofrece el Mentorado 

de una manera objetiva y también  intuitiva, a lo que no dice pero 

proyecta. El Mentor sabe, con actos de auto-amor, recargar sus 

baterías internas para ofrecer lo mejor de sí, habitualmente. 

Un Mentor carismático transformador ha sobrepasado y madurado 

sus inseguridades personales.  Ha desarrollado cualidades humanas-

divinas como la intuición. Ha  capitalizado su  conocimiento con 

autenticidad y honestidad. Sabe compartir su saber, en el momento 

adecuado.   Es modelo de armonía interna, paz y alegría en el 

servicio. Estas sí son vibraciones altas que influencian a  otros.  

 

Lectura sugerida es: Heal your Drained Brain del Dr. Mike Dow. 

En tercer lugar: el Mentor está en consciencia plena presente, 

conectado con su ser. Recibe en su intuición el qué, cómo y cuándo 

es el mejor momento para compartir su aportación, generosamente. 



Es flexible y adaptable ante nuevas tendencias, sin sentirse 

intimidado y sin levantar resistencia. 

El Mentor debe reconocer y trabajar sus puntos ciegos para evitar 

activar la resistencia que puedan causar hábitos inconscientes.  

Algunas de estas actitudes relacionales son simplemente juegos 

inconscientes de poder, aprendidos desde la niñez y nunca 

examinados.    

Algunos son: necesidad de control, ataduras con el pasado, 

motivaciones infantiles de ganar, desconfianza para delegar, 

comunicación tóxica para convencer, perfeccionismo exagerado, 

inseguridad en toma de decisiones, falta de humildad y baja vibración 

emocional.  

El camino del héroe es hacia sí mismo, con genuina empatía y 

autenticidad.  En su vida contemplativa, recibe sus lecciones de vida 

evolucionada.  Entonces sí es canal abierto para ofrecer lo mejor de 

sí a otros, sin levantar turbulencias ni resistencias.  

EL Mentor sabe que toda conducta de auto cuidado y auto 

responsabilidad es ecológica. Es buena para la colectividad que 

recibe el impacto de la transformación del ser, desde su esencia de 

amor original.  

Un Mentor carismático es humilde de corazón y evita la 

resistencia con su manera der ser.  La soberbia y la arrogancia de 

creerse que tiene todas las respuestas son actitudes que entorpecen 

la colaboración. Como decía Santa Teresa de Ávila: “El humilde ve 

las cosas como son, lo bueno como bueno, lo malo como malo. En 

la medida en que un hombre es más humilde, crece una visión más 

correcta de su realidad”.    

 

Sin humildad de corazón, realmente no se llega a conocer las 

propias vulnerabilidades y fragilidades que son el primer paso para 

comenzar  un proceso de transformación ascendente, cuando se 

tiene la vocación de apoyar a otros. 

Lectura sugerida es: Power Up Your Brain, The Neuroscience of 

Enlightment de los autores Dr. David Perlmutter y Alberto Villoldo.       

En cuarto lugar: El Mentor sabe usar el lenguaje con inteligencia 

conversacional, al elegir las palabras que logren sintonía con las 



intenciones, motivos y declaraciones  que se necesitan para lograr 

las metas establecidas.  Es un gran comunicador de ideas y 

preguntas poderosas que contactan la parte del cerebro ejecutivo del 

Mentorado, donde activa la confianza en sí mismo y en sus talentos.  

Los doctores Judith E. y Richard D. Glaser en su estudio: La 

neuroquímica de conversaciones positivas establecen que:  

“Comentarios agradables y conversaciones positivas, 

tienen una reacción química que liberan la hormona 

'Oxitocina’.  Esta activa las inteligencias de más alto nivel, 

como la confianza, la integridad, la empatía y el buen juicio. 

Se le llama la química de las conversaciones”.  

EL Mentor desarrolla sus habilidades para conectar, navegar y 

transformar el mundo, junto a los demás. Elimina las suposiciones y 

las creencias equivocadas de que todos vemos, sentimos y 

pensamos igual. Escucha activamente y luego, indaga con preguntas 

inteligentes que fomentan la participación y el diálogo.  

El Mentor usa un lenguaje de inclusión, expansión y apreciación 

que aumenta la integración y la co-creación. Apoya en restablecer la 

confianza y desarrollar la resiliencia que promueve la acción 

colaborativa. 

Un Mentor carismático transformador sabe crear con su 

Mentorado una relación de confiabilidad.  Desde la confianza en sus 

haberes como Mentor, crea una sintonía positiva que inspira 

confianza al Mentorado en sí mismo y en la sinergia que juntos son 

un equipo ganador.  En un ambiente libre de juicios y evaluaciones se 

abren posibilidades, aumentando las competencias del Mentorado, a 

su paso y en su estilo. 

 

Lectura sugerida: Conversational Intelligence de la autora, Judith 

E. Glasser. 

En quinto lugar: El Mentor es emocionalmente inteligente y sabe 

auto regularse a sí mismo. La expresión de sentimientos crea un 

ambiente de intimidad en las relaciones humanas y un estado 

empático. Las personas abiertas a sus propios sentimientos están 

más receptivas a los sentimientos de otros, sin sentirse intimidados.  

Se logran mejores oportunidades cuando entra en el juego la 

motivación.  



El Mentor se conoce a sí mismo y  tiene activado su Yo-educador 

que lo hace consciente de su verdad y su vulnerabilidad.  Está 

capacitado para manejar su reactividad emocional involuntaria a 

tiempo.  Reconoce la fuerza interna de poder que representa 

perdonar, sin crear emociones residuales negativas, que entorpecen 

la conexión carismática. 

La mente es dirigida por los sentimientos muchas veces 

acumulados por el hábito de la represión.  Son energías que, cuando 

se expresan inadecuadamente, afectan  todo el sistema físico – 

emocional – espiritual. Especialmente, afectan las relaciones cuando 

no se puede diferir y quedarse emocionalmente conectados con 

humildad de criterio, respeto y empatía.  

En mis cursos de desarrollo personal, utilizo una herramienta  

simple que titulo: Las tres “V”.  VENTILA – VALIDA – VALORA.  

Poder ventilar sentimientos alivia la presión interior al querer 

reprimirlos.  Validarlos es dar el permiso de sentirlos en el presente, 

sin tener que ir al pasado a justificarlos.  Valorarlos es sentirse 

agradecido de ser consciente de ellos y poder manejarlos 

adecuadamente, con nuevas apreciaciones mentales y lecciones de 

vida asimiladas. 

Un Mentor Carismático está siempre en su constante proceso de 

evolución. Cuando se equivoca, puede reconocerlo con humildad y 

tratarse con respeto, compresión y empatía. La soberbia lleva a 

justificar y a querer tener la razón; la humildad, a perdonar y dejar ir.  

Su ejemplo motiva a otros a darse también ese permiso personal de 

reconectarse con sus talentos y de reinventarse con sus metas y 

propósitos, sin presiones externas y sin la encomienda del 

perfeccionismo. 

 

Lectura sugerida: Dejar ir, el camino de la liberación del Dr. David 

R. Hawkins.   

Lectura sugerida: EL código de la emoción, Dr. Bradley Nelson 

En sexto lugar: el Mentor practica sus dones en todos los 

escenarios de su vida personal, familiar, social y profesional. Es 

auténtico, sincero, honesto y vulnerable. Tiene la postura vital de 

ganar/ganar.  Toma decisiones y encuentra soluciones a los 

problemas porque nunca es parte de ellos. Es modelo para todos 



porque predica, ante todo,  con su ejemplo de integridad y 

congruencia en su ser-hacer-tener. 

El Mentor está consciente de hacer auto análisis con frecuencia.  

Mantiene todas las áreas de su vida en funcionamiento porque 

reconoce la influencia de unas con otras.  Mide su nivel de 

satisfacción en cada área:   la salud, el amor, la familia y amigos, el 

dinero, el entorno vital (u hogar), el ocio, el crecimiento personal y el 

desarrollo profesional (o trabajo).   

 

Hace su trabajo interno para mantenerse motivado y feliz, viviendo 

desde sus prioridades y valores superiores. Sabe a cuál área debe 

dedicarle más energía para mantener la armonía interna y su 

satisfacción personal. La Rueda de Vida del coaching es una 

excelente herramienta para hacer auto-actualización. 

 

El Mentor sabe que su mente humana es mucho más avanzada 

que la computadora y su inteligencia artificial.  Reconoce  que su 

nivel de consciencia personal positiva está conectado con la 

sabiduría universal. Una respuesta de vida negativa lo debilita a él y a 

los demás.  (Kinesiología). Una respuesta de vida positiva es 

sanadora para él y para los demás.   

Un Mentor carismático transformador, en su presencia interna,  crea 

la visión de los cambios que el corazón y el espíritu anhelan para los 

nuevos retos que presenta su profesión, en el mundo de la inteligencia 

artificial y global. Sabe que evolucionar depende del nivel de 

consciencia personal en que vive, de  su auto estima y de su 

compromiso de amor del llamado espiritual. Reconoce su participación 

personal, en un plan universal de servicio a otros, en conexión con el 

Todo. La congruencia del ser, hacer, tener, con propósito único es su 

decisión. 

 

Lectura sugerida: El poder contra la fuerza del autor, Dr. David R. 

Hawkins.  

En séptimo lugar: El Mentor reconoce que su trabajo va unido a su 

misión de vida trascendental y a su propósito de vida existencial. 

Para los creyentes en el mundo espiritual, el ser carismático es un 

don de la gracia que viene de su relación con Dios. Hacer presencia 

significa poner total atención a las necesidades de los demás, desde 

una posición de sabiduría, compresión y absoluta fe, en el amor 



relacional. Comparte un aura mágica que inspira, a través de hacer 

sentir a otros su afecto genuino, desde un enfoque único. 

Para el psicólogo humanista Carl Jung, la pregunta más 

importante que se debe hacer todo ser humano es: “¿Me comunico 

con el infinito?”  Es con la creencia de esencia espiritual, de 

pertenencia a lo divino y de interacción constante que se activa en 

conciencia-mente, la inteligencia espiritual y la existencial.  

La falta de relaciones saludables desde la niñez puede ser un 

impedimento para el logro del rendimiento del adulto.  Por el 

contrario, tener relaciones de conexión humana positivas es 

primordial. Ser parte de una comunidad con sentido de pertenencia 

es una urgencia esencial de todos los seres humanos. El ser humano 

es en su esencia un ser social.  

Un Mentor carismático transformador reconoce la necesidad 

afectiva de la conexión humana para tener el poder de influenciar y 

contribuir al propio crecimiento y al crecimiento de los Mentorados,  

con experiencias constructivas, como provocar el sentimiento de 

pertenencia. 

La relaciones saludables capacitan los cerebros para una serie de 

funciones como regular las emociones, resolver problemas, liderar 

con el estrés y ser resiliente.  Las relaciones empáticas aumentan las 

capacidades para un alto rendimiento.  Las relaciones poco 

saludables predisponen a la incapacidad de concentrarse, necesidad 

de control externo, híper sensibilidad y bajo rendimiento.  Afectan el 

campo energético y la motivación.  

Pero, las buenas relaciones tienen como consecuencia que 

renuevan los pensamientos, actitudes y sentimientos sobre uno 

mismo, al renovar las conexiones neuronales. El rendimiento óptimo 

está en trabajar como familia, comunidad, equipo. Compartir energía 

e información es necesario para el éxito.  Querer hacer el trabajo solo 

tiene sus límites de productividad.  

Un Mentor carismático transformador sabe que es capaz de 

comunicarse con Dios, en meditación.   Tiene acceso a la información 

más poderosa de todos los tiempos y para todos los tiempos, para 

vivir y servir bien, conectado con la energía del amor universal. 



El doctor Andrew Newberg, director de investigación de Thomas 

Jefferson Hospital, dirigió el estudio en el que los escáneres 

cerebrales de resonancia magnética demostraron que hay poder en 

la oración. El estudio reveló que la Oración es muy parecida a un 

entrenamiento físico para el cerebro, en comunión con Dios. 

Lectura sugerida:  How God Changes Your Brain de los autores, 

Dr. Andrew Newberg y Mark Robert Waldman. 

El Mentor tiene el llamado a lo largo de su vida de seguir 

evolucionando como establece la Parte IV de Formación Continua del 

Código Deontológico de la Red Global de Mentores: Asumiré la 

responsabilidad de crecimiento personal y profesional, a través de 

estudios continuados. 

Dr.Richard Davidson: “Una mente en calma puede producir 

bienestar en cualquier tipo de situación. Al investigar las bases de las 

emociones, me sorprendió ver cómo las estructuras del cerebro 

pueden cambiar en tan sólo dos horas con la meditación”. 

(Mindfullness) 

 

Un Mentor carismático transformador pone suficiente intensidad 

de atención interna en sus anhelos de servicio, y transforma sus 

pensamientos y sentimientos, en una nueva identidad de éxito.  

“Auto-neuro-plasticidad” es el término que describe este fenómeno de 

transformación interna. Acepta su responsabilidad de ser coherente 

en su ser-hacer-tener.  Modela superación y resiliencia.  Es sensible 

y empático a las necesidades de los otros.  Sobre todo,  feliz y 

satisfecho con la totalidad de su vida.  

 

Un Mentor carismático transformador apoya a otros a descubrir su 

potencialidad, en su interior.  Respeta incondicionalmente la unicidad 

de cada ser humano y lo reconoce, experto de su vida, desde sus 

talentos.  Estimula la reflexión, el análisis y la creatividad, sin 

imposiciones de criterio propio.  Enseña caminos para que otros se 

conecten a la guía interna de su intuición, para dirigir sus procesos 

creativos y ajustes evolutivos. Ya ha recorrido su camino interno y 

puede dar fe de los frutos de sanación interior, desde su experiencia 

personal. 

 

La conclusión del Dr. Cloud es:  



“Somos alimentados desde el exterior, desde la conexión 

con otros.  Ya se trate de un teléfono inteligente o de un ser 

humano, cuando el sistema no puede hacer una conexión, 

comienza a agotarse.  Esta es una realidad indiscutible.  

Los seres humanos necesitamos conexión, y nuestros 

sistemas están siempre en busca de una”.  

Un teléfono celular puede ser el más avanzado del mercado pero, 

de qué sirve, si no se da la dinámica de conexión.   

Si ha tenido la experiencia de pasar por un proceso de Mentoring 

antes de ser Mentor, defina las competencias de su Mentor que dejó 

huellas en usted. 

“Desciende a las profundidades de ti mismo, y 

logra ver tu alma buena.  La felicidad la hace 

solamente uno mismo con la buena conducta”.  

Sócrates. 
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Introducción 

 

‘’Conozca todas las teorías. Domine todas las 

técnicas, pero al tocar un alma humana sea 

apenas otra alma humana’’. Carl. G. Jung 

 

En la guía del Mentor, publicada por la RGMentores leemos:  

‘’La mentoría, al convertirse en un ejercicio profesional, 

busca desarrollar experiencias de conexión, de 

relaciones  y  de procesos, en la cual el Mentor, se invierte 

en otro, el Mentorado, al compartir los entendimientos, 

recursos y oportunidades dados a él por la vida y 

logrados a través de sus propios procesos de 

aprendizaje, que sacan a flote valores, habilidades y 

destrezas dados por dichos procesos y que han terminado 

por forjar su identidad personal, sus atributos y sus 

habilidades… Por ello,  cada problema/oportunidad del 

Mentorado es en sí misma un objetivo de aprendizaje 

directo, y para abordarlo adecuadamente se hace 

necesario entender la realidad, las oportunidades y el ritmo 

del Mentorado’’. 

 
 
 

La mente cree, por lo tanto, crea 

 

 

La consciencia fundamenta el sistema operacional del ser humano. 

Este sistema operacional se constituye en una base desde la cual 

operamos y damos curso al proceso energético de la existencia, 

dando origen a nuestros pensamientos, emociones, conceptos, 

prácticas, intenciones, enseñanzas, doctrinas, etc.  

La mente del ser humano tiende a recopilar en casi el 90% 

imágenes de lo vivido y por eso vive de recuerdos, que deberían ser 

más bien convertidos en experiencias, y desde ellos tiende a 

comportarse. No en vano se dice que nadie puede dar lo que no 

tiene y que de la abundancia del corazón habla la boca. 



Somos nuestros comportamientos 

 

 

 

El hecho de que nos comportemos o que respondamos al mundo de 

una manera o de otra, se debe a un amplio grupo de variables y 

factores. Las situaciones que vivimos, qué nos exigen y que deciden 

cómo interpretamos tanto la situación como lo que podemos ser 

capaces de ver, son elementos muy relevantes a la hora de decidir 

un plan de actuación u otro.  

Sin embargo, no solo la situación controla la conducta, sino 

que hay una serie de variables internas que rigen, junto a las 

demandas ambientales, lo que hacemos e incluso lo que pensamos 

concretamente y esto no puede ser ignorado por el Mentor a la hora 

de realizar interacciones con su Mentorado. 

Las variables corresponden al conjunto de características propias 

que conforman nuestra personalidad, la cual según el principio de 

autonomía funcional de los motivos, es una fuerza que provoca que 

nos motivemos a actuar de determinada manera, siendo a su vez 

esta actuación motivante debida a la activación de los patrones 

aprendidos a lo largo del ciclo vital.  

Claros ejemplos serían estados afectados del ego, imaginarios 

reproductores, creadores, fantasiosos, imitativos, inventivos, oníricos, 

paradigmas, modas, ideas, hábitos, creencias, etc. las cuales forman 

la identidad de cada ser.  

La personalidad puede ser entendida como una especie de 

sistema organizado que genera patrones conductuales a partir de la 

actividad del sujeto. Para explicar su organización y permitir el 

estudio y predicción de la conducta, es necesario tener en cuenta el 

principal y más básico de los elementos que lo configuran: los rasgos 

conductuales de la personalidad, entendidos estos como el punto de 

unión entre procesos mentales y componentes fisiológicos, siendo 

dicha unión responsable de nuestra actuación, y siendo nuestro 

comportamiento de alguna forma adaptativo a éstos. 

Lo anterior implica que un Mentor primero, desde su auto 

observación y conocimiento de los paradigmas, debe despertar en 



consciencia real y auténtica para vivir, ser y existir.  Desde el 

conocerse a sí mismo, para saber vivir el presente, y así ser capaz 

de asumir con madurez su vida actual.  Luego aprender a identificar 

al otro, como un otro, individual, único, válido, autónomo y legítimo 

en el universo. Y así, al identificar la diferencia, construir la 

complementariedad, que da camino a un buen proceso de 

relacionamiento en la interacción con el  mentorado, desde lo 

correcto, moral y ético, guiado por valores, principios acciones, 

obras y pensamientos positivos, virtuosos y meritorios, desde el 

conocimiento, entendimiento y amor, que movilizan la voluntad, 

constancia, esfuerzo, labor, creencia, firmeza y paciencia, en el 

trabajo de mentoría. 

 

 

 

La neurofisiología 

 

 

 

Decíamos que un Mentor no puede tratar como iguales a quienes 

son diferentes. Por ello su primer fundamento para la interacción 

exitosa con los Mentorados es conocer y entender lo que desde la 

neurofisiología ya se encuentra establecido.   

La Neurofisiología es una rama de las neurociencias, que se 

encarga del estudio funcional de la actividad bioeléctrica del sistema 

nervioso central, periférico y autonómico, mediante la utilización de 

equipos y técnicas de análisis avanzado, como la 

electroencefalografía, la cartografía cerebral, la electromiografía 

cualitativa y cuantitativa, la electroneurografía, los potenciales 

evocados en sus diferentes modalidades (auditivos, visuales, 

somestésicos, motores y cognitivos), la polisomnografía, y la 

magnetoencefalografía y estimulación magnética transcraneal. 

Desde la concepción neurofisiológica podemos entender mucha 

parte de nuestros comportamientos y un postulado esencial de ella 

es el siguiente: Los seres humanos desarrollamos una preferencia 



natural en el uso de nuestro cerebro, dando lugar a una dominancia 

en las diferentes formas de pensamiento.  

A través de los estudios de la neuropsicóloga Katherine Benziger, 

el descubrimiento Benziger (Benziger Brakthrough) vincula el 

conocimiento científico del cerebro, su estructura y fisiología con el 

conocimiento psicológico que ayuda a distinguir las preferencias 

naturales de las competencias, que aunque están desarrolladas no 

son preferidas, al establecerse la dominancia cerebral.  

Los siguientes párrafos se expresan desde la fundamentación del 

Benziger Thinking Styles de la Dra Benziger. 

Se ha identificado que los seres humanos desarrollamos un área 

dominante en la corteza cerebral, y que cada hemisferio cerebral 

tiene una fisura análoga, aunque no tan pronunciada como el cuerpo 

calloso que separa a los hemisferios, dando como resultado la 

identificación de cuatro áreas en la corteza cerebral.  

Así se distingue e identifica la dominancia de una de estas cuatro 

áreas, lo que fue bautizado como "dominancia cerebral cuadrática’’, 

la cual se evidencia desde el tipo de características predominantes, 

según la dominancia cerebral: 

a) Frontal Izquierda (Pensamiento): Los individuos que 

prefieren la función Frontal Izquierda / Pensamiento son buenos no 

solo para vincular ideas mediante sus conexiones lógicas, sino 

también para separar sistemas completos en sus partes 

componentes. Registran información mediante conceptos claves, lo 

cual permite su fácil transferencia y aplicación de un área o campo a 

otro y están más interesados en los principios operativos generales, 

los cuales ayudan al uso eficaz de los recursos y facilita la 

resolución de problemas técnicos y la toma de decisiones.   

 

Los Frontales Izquierdos son más conceptuales que emotivos, a 

menudo prefieren analizar y ponderar las variables, tomar una 

decisión y luego delegar la realización de la tarea a otra persona. Su 

preocupación es establecer las conexiones desde el pasado hasta el 

futuro pasando por el presente.  

La meta fundamental del tipo Frontal Izquierdo / Pensamiento es 

crear un orden racional y hacer planes sensatos y tomar decisiones 

con base en un análisis lógico. Por esta razón, se dice que el Frontal 

Izquierdo contribuye o es responsable de la función de dirección o 

priorización en la vida. 



b) Frontal derecha (Intuición): Los pensadores Frontales 

Derechos sobresalen en la percepción de posibilidades, patrones y 

relaciones que no son visibles a simple vista.  

El cerebro Frontal Derecho es un cerebro espacial que genera y 

procesa imágenes internas mediante el escaneo de patrones 

amplios y que establece conexiones entre ocurrencias 

aparentemente no relacionadas. Piensa de manera metafórica y 

abstracta y se interesa mucho más en los conceptos que en los 

eventos mismos.  

La novedad (especialmente, ideas y conceptos nuevos) le llaman 

mucho la atención a este cerebro, al igual que las imágenes 

visuales. Su mayor debilidad es que como se enfoca tanto en las 

posibilidades futuras, puede pasar por alto las actualidades o perder 

el contacto con la realidad.  

La meta fundamental del tipo Frontal Derecho/Intuitivo es 

descubrir el alcance máximo de lo posible con el fin de percibir 

nuevos patrones, nuevas soluciones inventivas o resolver problemas 

teóricamente insuperables. Por esta razón, se dice que el Frontal 

Derecho contribuye o es responsable de la adaptabilidad de la vida. 

c) Basal Izquierda (Sensación): Los individuos con preferencia 

por este modo de proceso de pensamiento siguen un orden 

preestablecido o pre programado que ha sido cargado desde antes y 

que simplemente necesitan ejecutar. Son atentos a los detalles, 

extremadamente eficaces en las rutinas de ejecución y tareas 

secuenciales y sienten más motivación para aprender aplicaciones 

de procedimientos que tienen un uso claro e inmediato y que se les 

presentan de manera organizada y paso a paso.  

Como su cerebro se enfoca en la experiencia inmediata y en lo 

que es real y concreto en el momento, estos individuos son más 

emotivos que conceptuales en su pensamiento y prefieren trabajar 

con objetos tangibles en vez de personas o ideas.  

La meta fundamental del tipo Basal Izquierdo/Sensación es tener 

la experiencia más completa posible de lo que es inmediato y real 

con el fin de poder producir de manera confiable. Por esta razón, se 

dice que el Basal Izquierdo contribuye o es responsable de las 

bases de producción en la vida.  

d) Basal derecha (Sentimiento): Los individuos que prefieren el 

modo Basal Derecho/Sentimiento son buenos para leer las 



comunicaciones no verbales. Son sensibles a los ritmos y cambios 

sutiles de humor, matiz o tono y están en sintonía con lo que les 

pasa los demás y dan prioridad a facilitar las interacciones 

armoniosas. No es de sorprender que no tengan rival en el 

monitoreo del clima emocional de un individuo o grupo.  

Su pensamiento es emotivo, en vez de conceptual, a veces hasta 

el punto de ser mundanos. Invariablemente, sus intereses están en 

lo “humano” en lugar de los aspectos técnicos de cualquier 

problema.  

La meta fundamental del tipo Basal Derecho/Sentimiento es crear 

armonía, conexiones y buena voluntad en la comunidad. Por esta 

razón, se dice que el Basal Derecho contribuye o es responsable de 

la paz y armonía de la vida. 

Al interactuar con los demás, lo más natural es que proyectemos 

en ellos nuestra manera de ser, pensar, actuar, sin mayor 

discernimiento, y que los tratemos como si fueran una dimensión 

más de los patrones que nos caracterizan a nosotros mismos. 

Incurrimos inadvertidamente en un yerro, pues deberíamos tratar al 

otro según él requiere ser tratado, dadas su idiosincrasia, tipo de 

pensamiento y personalidad, que en definitiva lo diferencian de 

todos los demás.  

 

 

 

Sólo se sabe aquello que se experimenta  

 

 

 

Y lo expresado en los anteriores párrafos demuestra que somos 

diferentes y complementarios y es por ello que se justifica y se da 

lugar a este capítulo de la Antología del Mentoring, el cual hemos 

dado en denominar “Los grises y los matices necesarios para la 

interacción exitosa del mentor”: ‘’El Mentor frente a las tipologías de 

personalidad de los Mentorados’’,  el cual te invitamos a recorrer 

experimentalmente, como una herramienta de orden práctico, para 



el adecuado relacionamiento del Mentor con sus Mentorados, en 

calma, atención, comprensión y bienestar.  

 

 

 

Tipologías de la personalidad 

 

 

 

La mayoría de los campos de acción de las ciencias demanda de 

una metodología de categorización para clasificar y ordenar el saber 

y para ello se vale de las tipologías. 

Una Tipología define un estudio, una categorización, clasificación 

o rango de características, nacidas de los tipos o modelos que se 

utilizan para clasificar, en las diferentes disciplinas del saber, los 

sistemas objeto de estudio.  

La personalidad ha sido conceptualizada de muy diversas 

maneras según el autor, corriente teórica y enfoque que la haya 

tratado. Sin embargo, la personalidad necesita de un elemento 

vertebrador en el que se estructuren las diferentes características 

que la tipifican. De allí que un área específica de estudio de la 

psicología son los grises y los matices, que hacen parte de la 

ecuación del ser humano, y que se constituyen en los arquetipos de 

la personalidad. 

Cada tipología incorpora luces y sombras, y todos tenemos un 

poco de todo, por ello se dice que el ser humano es dual. Y en cada 

ser pueden darse mezclas arquetípicas, por tanto no se puede 

estigmatizar y dogmatizar un tipo específico de comportamiento. Lo 

realmente importante es descubrir en cada uno de nosotros cuanta 

luz y cuanta sombra habita desde lo que le aporta cada una de las 

tipologías y aprender a identificarnos y a identificar los 

comportamientos de los Mentorados, para así poder hacer exitosa la 

interacción con ellos, desde la diferencia y la complementariedad, 

iluminando desde nuestras luces sus sombras y permitiendo que 

ellos con las suyas lo hagan con las nuestras. 



I. Las tipologías temperamentales 

 

 

 

Ya en el antiguo Egipto, Persia y Grecia, se buscaba explicar, desde 

tipologías específicas, el comportamiento de los seres humanos, 

valiéndose para ello de los elementos sólido –tierra-, plasma –fuego, 

líquido–agua-, gaseoso–aire, y desde allí se caracterizaban y 

diferenciaban los comportamientos humanos.  

La teoría de los temperamentos, por ejemplo, la debemos al 

médico de la antigua Grecia Hipócrates de Cos (460 aC - 370 aC) 

quien estableció que la enfermedad se desarrollaba por un 

desequilibrio de los 'cuatro humores' del cuerpo. Estos eran unos 

fluidos que se presentaban de forma proporcionada en los 

organismos saludables, pero lo contrario ocurría en casos de 

enfermedad.  Estos eran la sangre, la bilis negra, la bilis amarilla y la 

flema, y estaban directamente relacionados con características 

personales del individuo a los cuales tipificaba como sanguíneos, 

melancólicos, coléricos y flemáticos. 

Con fundamento en lo establecido por los filósofos antiguos, los 

temperamentos de los seres humanos, podían tipificarse así, según 

el resumen ofrecido por la señora Franca Canónico de Schramm, en 

el libro Cosmoalma. 

 

1) Elemento Tierra: Melancólicos.  

Cualidades positivas: Consistentes, conscientes, perseverantes, 

puntuales, cautelosos,  resistentes, responsables, firmes, confiables, 

sobrios, ambiciosos, respetuosos y realistas. 

Cualidades negativas: materialistas, superficiales, flojos, 

indiferentes, lentos, susceptibles, inconscientes, inconsistentes, 

tímidos, desvergonzados, inestables, deshonestos, astutos, 

calumniadores, habladores, inconstantes, susceptibles y gastadores. 
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2) Elemento fuego: Coléricos. 

Cualidades positivas: vigorosos, cuidadosos, entusiasmados, 

corajudos, determinados, creativos, osados, esforzados, persistentes, 

trabajadores, impulsivos. 

Cualidades negativas: susceptibles a discusiones, pleitistas, 

irritables, con impulso a destruir todo, apasionados, insensatos, 

celosos, voraces, vengativos, violentos, odiosos, rabiosos, 

intempestivos, indiferentes, insensibles, flojos, indolentes, criticones, 

juzgadores, calumniadores, rígidos, retraídos, desconsiderados, 

inestables, desanimados. 

 

3) Elemento Agua: Flemáticos.  

Cualidades positivas: comprensivos, serenos, moderados, 

confiables, devotos, piadosos, indulgentes, modestos, fervorosos, 

flexibles, meditativos, interiorizados. 

Cualidades negativas: indiferentes, insensibles, flojos, indolentes, 

rígidos, retraídos, desconsiderados, inestables, desanimados. 

 

4) Elemento Aire: Sanguíneo. 

Cualidades positivas: animadas, alegres, optimistas, amables, 

comunicativas, cálidas, humorísticas, aman la aventura y tienen alta 

tolerancia al riesgo, no toleran el aburrimiento y buscan variedad y 

entretenimiento. 

Cualidades negativas: inconscientes, impuntuales, no cautelosos, 

irresponsables, poco firmes en sus decisiones, faltos de confianza, 

propensos a conductas centradas en el placer, lo cual los puede 

llevar a comer en exceso, o al consumo de sustancias inapropiadas, 

parcos, ambiciosos, irrespetuosos, irreales y fantasiosos. 

Es muy importante destacar que todos tenemos un poco de cada 

temperamento. Y reiterativamente entender que no podemos 

encasillar a una persona, pues de lo que se trata es de saber que lo 

caracteriza primordialmente y valernos de ese conocimiento para 

desde nuestras luces iluminar sus sombras y más interesante aún, 

con mente de principiantes, vernos desde las sombras de nuestros 

Mentorados en las nuestras, para trabajar en ellas.  



II. Las tipologías de la personalidad 

 

 

 

El  trabajo que aquí ofrecemos es un documento académico y 

referente, cuyo conocimiento es imprescindible para el Mentor a la 

hora de interactuar con su Mentorado.  

Ha sido estructurado a la luz de algunas de las teorías más 

relevantes de la psicología y recoge, a modo de síntesis o de 

reducción textual, las aportaciones al estudio de la personalidad que 

tradicionalmente han tenido más peso a lo largo de la historia y 

organiza las ideas más aportantes que provienen de los escritos 

base, desarrollados en las páginas web de ‘’psicología y mente.com’’, 

‘’la mente es maravillosa.com’’, ‘’psicologia-online.com’’, por Oscar 

Castillero Mimenza, Arturo Torres, Sergio de Dios González,  Alex 

Figueroba, Adrian Triglia, Bertrand Regader, entre otros muchos 

psicólogos y pensadores. 

Este escrito se refiere a la personalidad, entendida como el 

conjunto relativamente estable de tendencias y patrones de 

pensamiento, procesamiento de la información y comportamiento que 

cada uno de nosotros manifiesta a lo largo de la vida y a través del 

tiempo y de las diferentes situaciones que le toca enfrentar. 

Dado que son diferentes las corrientes y autores que han 

establecido teorías y modelos de personalidad, bien se justifica 

realizar un  breve recorrido por las principales de ellas, las cuales se 

expresan como enfoques científicos, denominados internalistas, 

situacionista, interaccionista,  correlacional, experimental y clínico, 

según su centro de atención. 
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Teoría de la personalidad de Freud 

 

 

 

La corriente psicodinámica ha aportado diversas teorías y modelos 

de personalidad, siendo las más conocidas las del padre del 

psicoanálisis, Sigmund Freud. Para él, el comportamiento y la 

personalidad están vinculados a la existencia de impulsos que 

necesitamos llevar a la práctica, al conflicto que supone esta 

necesidad y la limitación que la realidad supone para su 

cumplimiento. Se trata de un modelo clínico e internalista. 

Inicialmente, Freud proponía que la psique humana estaba 

estructurada en tres sistemas, uno inconsciente regido por la 

búsqueda de la reducción de tensiones y que funciona a través del 

principio de placer, uno consciente que es regido por la percepción 

del mundo exterior, la lógica y el principio de realidad y un 

preconsciente en el que los contenidos inconscientes pueden 

hacerse conscientes y viceversa. 

Posteriormente Freud determina una gran estructura de la 

personalidad compatible con la anterior, en el que la psique está 

configurada por tres instancias psíquicas, el Id o Ello, el Yo y el 

Superyó.  

a). El Ello es nuestra parte más instintiva, que rige y dirige la 

energía interna en forma de impulsos y de la cual parten todas las 

demás estructuras.  

b). El Yo sería el resultado de la confrontación de los impulsos y 

pulsiones con la realidad, siendo una estructura mediadora y en 

continuo conflicto que emplea diferentes mecanismos para sublimar o 

redirigir las energías provenientes de los impulsos.  

c). Por último, la tercera instancia es el Superyó o la parte de la 

personalidad que viene dada por la sociedad y que tiene como 

principal función juzgar y censurar las conductas y deseos que no 

son socialmente aceptables. 

La personalidad se va construyendo a lo largo del desarrollo, en 

diferentes fases, con base en los conflictos existentes entre las 



diferentes instancias y estructuras y los mecanismos de defensa 

aplicados para intentar resolverlos. 

 

 

Teoría de la personalidad de Jung 

 

 

 

Además de Freud,  muchos componentes de la corriente 

psicodinámica han propuesto sus propias estructuras de 

personalidad. Por ejemplo, Carl Gustav Jung desarrolló un modelo 

teórico de tipologías de la personalidad,  en el cual proponía que la 

personalidad estaba configurada por la persona o parte de nuestra 

personalidad que sirve para adaptarse al medio y que se relaciona 

con lo que los demás pueden observar; y la sombra o la parte en que 

se incluyen aquellas partes del Yo que no resultan admisibles para el 

propio sujeto. 

Para Jung existen cuatro funciones psicológicas básicas: pensar, 

sentir, intuir y percibir. En cada persona una o varias de estas 

funciones tienen particular énfasis. Por ejemplo, cuando alguien es 

impulsivo, según Jung, se debe a que predominan las funciones de 

intuir y percibir, antes que las de sentir y pensar.  

A partir de las cuatro funciones básicas, Jung postula que se 

conforman dos grandes tipos de carácter: el introvertido y el 

extrovertido. 

Asimismo, a partir de los arquetipos adquiridos por el inconsciente 

colectivo y los diferentes complejos que adoptamos en nuestro 

desarrollo hacia la identidad, se van generando diferentes tipos de 

personalidad en función de que las inquietudes se dirijan hacia el 

interior o exterior. Si son más sensitivos o intuitivos y si tienden a 

centrarse más en pensamiento o sentimiento, siendo pensar, sentir, 

intuir y percibir las principales funciones psicológicas.  



A partir de las cuatro funciones psicológicas básicas y de los dos 

tipos de carácter fundamentales, Jung señala como los ocho tipos de 

personalidad arquetípicas, a una de las cuales pertenecemos 

preponderantemente: 

a) Reflexivo extravertido. Individuos cerebrales y objetivos, que 

actúan casi que exclusivamente con base en la razón. Sólo 

toman por cierto aquello que se afirme con suficientes 

evidencias. Son poco sensibles y pueden llegar incluso, a ser 

tiránicos y manipuladores con los demás. No dudan en 

imponer su visión del mundo a quienes les rodeen. 

b) Reflexivo introvertido. Personas con gran actividad 

intelectual. Son imaginativos, pero desconfiados, amantes de 

las teorías conspiranoicas, obstinados y muy tenaces a la 

hora de lograr sus objetivos. A veces, se los ve como ese 

perfil algo extraño y desconectado de su entorno, pero una 

vez se establece contacto con ellos, llegan a ser personas 

muy apreciadas. 

c) Sentimental extravertido. Personas con gran habilidad para 

comprender a otros y para establecer relaciones sociales. 

Son perfiles muy empáticos, conectan de forma sencilla con 

los demás y presentan unas excelentes dotes de 

comunicación. Su única limitación es su gran dependencia 

social. Necesitan del grupo y de esa interacción constante 

para reafirmarse, para sentirse útil. 

d) Sentimental introvertido. Prefieren la soledad o círculos 

sociales reducidos. Pueden parecer a simple vista huraños y 

melancólicos. Hacen todo lo posible por pasar desapercibidos 

y les gusta permanecer en silencio, pero tienen buenas 

habilidades sociales. Son además, personas altamente 

empáticas y volcadas también en las necesidades de los 

otros. 

e) Perceptivo extravertido. Buscan experimentar sensaciones 

nuevas. Ansían el placer por encima de todo, la interacción 

constante, la estimulación. Son alegres y vivaces, muy 

abiertos a su entorno y hasta incautos en muchas ocasiones. 

Sin embargo, otra característica de este perfil es que se 

aburren rápido. En esa búsqueda constante de sensaciones 

es común que cambien de forma regular de ambiente, de 

amigos, de pareja. 

https://lamenteesmaravillosa.com/como-se-relacionan-las-personas-manipuladoras/


f) Perceptivo introvertido. Estas personas ponen especial 

énfasis en las experiencias sensoriales, le dan gran valor al 

color, forma, textura. Lo suyo es el mundo de la forma, como 

fuente de las experiencias interiores. 

g) Intuitivo extrovertido. Son personas muy activas e inquietas. 

Esta tipología corresponde al típico aventurero, al que inicia 

mil proyectos, el que tiene cientos de ideas, el que se atreve 

a emprender, el que no necesita salir de su zona de confort 

porque sencillamente, nunca ha estado. No dudan en 

manipular a otros para alcanzar sus objetivos.  

h) Intuitivo introvertido. Son extremadamente sensibles a los 

estímulos más sutiles. Casi adivinan lo que los otros piensan, 

sienten o se disponen a hacer. Son imaginativos, soñadores 

e idealistas. Les cuesta trabajo “poner los pies sobre la 

tierra”. 

 

El discernimiento profundo de Jung puede explicarse hoy, porque 

la cantidad de conocimiento en fisiología y neuro-ciencia se ha 

expandido tremendamente. Karl Pribram, Hans Eysenck, Richard 

Haier, Mihaly Csikszentmihalyi y Kathering Benziger, son algunos de 

los científicos que han desarrollado y avanzado, consolidando el 

pensamiento de Jung y  han desarrollado varios instrumentos de 

medición de las tipologías de personalidad, tales como el indicador 

Myers Briggs MBTI, el HBDI de Ned Hermann y el Benziger Thinking 

Styles Assessments de Benziger. 

Como una experiencia a disfrutar, compartimos el modelo Keirsey 

para la identificación de temperamentos y de los tipos de 

personalidad. Este cuestionario ha sido tomado de “Please 

Understand Me; Carácter & Temperament Types” por David Yérsey y 

Marilyn Bates. 

 

 

 

 

 



Cuestionario 

 

 

 

Este cuestionario sólo pretende ayudarle a usted a conocer mejor las 

principales características de su personalidad.  Por favor procure 

responder cada pregunta con la mayor sinceridad, usted será el único 

beneficiado.  El cuestionario está diseñado para identificar aspectos 

de tipo general y no pretende ser un análisis detallado de su 

personalidad.  Sin embargo, podrá ofrecerle información muy útil. 

Por favor lea cada pregunta y seleccione, señalando con una X, la 

alternativa que mejor lo identifique. Si no está seguro de su 

comportamiento, seleccione la respuesta  que más se aproxime a sus 

características de comportamiento.  Anote sus respuestas en la 

plantilla de respuestas, que se encuentra a continuación. 

Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas. Tampoco 

existe un tipo mejor de personalidad que otro.  Simplemente somos 

diferentes y queremos entender la naturaleza de esas diferencias 

para mejorar nuestro desempeño personal y profesional. 

Hoja de registro de respuestas. 

 a B  A b  a b  a b  a b  a b  a b 

1   2    3   4   5   6   7   

8   9   10   11   12   13   14   

15   16   17   18   19   20   21   

22   23   24   25   26   27   28   

29   30   31   32   33   34   35   

36   37   38   39   40   41   42   

43   44   45   46   47   48   49   

50   51   52   53   54   55   56   

57   58   59   60   61   62   63   

64   65   66   67   68   69   70   

                     

                     

                     

1   2   3   4   5   6   7   
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Cuestionario: 

1. En una fiesta usted interactúa 

a. Con muchas personas, incluyendo desconocidos. 

b. Con pocas personas, preferiblemente conocidas por 

usted. 

2. Es usted. 

a. Más realista que especulativo 

b. Más especulativo que realista. 

3. Es peor 

a. Tener su mente en “las nubes” 

b. Vivir “en una rutina” 

4. ¿Qué le impresiona a usted más? 

a. Los principios, los razonamientos 

b. Las emociones, los sentimientos. 

5. Es usted más atraído por 

a. Lo convincente aunque sea teórico 

b. Lo experimentable. 

6. Prefiere usted trabajar. 

a. Con base en fechas límites 

b. Con flexibilidad en fechas o plazos. 

7. Toma usted sus decisiones 

a. Muy cuidadosamente 

b. Algo impulsivamente 

8. Cuando usted va a una fiesta. 

a. Se queda hasta muy tarde y siente que sus energías 

crecen con el tiempo 

b. Se retira temprano y a veces siente que su energía se 

“reduce” conforme pasan las horas. 

9. A usted le atraen más 

a. Las personas sensibles. 

b. Las personas imaginativas 

10. Se interesa más 

a. Por lo que es real, lo concreto, lo existente. 

b. Por lo que es posible, lo potencial 

11. Cuando usted juzga a otras personas, es influido 

a. Más leyes, normas y criterios ya establecidos que por las 

circunstancias 

b. Más por las circunstancias que por las leyes, normas o 

criterios formales. 

12. Cuando se relaciona o se dirige a otras personas en su trabajo, 

su inclinación es más. 

a. Objetiva, racional, analítica 

b. Personal, afectiva. 



13. En general, usted tiende a ser 

a. Puntual en sus responsabilidades 

b. Algo impuntual, a veces se atrasa. 

14. ¿Qué le molesta a usted más? 

a. Tener sus cosas sin terminar 

b. Tener sus cosas terminadas. 

15. En los grupos sociales usted se mantiene 

a. Informado de lo que le pasa a otros. 

b. Aparte de las noticias sobre lo que le pasa a otros. 

16. Cuando debe hacer cosas ordinarias, normales, que otras 

personas también hacen. 

a. Usted las hace en forma convencional, similar  a los 

otros. 

b. Usted las hace en su propia manera. 

17. Los escritores deberían 

a. Decir las cosas directa y claramente. 

b. Expresar las cosas más bien en forma de analogías, 

metáforas, imaginativamente. 

18. ¿Qué le atrae a usted más? 

a. La consistencia en el razonamiento 

b. La armonía en las relaciones humanas. 

19. Usted se siente mejor emitiendo. 

a. Juicios y decisiones lógicas, racionales, basadas en 

hechos, datos y razonamientos. 

b. Juicios y decisiones basadas en valores y principios. 

20. ¿Cómo prefiere usted las cosas? 

a. Establecidas y decididas, muy planeadas. 

b. No establecidas y no decididas, con flexibilidad. 

21. ¿Diría usted que se considera una persona? 

a. Muy sería, determinada 

b. Flexible, abierta. 

22. Cuando usted va a hacer una llamada telefónica 

a. Rara vez repasa que es lo que va a decir en forma 

completa 

b. Repasa lo que va a decir. 

23. Los hechos. 

a. Hablan por sí mismos y deben juzgarse directamente 

b. Ilustran principios, pueden ser relativos. 

24. Las personas visionarias, que piensan mucho en el futuro. 

a. Son algo molestas. 

b. Son fascinantes. 

25. Usted es una persona.   

a.  Que actúa con “cabeza fría” 



b. Qué actúa con “corazón caliente” 

26. Es peor 

a. Dejar de aplicar normas o reglamentos 

b. Dejar de ser compasivo 

27. Uno debería dejar que los eventos ocurrieran. 

a. Sólo por cuidadosa selección, planeadamente. 

b. De acuerdo con la suerte o al azar, con flexibilidad. 

28. Usted se siente mejor. 

a. Habiendo comprado algo. 

b. Habiendo tenido la opción para comprar sin haberlo 

hecho. 

29. Cuando usted está con otra persona. 

a. Inicia la conversación 

b. Espera que la otra persona la inicie 

30. El sentido común es 

a. Raramente cuestionable. 

b. Frecuentemente cuestionable. 

31. Usted aprecia más en los niños. 

a. Que ellos hagan uso de sus propias habilidades, que 

practiquen las cosas, que hagan labores físicas. 

b. Que ellos ejerciten sus fantasías, su imaginación, que 

hagan juegos mentales. 

32. En la toma de decisiones, usted se siente mejor considerando 

a. Criterios fijos (estándares) 

b. Sentimientos. 

33. Es usted. 

a. Más firme que gentil 

b. Más gentil que firme 

34. ¿Qué es más admirable? 

a. La habilidad para organizar y ser metódico 

b. La habilidad para adaptarse y ejecutar las cosas 

flexiblemente. 

35. ¿Qué valora usted más? 

a. Lo definitivo 

b. Lo flexible. 

36. Cuando usted experimenta nuevas interacciones personales 

a. Se siente con más estímulo y energía 

b. Siente que su energía se reduce. 

37. Usted es frecuentemente una 

a. Persona de tipo práctico. 

b. Persona de tipo imaginativo. 

38. Usted tiende más a 



a. Ver como otros pueden ser útiles, cómo hacen o 

concretan las cosas. 

b. Ver como otros perciben, piensan e imaginan 

39. ¿Qué le satisface más? 

a. Discutir un asunto exhaustivamente antes de decidir 

sobre el mismo 

b. Arribar rápidamente a una decisión sobre un asunto. 

40. ¿Qué le controla a usted más? 

a. El cerebro 

b. El corazón 

41. Se siente usted mejor con un trabajo. 

a. Contratado, fijo, permanente 

b. Hecho en forma casual, temporal. 

42. Tiende usted a buscar 

a. Lo ordenado 

b. “Lo que salga” 

43. Usted prefiere 

a. Muchos amigos y poco contacto con ellos 

b. Pocos amigos y mucho contacto con ellos. 

44. Usted busca más 

a. Los hechos. 

b. Los principios. 

45. ¿Qué le interesa a usted más? 

a. Producción y distribución 

b. Diseño e investigación 

46. ¿cuál frase le agradaría a usted escuchar más acerca de usted 

mismo? 

a. “Esa es una persona muy lógica” 

b. “Esa es una persona muy emotiva” 

47. En usted mismo, valora más 

a. Ser seguro, no tener dudas. 

b. Ser fiel, devoto, comprometido. 

48. ¿Qué prefiere usted con más frecuencia? 

a. Afirmaciones finales e inalterables. 

b. Afirmaciones preliminares y tentativas. 

49. Usted se siente más confortable. 

a. Después de tomar una decisión 

b. Antes de tomar una decisión 

50. Usted 

a. Habla fácil y largamente con extraños. 

b. Encuentra poco que decir a extraños. 

51. Usted confía más en su 

a. Experiencia 



b. Corazonadas, intuición 

52. Usted se percibe como una persona 

a. Más práctica que ingeniosa. 

b. Más ingeniosa que práctica. 

53. ¿Cuál persona merece más reconocimiento? 

a. Una que guía su desempeño con razonamiento claro y 

lógico 

b. Una que guía su desempeño con sentimientos profundos. 

54. Usted tiende a ser más. 

a. Objetivo y lógico 

b. Empático y subjetivo. 

55. Usted prefiere 

a. Estar seguro que las cosas y detalles estén bien 

arreglados. 

b. Dejar que las cosas pasen, con flexibilidad. 

56.  En las relaciones personales, las cosas deberían 

a. Ser negociadas, definidas, muy claras. 

b. Ser circunstanciales, espontáneas. 

57.  Cuando el teléfono suena 

a. Usted quiere ser el primero en contestar 

b. Usted desea que alguien más lo conteste. 

58.  ¿Qué aprecia usted más en una persona? 

a. Un fuerte sentido de la realidad 

b. Una viva imaginación 

59.  Usted es más atraído por 

a. Lo fundamental, lo básico, en cada situación 

b. Lo sobresaliente, lo distinto, en cada situación 

60.  ¿qué error es más grave? 

a. Ser demasiado apasionado 

b. Ser demasiado objetivo 

61.  Usted se ve a sí mismo básicamente como 

a. Una persona de “Cabeza dura” 

b. Una persona de “Corazón suave” 

62-  ¿Qué situación le atrae más? 

a. Lo estructurado y programado 

b. Lo no estructurado y no programado. 

63.  Usted es una persona. 

a. Más rutinaria que caprichosa o antojadiza 

b. Más caprichosa y antojadiza que rutinaria. 

64.  Usted es una persona más inclinada a 

a. Interactuar con facilidad con otros personas 

b. Ser reservada, con inclinación a interactuar con muy pocas 

personas. 



65.  En lo escrito, usted prefiere 

a. Más lo literal 

b. Utilizar a otros. 

66.   Es más difícil para usted 

a. Identificarse con otros. 

b. Utilizar a otros. 

67.  ¿Qué desea más para usted mismo? 

a. Claridad de razonamiento 

b. Tener fuerte compasión hacia otros. 

68.  ¿Qué podría ser peor? 

a. Ser indiscriminado, parecido a los otros, con criterios 

similares a los de otras personas. 

b. Ser muy crítico, algo inconforme. 

69.  Usted prefiere acontecimientos y eventos. 

a. Planeados. 

b. No planeados. 

70.  Usted tiende a ser una persona 

a. Más deliberada y planeadora que espontánea 

b. Más espontánea que deliberada y planeadora. 

 

Instrucciones para interpretar su tipología de personalidad: 

 

a. Luego de haber respondido todas las preguntas, en la tabla 

de calificaciones, sume hacia abajo las X de cada columna 

“a” y cada columna “b”. Totalice en la fila disponible para ello. 

b. Transfiera los resultados de las columnas 1y 2 a la siguiente 

fila, según lo indica la flecha, realice lo mismo para las 

columnas 3, 4, siguiendo la indicación de la flecha, luego 5, 6, 

y finalmente 7 y 8, a los lugares indicados por las flechas.  

c. Sume por parejas los subtotales de cada una de las 

columnas, 3 y 4;   5 y 6;   7 y 8. 

                                                                                                              

Guíese por  el siguiente ejemplo: 

 

 8 2  4 6  5 5  7 3  3 7  10 0  4 6 

       4 6     7 3     10 0 

                     

1 8 2 2   3 9 11 4   5 10 10 6   7 14 6 
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d. Usted tiene ahora cuatro pares de números.  Seleccione el 

número mayor de cada par.  Los números mayores 
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corresponden a una letra; las cuatro letras le darán a usted 

una aproximación sobre cuál es su tipo de personalidad.  

 

e. En caso de que se de empate en un par de columnas, no 

seleccione ninguna de las letras.  En su lugar anote una “X”. 

Por ejemplo: IXFP, ENXP, XSTJ, ESFX.  

 

f. Durante el análisis de cada uno de estos tipos usted podrá 

determinar cuál es la letra o característica más acorde con su 

preferencia de personalidad. Para el ejemplo, su 

personalidad es ENXJ lo cual quiere decir que usted se 

comporta extrovertida e intuitivamente, que es equilibrado 

entre pensamientos y sentimientos y que se centra más en 

los juicios que en la percepción.  

 

 

E Extroversión I Introversion S Sentidos N Intuición 

T Pensamientos F Sentimientos J Juicio P Percepción 

INFP ISFP INTP ISTP 

ENFP ESFP ENTP ESTP 

INFJ ISFJ INTJ ISTJ 

ENFJ ESFJ ENTJ ESTJ 

 

 

 

 

Teoría fenomenológica de Carl Rogers 
 

 

 

La psicología humanista es una de las corrientes de pensamiento 

más importantes de la psicología. Desde ella, pensadores 

como Abraham Maslow, con su popular Pirámide de Maslow, o Rollo 

May, con sus escritos sobre el sentido de La existência y La libertad,  

defendieron una visión positiva del ser humano, según la cual todos 

somos capaces de convertirnos en el tipo de personas que 

deseemos. 

Desde una perspectiva humanista-fenomenológica de enfoque de 

Carl Rogers propone que cada persona tiene su campo 



fenomenológico o manera de ver el mundo, dependiendo la conducta 

de dicha percepción. Rogers creía que la personalidad de cada 

persona se desarrollaba según el modo en el que consigue ir 

acercándose o alejándose a  sus objetivos vitales, sus metas.  

Las personas altamente funcionales se caracterizan por estar 

en un proceso constante de auto-actualización, es decir, por una 

búsqueda de un ajuste casi perfecto con los objetivos y las metas 

vitales. Este proceso de desarrollo personal se encuentra en el 

presente, por lo que siempre está en funcionamiento. De este modo, 

la personalidad de las personas altamente funcionales es, para Carl 

Rogers, un marco en el que fluye en tiempo real un modo de vivir la 

vida que se adapta a las circunstancias constantemente. 

Según Carl Rogers, los rasgos de la personalidad que definían 

a las personas altamente funcionales están definidos según las 

siguientes cinco características. 

 

a) Apertura a la experiencia 

La personalidad de la personas altamente funcionales es muy 

abierta a la experiencia, en un sentido amplio. No adopta una actitud 

defensiva por defecto ante lo desconocido, sino que prefiere explorar 

nuevas posibilidades. Es por eso que este tipo de personalidad se 

define por la aceptación de las emociones asociadas a lo que se está 

viviendo, la no evitación de las "emociones negativas" y la adopción 

de actitudes receptivas ante situaciones que no son claramente 

peligrosas. 

 

b) Estilo de vida existencial 

Esta característica tiene que ver con la tendencia a asumir que 

es uno mismo quien ha de otorgar sentido a las experiencias que se 

viven en cada momento, a través de un proceso de creación de 

significado. De este modo, se deja que el modo de vivir el día a día 

sea espontáneo, creativo, sin intentar que todo lo que se percibe 

encaje a la fuerza en esquemas preconcebidos. El estilo de vida 

asociado a este tipo de personalidad se caracteriza por evitar la 

tendencia a prejuzgar. 

No se analiza el presente como algo que debe ser explicado 

totalmente por las vivencias del pasado, sino que se vive plenamente. 

 



c) Confianza en uno mismo 

Para Carl Rogers, el hecho de abrazar una manera libre de 

vivir la vida conlleva fiarse del propio criterio y la propia manera de 

tomar decisiones por encima de cualquier otro referente. La idea es 

que, como nadie conoce mejor que uno mismo la propia manera de 

vivir la vida, no se tiende a apoyarse en códigos de comportamiento 

impuestos desde instancias externas. 

 

d) Creatividad 

El hecho de que las personas altamente funcionales de Carl 

Rogers sean enemigas de los dogmas y las convenciones, hace que 

miren más allá de lo considerado como "normal". Esto proporciona 

las bases necesarias para que puedan desarrollar su creatividad. 

 

e) Libertad de elección 

El modo de ser creativo e innovador de la personalidad 

altamente funcional teorizada por Carl Rogers hace que estas 

personas sean capaces de encontrar nuevas opciones de 

comportamiento, allí donde aparentemente sólo hay unas pocas. Esto 

define el carácter inconformista de este tipo de personalidad, que es 

capaz de resolver paradojas en las que hay una aparente 

contradicción entre las opciones que a priori parecen disponibles. 

 

f)          Carácter constructivo 

Este tipo de personalidad muestra una gran facilidad para dar 

respuesta a todas las necesidades de manera equilibrada, de manera 

que las crisis son aprovechadas como oportunidades para construir 

nuevas oportunidades y encontrar maneras de alcanzar niveles de 

bienestar. 

 

La personalidad se deriva del autoconcepto o simbolización de 

la experiencia de la propia existencia, la cual surge de la integración 

de la tendencia a la actualización o tendencia a mejorarse a sí mismo 

con las necesidades de sentir amor por parte del entorno y 

de autoestima derivada del contraste entre su conducta y la 

consideración o respuesta que reciba esta por parte del entorno. Si 

existen contradicciones, se emplearán medidas defensivas tales con 

las que ocultar dicha incongruencia. 



Teoría de los constructos personales de 

George A. Kelly 

 

 

 

La teoría de los constructos personales (TCP) es una teoría 

desarrollada por George A. Kelly (1995/1991; 2001) que parte del 

postulado filosófico del alternativismo constructivo según el cual el 

significado que atribuimos a la experiencia es resultado de 

una construcción personal.  

La realidad estaría por tanto sujeta a variadas construcciones 

personales, algunas de las cuales pueden ser provechosas para 

el individuo y otras no serlo. Se trataría de un proceso de 

construcción y reconstrucción sucesiva que puede explicarse por 

medio del "ciclo de la experiencia" esbozado por Kelly. La salud 

mental dependería de ser capaces de cerrar adecuada y 

repetidamente el ciclo, el cual puede entenderse como un proceso 

continuo mediante el cual se anticipa, evalúa y da significado a la 

experiencia: 

a) Anticipación de la experiencia 

b) Implicación en el resultado 

c) Encuentro con el suceso 

d) Validación e invalidación de la anticipación 

e) Revisión constructiva del sistema 

Para este autor, cada persona tiene su propia representación 

mental de la realidad y actúa de manera científica intentando dar una 

explicación a lo que le rodea. 

Se considera que la personalidad se constituye como un 

sistema jerarquizado de constructos personales dicotómicos que 

tienen influencia entre sí, los cuales forman una red con elementos 

nucleares y periféricos mediante los cuales intentamos dar respuesta 

y hacer predicciones de futuro. Lo que motiva la conducta y la 

creación del sistema de constructos es el intento de controlar el 

medio gracias a la capacidad de predicción derivada de ellos y a la 

mejora de dicho modelo predictivo mediante la experiencia. 

Cada individuo accede a la realidad (organiza el conocimiento) 

en una estructura jerárquicamente ordenada denominada sistema de 

https://es.wikipedia.org/wiki/George_A._Kelly
https://es.wikipedia.org/w/index.php?title=Alternativismo_constructivo&action=edit&redlink=1
https://es.wikipedia.org/wiki/Experiencia
https://es.wikipedia.org/wiki/Construccionismo_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Realidad
https://es.wikipedia.org/wiki/Individuo
https://es.wikipedia.org/wiki/Salud_mental
https://es.wikipedia.org/wiki/Salud_mental
https://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento


constructos personales. Los constructos se organizan 

dicotómicamente (bonito-feo, verdadero-falso). 

Los objetivos de la TCP serían los de evaluar las 

construcciones mediante las cuales las personas dan sentido a su 

experiencia y facilitar el que descubra otros significados que le sean 

más útiles. La TCP tiene la virtud de ser una teoría coherente 

técnicamente ecléctica. 

 

 

 

Teoría de la personalidad ideográfica de 

Gordon Allport 

 

 

 

Allport considera que cada individuo es único en el sentido de que 

tiene una integración de las diferentes características distinta del 

resto de personas (se basa en lo ideográfico, en lo que nos hace 

únicos), así como que somos entes activos que nos enfocamos hacia 

el cumplimiento de metas. 

Allport trabaja la personalidad a partir de elementos estructurales 

y estables, los rasgos. Para él, intentamos que nuestro 

comportamiento sea consistente y actuamos de tal manera que 

creamos un sistema a partir del cual podemos hacer equivalentes 

diferentes conjuntos de estímulos, de manera que podemos 

responder de forma parecida a distintas estimulaciones.  

Así, elaboramos maneras de actuar o expresar la conducta que 

nos permiten adaptarnos al medio. Estos rasgos tienen diferente 

importancia, en función de la influencia que tengan en nuestra 

conducta, pudiendo ser cardinales, centrales o secundarios. 

El conjunto de rasgos se integraría en el propium o sí mismo, el 

cual se deriva de la autopercepción y autoconciencia generadas y 

compuestas por de la experiencia de identidad, percepción de la 

corporalidad, los intereses y la autoestima, la racionalidad y la 

intencionalidad. 

En la teoría de la personalidad de Allport, se considera que esta 

percepción de la propia entidad está formada por diferentes factores. 



Los elementos que configuran dicho esqueleto de la vida mental, que 

se van adquiriendo a lo largo de la maduración psíquica, son los 

siguientes: 

 

a) Yo corporal 

Esta parte del propium es básicamente la experiencia de las 

sensaciones corporales y perceptivas, que permiten la experiencia 

con el medio exterior. Es el componente de la consciencia acerca de 

las partes del propio cuerpo y el modo en el que este se siente al 

entrar en contacto con los estímulos externos. 

 

b) Identidad 

Se trata de la idea de que somos un “algo” de manera continua, 

que va viviendo diferentes experiencias a lo largo de la vida. Puede 

ser entendido como el hilo vertebrador de nuestra propia historia vital, 

el modo en el que interpretamos el recorrido que hemos ido 

realizando y, a partir de este, las conclusiones que extraemos acerca 

de nosotros mismos. 

 

c) Autoestima 

La percepción de que no somos entes pasivos, sino que 

modificamos nuestra experiencia y nuestra vida con nuestra 

actuación, es una parte muy importante a la hora de integrar la 

personalidad.  Nos vemos como seres valiosos. 

Artículo relacionado: "10 claves para aumentar tu autoestima en 

30 días". 

 

d) Autoimagen 

Se trata de un elemento comparativo que tiene en cuenta, por un 

lado, la propia actuación y por el otro, la reacción del medio ante ella. 

Dicho de otro modo, es lo que se piensa que los demás piensan de 

uno mismo. 

 

e) Extensión del yo 

Esta parte del self se refiere a la percepción de que la persona 

tiene intereses concretos, siendo estos elementos importantes para 

https://psicologiaymente.com/psicologia/aumentar-autoestima-dias
https://psicologiaymente.com/psicologia/aumentar-autoestima-dias


nosotros. Estos objetivos y metas forman un vector de actuación que 

guía la conducta. 

 

f) Racionalidad 

Autopercepción de la capacidad de encontrar soluciones 

adaptativas a los diferentes problemas y demandas que el ambiente 

le pueda proporcionar. Está muy relacionado con la autoconfianza. 

 

g) Intencionalidad 

El elemento más complejo del propium, la creación de un self 

intencional supone la autoconciencia de ser un ser con sus propios 

objetivos y metas, capacidad de motivarse y luchar por conseguir 

 

 

 

Teoría de la personalidad de Raymond Cattell 

 

 

 

Todo el trabajo de Cattell se ha orientado al descubrimiento de los 

elementos que configuran la personalidad, y al desarrollo de pruebas 

para poder valorar estos elementos o rasgos. También ha defendido 

que la forma de poder conseguir ambas metas era la utilización del 

AF (análisis factorial de Cattell).  

Cattell define la Personalidad como aquello que nos dice lo que 

una persona hará cuando se encuentre en una situación determinada 

y lo expresa mediante la fórmula R = f (S, P): Lo que una persona 

hace (R o respuesta) es función de la situación (S) y de su 

personalidad (P). Por tanto,  el elemento estructural básico de la 

personalidad es el rasgo, que implica tendencias reactivas generales 

y hace referencia a características relativamente permanentes, que 

se expresan mediante las tipologías o tipos de personalidad, asi: 

 

a) De acuerdo con su origen: rasgos 

constitucionales (determinados biológicamente) y rasgos 



ambientales (debidos a la experiencia, a la interacción con el 

ambiente). 

 

b) De acuerdo con su contenido: rasgos de capacidad o 

aptitudinales (recursos para solucionar problemas), rasgos de 

personalidad o temperamentales (forma peculiar de 

comportamiento de cada persona o tendencia estilística), 

y rasgos dinámicos (relacionados con la motivación o causa 

del comportamiento). 

 

 

c) De acuerdo con su rango de aplicación: rasgos 

comunes (aplicables a todos los individuos) y rasgos 

específicos (exclusivos de una persona). El trabajo de Cattell 

se centra en los primeros. 

 

d) De acuerdo con su significación: rasgos 

superficiales (conductas que aparecen unidas a nivel 

superficial pero que realmente no varían ni tienen raíz causal 

común) y rasgos fuente o profundos (determinados por 

conductas que varían, de forma que constituyen una 

dimensión de personalidad unitaria e independiente). Cattell 

estudia los segundos, ya que considera que constituyen los 

pilares de la personalidad, utilizando AF para descubrirlos y 

poder describir la esfera de la personalidad constituida por 

estos rasgos. 

 

La teoría de la personalidad de Raymond Cattell es una de las 

más famosas y reconocidas teorías factoriales de la personalidad. 

Estructuralista, correlacional e internalista al igual que Allport y 

partiendo del análisis del léxico, considera que la personalidad puede 

entenderse como función de un conjunto de rasgos, los cuales se 

entienden como la tendencia a reaccionar de determinada manera a 

la realidad. 

Estos rasgos pueden dividirse en temperamentales (los elementos 

que nos indican cómo se actúa), dinámicos (la motivación de la 

conducta o actitud) o aptitudinales (las habilidades del sujeto para 

llevar a cabo la conducta).  

Los más relevantes son los temperamentales, de los cuales Cattell 

extraería los dieciséis factores primarios de la personalidad que se 

miden en el 16 PF (que harían referencia a afectividad, inteligencia, 



estabilidad del yo, dominancia, impulsividad, atrevimiento, 

sensibilidad, suspicacia, convencionalismo, imaginación, astucia, 

rebeldía, autosuficiencia, aprehensión, autocontrol y tensión). 

La dinámica de la personalidad también depende de la motivación, 

encontrando diferentes componentes en forma de rasgos dinámicos o 

actitudes entre los que se encuentran los ergios (forma de actuar 

ante estimulaciones concretas como el sexo o la agresión) y los 

sentimientos. 

 

 

 

Teoría del Big Five de Costa y Mc Crae 

 

 

 

Una de las grandes teorías factoriales y basadas en un enfoque 

léxico (partiendo de la idea de que los términos con los que 

explicamos nuestro comportamiento permiten tras un análisis factorial 

establecer la existencia de agrupaciones de características o rasgos 

de personalidad), es la del  Big Five o teoría de los cinco grandes de 

Costa y McCrae, y este es uno de los modelos de personalidad más 

extendidos. 

Mediante el análisis factorial este modelo indica la existencia 

de cinco grandes factores de personalidad que todos tenemos en 

mayor o menor grado. Conocidos con el acrónimo de OCEAN en 

lengua inglesa (Openess, Conscientiousness, Extraversion, 

Agreeableness y Neuroticism) y CREAN en lengua castellana 

(Cordialidad, Responsabilidad, Extroversión, Apertura y 

Neuroticismo). 

Cada uno de dichos grandes factores se compone de rasgos o 

facetas. Los diferentes rasgos están relacionados entre sí, y en 

conjunto dan cuenta de la manera de percibir el mundo y reaccionar 

ante él. 

 

 

 



a) Neuroticismo (N). 

Contrasta el ajuste o estabilidad emocional con el desajuste o 

inestabilidad. 

El Neuroticismo (N) se relaciona con los afectos negativos 

como ansiedad, miedo, vergüenza, rabia, etcétera. Pero N no trata 

sólo de emociones negativas que interfieren con la adaptación. 

De este modo las personas con alto N suelen tener ideas 

irracionales y dificultades para enfrentar situaciones de estrés, 

mientras que las personas con bajo N son calmadas y no pierden 

fácilmente el control en situaciones de dificultad. 

Las personas con una puntuación alta en Neuroticismo tienden 

a la hipersensibilidad emocional y les cuesta volver a la normalidad 

tras experiencias cargadas emocionalmente. Suelen ser ansiosos, 

preocupados, con frecuentes cambios de humor y depresiones. 

Tienden a experimentar desórdenes psicosomáticos y presentan 

reacciones muy fuertes a todo tipo de estímulos. 

El sujeto estable tiende a responder emocionalmente de una 

forma controlada y proporcionada. Vuelve a su estado habitual 

rápidamente después de una elevación emocional. Normalmente, es 

equilibrado, tranquilo, controlado, y despreocupado. 

 

b) Extraversión (E). 

Esta dimensión incluye la sociabilidad aunque ésta es sólo uno 

de sus componentes. Las personas con puntuaciones altas en este 

factor son asertivos, activos y habladores, gustan de la excitación y la 

estimulación siendo energéticos y optimistas. Los introvertidos suelen 

ser reservados pero no huraños, calmados más que indolentes, 

prefieren estar solos pero no por ansiedad social, y no son ni infelices 

ni pesimistas. 

Las personas extrovertidas son sociables, les gustan los sitios 

con mucha gente como las fiestas multitudinarias. Tienen muchos 

amigos con quienes les encanta hablar todo el tiempo. Les gusta la 

excitación, las bromas y el cambio. 

Son arriesgadas, despreocupadas y optimistas y suelen estar 

activos haciendo cosas en todo momento. Las personas con 

puntuaciones bajas son reservadas socialmente. Se muestran 

distantes, excepto con los amigos íntimos. Suelen ser previsores, y 

desconfían de los impulsos del momento. No les gusta la diversión 

ruidosa y disfrutan de un modo de vida ordenado. 



c) Apertura a la Experiencia (O). 

Es la dimensión que ha originado más confusiones y 

desacuerdos entre todos los modelos de los cinco factores. Sus 

elementos constituyentes son la imaginación activa, la sensibilidad 

estética, la atención a las vivencias internas, gusto por la variedad, 

curiosidad intelectual e independencia de juicio. 

El individuo abierto es original e imaginativo, curioso por el 

medio externo e interno, con vidas más ricas e interesados por ideas 

nuevas y valores no convencionales. En su polo opuesto el individuo 

tiende a ser convencional en su conducta y apariencia, prefieren lo 

familiar a lo novedoso y son social y políticamente conservadores. 

Las personas altas en Apertura se definen como liberales, 

creativas y tolerantes. Tienden a la fantasía y a tener emociones y 

pensamientos “no-ortodoxos”. Se salen del camino marcado por los 

demás para generar nuevas vías. Sienten pasión por las 

manifestaciones artísticas. No les disgustan en absoluto las ideas y 

valores nuevos. Les encanta probar nuevas cosas y viajar. 

Por el contrario, la persona baja en Apertura es esencialmente 

conservadora y con una tendencia a seguir los caminos ya marcados. 

También suele ser más religiosa. Le cuesta encontrar nuevas vías 

para hacer frente a los problemas y no ve con buenos ojos las ideas 

que pueden provocar cambios profundos, especialmente si son 

radicales. 

 

d) Amabilidad (A). 

Refleja tendencias interpersonales. La persona con 

puntuaciones altas es altruista, considerado, confiado y solidario. La 

persona amable es agradable y cordial con los demás. Se preocupa 

por sus necesidades y por su bienestar. Tiende a confiar en el otro. 

Percibe e interpreta adecuadamente tanto sus propias emociones 

como las del otro. Es una persona empática, capaz de resonar 

emocionalmente con los demás. En la parte baja de las puntuaciones 

el individuo es frío, egocéntrico, escéptico y competitivo. No le 

preocupa lo que le pueda pasar a la gente que le rodea y al mundo 

en general. Es una persona sin escrúpulos, capaz de manipular a los 

demás para conseguir lo que quiere. Si es necesario empleará la 

violencia puesto que es incapaz de percibir el dolor que provoca. Su 

polo positivo se refiere a la docilidad más que a la capacidad de 

establecer relaciones interpersonales amistosas; y su polo negativo, 

a establecer relaciones hostiles. 



e) Responsabilidad (C). 

Esta dimensión tiene sus bases en el autocontrol, no sólo de 

impulsos sino también en la planificación, organización y ejecución de 

tareas. Por esta razón, también se la ha denominado como "voluntad 

de logro", ya que implica una planificación cuidadosa y persistencia 

en sus metas. Está asociado además con la puntualidad y la 

escrupulosidad. El concienzudo es voluntarioso y determinado, de 

propósitos claros. El polo opuesto es más laxo, informal y descuidado 

en sus principios morales. Las personas con una puntuación alta en 

Responsabilidad son ordenadas y reflexivas. Le dan bastantes 

vueltas a las cosas antes de tomar una decisión y les gusta tenerlo 

todo planificado. Respetan las normas sociales y, en general, las 

obligaciones contraídas. Tienen un sentido del deber muy 

pronunciado. En general, son capaces de controlar sus impulsos de 

manera exitosa. Esta dimensión de personalidad puede interpretarse 

como el polo opuesto a la impulsividad. Así, una persona poco 

responsable tiene poca capacidad para controlar sus impulsos, es 

irreflexiva e incapaz de organizarse y, en general, no suele respetar 

las obligaciones tanto personales como sociales. 

Medida de los cinco grandes 

Son muchos los instrumentos desarrollados a partir del léxico 

con el objetivo de evaluar los cinco grandes. 

 Entre los instrumentos de autoevaluación de la personalidad 

más destacados podemos encontrar: 

• NEO-PI-R (Costa y McCrae, 1992). 

• Marcadores de Goldberg. (1992). Este autor que propone dos 

instrumentos, uno basado en 50 adjetivos bipolares y otro en 100 

adjetivos unipolares. También ha propuesto las escalas IPIP 

(Goldberg, 1999). 

• BFQ (Big Five Quetionnaire; Caprara, Barbaranelli, Borgogni, 

y Perugini, 1993). 

• HPI (Hogan Personality Inventory; Hogan, 1987). 

• FFPI (Five Factor Personality Inventory; De Raad, 2000). 

En general, el NEO-PI-R (Costa y McCrae, 1992) 

probablemente viene siendo el cuestionario más emblemático del 

Modelo de Cinco grandes y el que ha contribuido junto con sus 

creadores a que este modelo haya llegado donde está. 

 



Modelo de Robert C. Cloninger 

 

 

 

M. Mateos Agut, J. M. Ruiz Molina y Jesús de la Gándara, en 

psiquiatría.com nos dicen que este modelo contempla la existencia 

de elementos temperamentales, siendo estos la evitación del dolor, la 

dependencia a la recompensa, la búsqueda de novedades y la 

persistencia. Estos elementos de carácter biológico y adquirido 

darían cuenta del patrón conductual que aplicamos en nuestra vida, y 

dependen en gran medida del equilibrio neuroquímico del cerebro en 

lo que se refiere a los neurotransmisores. 

También que el modelo incorpora elementos del carácter que 

ayudan a situar al propio yo en la realidad, siendo estos la 

cooperación como comportamiento social, la autodirección o 

autonomía y la autotrascendencia como elemento que nos integra y 

nos da un papel en el mundo. 

Luego nos diferencian el temperamento y el carácter, de la 

siguiente manera: 

a). Temperamento 

El temperamento se puede describir como los hábitos y 

habilidades que son inducidos por los estímulos percibidos por los 

sentidos físicos. El temperamento o núcleo emocional de la 

personalidad se define como las diferencias individuales en los 

hábitos y habilidades relacionados con las emociones, que se hereda 

de forma moderada, alrededor de un 50%, es moderadamente 

estable desde la infancia hasta la etapa adulta, y es consistente en su 

estructura en distintas culturas y grupos étnicos.  

Las cuatro dimensiones incluidas en el temperamento se 

denominan Búsqueda de novedad (impulsividad exploratoria vs 

estoicismo y frugalidad), evitación del riesgo (tendencia a la ansiedad 

vs toma de riesgos y la fuerza), dependencia de la recompensa 

(vinculación social vs soledad) y persistencia. Cada una de estas 

dimensiones está constituida por varias subescalas que constituyen 

diferentes expresiones conductuales, emocionales y/o cognitivas de 

una misma tendencia hacia la inhibición (evitación del riesgo), la 

activación (búsqueda de novedad) o el mantenimiento (dependencia 

de la recompensa) de la conducta.  



 

b). Carácter 

El carácter o núcleo conceptual de la personalidad se refiere a 

aquellos componentes de la personalidad que están más 

relacionados con el control ejecutivo o la cooperación y la empatía. 

Está en relación con los procesos cognitivos superiores de la lógica, 

la construcción, la evaluación y la invención de símbolos abstractos 

que regulan las diferencias individuales en el procesamiento de 

metas y valores, y sólo se encuentra plenamente desarrollado en 

individuos maduros. El desarrollo del carácter se puede operativizar 

en términos de procesos simbólicos abstractos como por ejemplo la 

conducta voluntaria dirigida hacia metas (autodirección), la empatía 

social (cooperación) y la invención creativa (trascendencia).  

El desarrollo de los rasgos del carácter, o lo que es lo mismo, la 

internalización de las representaciones conceptuales del self y del 

mundo externo, optimiza la adaptación de las emociones básicas a 

los cambios en el ambiente. Este proceso genera un amplio espectro 

de emociones secundarias como la vergüenza, el orgullo, la 

humildad, la paciencia, la empatía, la ecuanimidad que forman parte 

y facilitan el desarrollo del carácter. 

 

 

 

 

Teoría del aprendizaje social de Julian 

B. Rotter 

 

 

 

Rotter fue un psicólogo pionero en el ámbito del aprendizaje social, 

inspirado por el conductismo. Considera al ser humano un elemento 

activo y utiliza un enfoque cercano al conductismo.  

Actuamos en base a la existencia de necesidades y de la 

visualización y valoración tanto de éstas como de las posibles 

conductas que hemos aprendido a llevar a cabo. Aunque cercano al 

interaccionismo, se sitúa en una perspectiva situacionista 



Rotter considera que la mayor parte de las conductas que 

llevamos a cabo no son innatas, sino socialmente adquiridas, y que el 

patrón de conducta que empleamos habitualmente es un elemento 

derivado del aprendizaje y la interacción social. Nuestros patrones de 

conducta dependen de la interacción que mantengamos con el 

medio, la cual se lleva a cabo en gran medida a través de la 

vinculación con otros semejantes. Así para lograr nuestros objetivos 

necesitamos de la participación de otras personas. 

Además, también aprendemos mediante las consecuencias de 

las conductas de otros, obteniendo aprendizaje mediante su 

visualización y afectando estos conocimientos a la propia conducta 

con el fin de que los resultados obtenidos por otros puedan ser 

replicados por nosotros mismos, o bien, evitados. 

El potencial de conducta es la probabilidad de realizar 

determinada conducta en una situación concreta. Este potencial 

depende de elementos como las expectativas (tanto de la capacidad 

de influir en los resultados como en el propio resultado y la posible 

obtención de beneficios tras la conducta) y la consideración o valor 

otorgado a las consecuencias de realizar la conducta en cuestión, así 

como de la manera en que la persona procesa y valora la situación 

(conocida como situación psicológica). 

Para Rotter el ser humano tiene una serie de necesidades 

básicas y generales a nivel psicológico que debe intentar suplir si 

pretende mantener un estado de bienestar.  

La posibilidad de que un comportamiento concreto ocurra en 

una situación determinada o potencial de conducta va a depender, 

sea esta directamente observable o encubierta, de la situación en 

cuestión y de las preferencias sobre una conducta de entre el 

repertorio disponible.  

De todas estas, a nivel social podemos encontrar varias con 

una importante carga emocional y que influyen en la capacidad de 

gratificación e incluso de percibir el entorno de una manera 

determinada. Se destacan las siguientes necesidades: 

a) Necesidad de reconocimiento 

Se entiende como tal la necesidad de que los logros u 

objetivos alcanzados sean valorados de algún modo por el medio 

social. La valoración supone por sí mismo un reforzador que puede 

estimular nuestra conducta. 

b) Necesidad de dominación o liderazgo 



Se trata del conocimiento del propio poder sobre los demás, 

establecer relaciones de influencia en la cual otros reaccionen a 

nuestras conductas. 

c) Necesidad de independencia 

Estrechamente vinculada al autoconcepto, se trata de la 

necesidad de tener control sobre los propios actos. Ser capaces de 

modificar el ambiente y de tener una repercusión en las situaciones 

en las que vivimos. 

d) Necesidad de afecto 

Sentirnos amados y positivamente valorados por nuestros 

semejantes es una de las necesidades generales básicas del ser 

humano como ser gregario. 

e) Necesidad de protección 

La posibilidad de poder contar con los demás y sentir que se 

nos proteja y ayude en caso de necesidad es otro elemento que 

nos produce reforzamiento en la teoría del aprendizaje social de 

Rotter. 

f)              Necesidad de bienestar físico 

Se trata de la necesidad de satisfacción de nuestras 

necesidades básicas y la obtención de placer y gratificación por 

medios como la alimentación, el sueño, la vinculación social o las 

relaciones sexuales. Del mismo modo, también entra dentro de esta 

necesidad la evitación del displacer. 

 

 

 

Concluyendo: “No es lo que es la 

personalidad, sino lo que la personalidad 

hace’’ 

 

 

 

Para concluir esta reflexión, nada mejor que el aporte que ella nos 

puede aportar, Carmen Bayón, quién afirma en la website de 

psiquiatría.com: ‘’La personalidad se define como la organización 



dinámica dentro del individuo de los sistemas psicobiológicos que 

determinan el ajuste único al ambiente. La personalidad es aquello 

que nos permite adaptarnos a los cambios de nuestro entorno”.  

En esta definición hay tres puntos importantes que hay que 

reseñar,  

1) la personalidad es dinámica, no es estática, y aunque 

somos siempre básicamente los mismos, el paso del tiempo y la 

adopción de determinados posiciones en las relaciones 

interpersonales modifican los patrones básicos en diferentes 

direcciones.  

2) Un segundo punto importante es que el desarrollo de 

la personalidad es psicofísico, la personalidad está influida por 

variables tanto físicas como psicológicas.  

3) Y por último tener en cuenta que una descripción 

adecuada de la personalidad debe realizarse desde un punto de 

vista ideográfico. La personalidad entendida como un conjunto de 

peculiaridades más o menos estables en la cognición, la emoción 

y la conducta ejerce una poderosa influencia sobre aspectos 

importantes de la vida como la capacidad para relacionarse y 

trabajar, la elección de metas importantes y la posibilidad de 

alcanzarlas. Como decía Allport “No es lo que es la personalidad, 

sino lo que la personalidad hace”. 

La personalidad se considera como un sistema abierto, flexible 

y continuo en el tiempo, un sistema formado por subsistemas 

relacionados con el procesamiento de la información que reciben, 

seleccionan y transforman la información sobre el self, los otros y el 

mundo.  

El funcionamiento psicopatológico podría representar alguna 

interferencia en ese sistema. Tales interferencias pueden ser 

halladas en la incapacidad de las personas para enfrentarse a 

nuevas experiencias y al cambio o en la falta de estabilidad y 

continuidad en el tiempo. También, la percepción de vulnerabilidad, 

vulnerabilidad a la pérdida, ataque, culpa, vergüenza, deficiencia o 

escaso valor, provoca que la persona sacrifique la apertura a nuevas 

formas de construir la realidad, y transforme un sistema que está 

orientado al crecimiento en uno que está constreñido y marcado por 

la repetición. 

Las aproximaciones integradoras de la personalidad están 

presididas por una visión de los seres humanos como agentes 

activos, comprometidos en la construcción, representación e 



interpretación de su ambiente y experiencias. La actividad perceptiva 

y de procesamiento de la información a la hora de construir modelos 

de representación del sí mismo y del sí mismo en acción con otros es 

crucial y casi universal a través de todos los pensamientos y modelos 

actuales sobre la personalidad.  
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Era la segunda sesión de Mentoría que tendría con Gabriel, llegué 

con todo el entusiasmo de siempre y las ganas de poder compartir, 

capitalizar y co-crear.  

Esperando a Gabriel me pasa por la mente una pregunta: ¿Qué 

pasaría de significativo en la sesión de Mentoría? No tenía la 

respuesta clara, sí tenía la certeza que ambos íbamos a construir 

algo significativo. 

Después de una espera de 15 minutos, llegó Gabriel con un rostro 

que mostraba una mezcla de cansancio y entusiasmo por un nuevo 

proyecto que venía transitando desde hacía pocos días. Escuché sus 

experiencias y las posibilidades que estaba visualizando para hacer 

negocios como independiente. La Mentoría que estábamos 

desarrollando era para apoyar a Gabriel a generar negocios como 

líder de programas de formación, fui entendiendo que sus nuevas 

posibilidades las estaba viendo para complementar ese rol, 

solamente que como mentor de la organización yo no lo estaba 

viendo así, decidí escuchar y profundizar.  

A medida que iba escuchando a Gabriel me daba cuenta que se 

estaban abriendo nuevos retos para mí como Mentor y para él como 

Mentee. En medio de la conversación empecé a darme cuenta que 

Gabriel estaba entrando en un proceso que no era propiamente el 

foco que teníamos, con preguntas y argumentos le recordé que 

nuestras sesiones eran diferente a coaching o terapia, me decía que 

estaba claro y continuaba con sus argumentos.  

Poco a poco fui descubriendo que era importante abrir un espacio 

para entrar a escuchar e identificar algo que no teníamos planeado: 

las creencias que estaban aflorando en las vivencias de Gabriel, se 

estaban presentando muy sutiles y venían con mucha información.   

Recordé que los seres humanos fluimos en forma permanente 

entre emociones, pensamientos y acciones, somos fruto de las 

historias vividas, conocimientos, experiencias y hasta de lo que han 

vivido nuestros adultos significativos.  

 

     Gabriel comenzó a verbalizar que tenía miedo de sabotearse el 

éxito que estaba descubriendo. En otros momentos importantes de 

su vida, lo hizo, perdiendo el foco de las acciones que le iban a 

permitir avanzar y lograr sus objetivos.   



Cuando vamos construyendo realidades con nuestro lenguaje, 

acciones y emociones, lo hacemos delineándolas y coloreándolas 

con el trazo fino de nuestras creencias.  

Nuestro Sistema de Creencias es “… un conjunto de patrones, 

guías y pautas de comportamiento, así como pensamientos e 

impresiones emocionales que se encuentran grabados en nosotros, 

determinando la forma cómo percibimos, entendemos y vivimos 

nuestra vida. Estas creencias están interrelacionadas, existiendo 

entre ellas relaciones de causa–efecto, lo que permite que se 

refuercen para asegurar su permanencia. El sistema de creencias se 

organiza en torno a un valor”. (Grupo Inested Internacional, s/f) 

Para Christian Fléche, las creencias representan una adaptación 

al entorno que nos permite estar vinculados con él,  al mismo tiempo 

que nos aísla. Ya no vemos el entorno sino nuestras creencias. Son 

filtros que tenemos entre el mundo y nuestra comprensión del mundo. 

Naturalmente, dice Flèche, hay creencias que abren posibilidades, 

son generativas y creencias que son limitativas. Aunque en 

oportunidades sean trabas terribles y la fuente de numerosos 

tormentos, estamos atados a nuestras creencias. Porque son para 

nosotros un modo de mirar las cosas, de organizar el mundo exterior, 

de racionalizar o incluso nos permiten resolver las situaciones de la 

vida.  

A través de nuestras creencias damos sentido a la vida, los 

acontecimientos y las interrelaciones, están escritas en nuestra 

esencia de ser humano. 

Las creencias que generan conductas potenciadoras son aquellas 

que nos facultan para realizar acciones que tienen consecuencias 

satisfactorias en nuestra vida, permitiéndonos experimentar 

sensaciones y emociones placenteras y facilitando nuestra 

realización como seres humanos. Surgen en cada momento para 

impulsar o limitar nuestros comportamientos y emociones. 

Las creencias que generan conductas limitantes son aquellas que 

inciden en nuestros comportamientos y actitudes, cuyas 

consecuencias en nuestra vida son insatisfactorias, ocasionando que 

experimentemos sensaciones desagradables y emociones de rabia, 

tristeza o miedo, obstaculizando nuestra realización como seres 

humanos.  



Una creencia se manifiesta en comportamientos, es decir, toda 

conducta es el producto de una creencia y toda creencia se traduce 

en conductas. De allí la importancia de revisar, darnos cuenta o hacer 

consciente nuestro sistema de creencias. 

Haciendo de Mentor formal o informal la disciplina de 

Programación Neurolingüística me ha sido de gran ayuda con su 

visión nivel de creencias. Para Programación Neurolingüística en el 

nivel de creencias se encuentran establecidos otra serie de principios 

rectores de la vida de la persona. De los menos conscientes se 

pueden considerar: Metaprogramas, Valores Comunes, Valores, 

Creencias y Actitudes.  

Metaprogramas: Son los programas internos o filtros que 

distorsionan la realidad que percibimos y que utilizamos 

inconscientemente para determinar a qué prestar atención. Dan 

calidad y continuidad a nuestra experiencia y son pautas que 

determinan nuestro comportamiento.  

Valores: Es lo que nos acerca a algo o nos aleja de ello. 

Normalmente están expresados como nominalizaciones: satisfacción, 

seguridad, disfrute, logro, poder, etc.  

Valores comunes: Tiene que ver con nuestra identidad.  

 Creencias: Son generalizaciones de nuestras acciones, acerca de 

lo que hacemos o proyectamos hacer. Constituyen afirmaciones 

basadas en nuestras representaciones internas (cómo interpretamos 

la vida y el mundo) 

Sistema de creencias: Es un grupo de creencias organizadas en 

torno a un valor.  

Actitudes: Están formadas por la suma total de nuestras creencias 

y valores sobre una cierta materia”.  (Carrión; 2013: 353, 354) 

Sé que en muchos momentos a los Mentores nos han dicho que 

es importante tener la claridad de los alcances del proceso de 

Mentoría y evitar caer en el espacio del Coaching. Siendo también 

Coach, he cuidado descubrir y aplicar toda la riqueza de la Mentoría, 

entendiendo que son experiencias que se viven desde espacios 

diferentes.  

Con Gabriel tuve la confirmación que en el proceso de Mentoría 

aparecen las creencias limitantes y potenciadoras del mentee, y 



también las de Mentor, ambos comenzamos a danzar desde nuestra 

esencia como seres humanos.  

La Programación Neurolingüística nos muestra que las personas 

toman las mejores opciones dadas sus posibilidades y capacidades, 

que perciben como disponibles, a partir de su propio modelo del 

mundo. El Mentee viene con una serie de creencias, que lo impulsan 

a vivir como lo hace.  

Al igual que el Mentee, los Mentores somos seres humanos con 

nuestras propias creencias, ellas son las que tamizan los 

conocimientos que vamos incorporando, las experiencias que 

vivimos, las interrelaciones que tejemos en el día a día, el manejo de 

nuestras emociones, nuestros planes de vida, la escucha que 

tenemos, las preguntas que hacemos, el cómo compartimos nuestros 

aprendizajes y estilo de Mentoría que desarrollamos. 

Igualmente, darnos cuenta que nuestras creencias nos pueden 

llevar a confrontar al Mentee, en casos en los que percibimos pocos 

cambios, sin darnos cuenta que él los está haciendo a su propio 

ritmo, y no al nuestro. 

Es importante que un mentor pueda tener una mirada profunda y 

respetuosa de las creencias del Mentee y las suyas, para entender 

las que lo frenan o impulsan, y también nos ayuda a predecir mejor 

sus acciones.  

En nuestro rol como Mentores necesitamos transitar el proceso de 

Mentoring con una mirada consciente de las posibilidades y 

capacidades del Mentee, de acuerdo a su modelo del mundo.  

En algunos momentos, las creencias pueden convertirse en 

nuestras mejores aliadas para impulsar el proceso de Mentoría y el 

desarrollo del Mentee, en otros momentos, pueden no ser tan buenas 

aliadas. Que las creencias sean limitantes o potenciadoras depende 

de nuestro estado interno para procesar una experiencia.  

Las creencias limitan o potencian el crear nuevas realidades a 

través de la Mentoría. Para Gabriel, sus creencias asociadas al 

merecer y tener éxito estaban limitando el poder avanzar y establecer 

un objetivo claro para el proceso, tener la consciencia de lo que 

estaba pasando me permitió detenerme y escuchar. 

Durante la sesión comencé a ir incorporando lo que había sido mi 

experiencia y aprendizaje para manejar el éxito, fue una mezcla entre 



habilidades y actitudes. Como Mentor, he ido descubriendo que mi rol 

también necesita ser enriquecido con la visión integral y consciente 

del ser humano que es mi Mentee.   

Hay un mensaje de Ralph Waldo Emerson que dice: “Lo que eres 

grita tan fuerte que no escucho lo que dices de ti”. Las creencias 

emergen a través de nuestros comportamientos. Durante el proceso 

de Mentoría escuchamos y observamos a nuestro Mentee, creando 

un espacio en el cual podemos acompañarlo para que sea consciente 

de lo que puede limitarlo o impulsarlo.  

Los seres humanos nos vamos constituyendo en las historias 

familiares y profesionales que hemos vivido.  

Las creencias tienen puntos de anclaje en los comportamientos de 

las personas. He ido descubriendo en los procesos de Mentoría, que 

hay momentos en los cuales el Mentee no avanza en el logro de los 

objetivos planteados, producto de sus creencias. Ha sido valioso 

indagar, escuchar y aportar mi visión sobre la situación, para 

acompañarlo a desafiarse y reprogramar sus creencias que lo están 

limitando.  

Para un Mentee es valioso ser consciente de sus creencias 

limitantes y potenciadoras, para capitalizar los aprendizajes que está 

obteniendo de su Mentor y crear nuevas realidades. 

Con la Mentoría se impulsa el desarrollo personal y profesional del 

Mentee, para que eso suceda él va a realizar acciones con base al 

aprendizaje que le está compartiendo el Mentor. Las acciones que el 

Mentee desarrolla van alineadas a un objetivo. ¿Puede una persona 

generar un objetivo que no sea pasado por su sistema de creencias? 

La respuesta es: No. Los objetivos que se establecen en el proceso 

de Mentoría vienen producto de nuestro sistema de creencias, con el 

cual interpretamos lo que vivimos y generamos realidades.  

En el siglo XIV el gran sabio y maestro Hadrat Bahaudín 

Naqsband  enseñaba a sus alumnos y discípulos algunos de los 

siguientes mensajes: 

 

✓ Nunca confíes en lo que tú crees que son experiencias 

internas, porque sólo cuando las sobrepasas alcanzarás 

el conocimiento. Están allí para engañarte. 



✓ Nunca confíes en la creencia de que un hombre o una 

comunidad es la suprema, porque este sentimiento es una 

convicción, no una realidad. Debes progresar más allá de 

la convicción, y llegar a la realidad. 

✓ Prepárate para descubrir que todas las creencias que 

provenían de tu ambiente eran secundarias, incluso 

aunque una vez te fuesen de mucha utilidad. Pueden 

convertirse en inútiles y en verdaderas trampas.  

✓ Prepárate para descubrir que ciertas creencias son 

verdaderas y su significado e interpretación pueden variar 

de acuerdo con tu etapa de viaje, haciéndolas parecer 

contradictorias para aquellos que no están en el sendero.  

Las creencias son narraciones del propio mundo en el que vivimos 

o de las personas con las que nos relacionamos. Durante la 

Mentoría, nosotros los Mentores compartimos nuestras experiencias 

y aprendizajes, el Mentee nos escucha desde su realidad, que es 

resultado de su historia.  

Cada encuentro entre un Mentor y su Mentee es una posibilidad 

para co-crear realidades, que son fruto del espacio interpretativo de 

cada uno.   

Para un Mentee es importante ser consciente que sus creencias 

son una realidad, si percibe que están siendo limitantes puede decidir 

desafiarlas y reprogramarlas, para capitalizar los aprendizajes que 

está obteniendo de su Mentor y crear nuevas realidades asociadas a 

los objetivos que se planteó al inicio del proceso.  

Las creencias se construyen a partir de un hecho, sean vivencias, 

informaciones, insistencias, rutinas, etc., lo que emana de ese hecho 

es una experiencia subjetiva registrada en el sujeto con todas las 

modalidades del sistema representacional. De ahí surge una 

generalización, en unos casos desde el primer impacto, y en otros 

tras varias repeticiones, y ésa puede quedar clasificada como positiva 

para el individuo o negativa, dando lugar a las creencias 

potenciadoras y a las creencias limitantes, según procedan de una 

categoría u otras impresiones. (Carrión, 2013) 

Como Mentores entregamos aprendizajes obtenidos a través de 

las historias vividas, necesitamos ser consciente que la valoración y 

narración que tenemos es fruto de las creencias que hemos 

internalizado, por lo tanto, también nuestro Mentee con su escucha y 



observación le dará un significado a lo que estamos compartiendo. 

Necesitamos ser empáticos para reconocer y validar al ser humano 

que estamos acompañando.  

Me gusta tener presente la siguiente definición de David 

Clutterbuck:  

“El Mentoring aparece como una solución a la 

necesidad de evolucionar, porque puede ofrecer a los 

individuos mayor criterio para tomar buenas decisiones, 

ofrecer una perspectiva más amplia desde la que pueda ver 

cualquier desafío con mayor sabiduría y, sobre todo, 

provocarle un sentimiento de autoeficacia (cuánto cree en 

él mismo) desde el que es más sencillo abordar cualquier 

cambio complejo como los que vivimos”.  

Las palabras de David Clutterbuck me impulsan a estar consciente 

de mis creencias, para mantener las que me potencian y reprogramar 

las que me limitan, ya que son la base para acompañar a mis 

Mentees en su proceso de evolución.  

Coincido con los autores que han señalado que una capacidad 

clave de un Mentor eficaz es ser capaz de adaptarse con flexibilidad 

a una gama mucho más amplia de comportamientos,  para lograrlo 

es importante tener conciencia de sí mismo, como punto de partida 

para crear un ambiente de apertura y facilitar la empatía sabiendo 

que “este soy yo y éste eres tú”, con esa claridad podemos transitar 

la conciencia del comportamiento del otro.  

La comprensión de las creencias que están impulsando los  

comportamientos del Mentee,  es un paso para manejar el otro punto 

de vista con él. En las sesiones de Mentoría con Gabriel me daba 

cuenta que como Mentor necesitaba tener buena comprensión de sus 

patrones de comportamientos, para poder acompañarlo a mirar las 

consecuencias de sus conductas o cursos de acciones.   

En un ejercicio con Gabriel para definir su red relacional que lo 

podía apoyar durante el proceso de aprendizaje que estaba viviendo 

en la Mentoría, le compartí mis aprendizajes sobre cómo nosotros, 

los seres humanos, construimos nuestra realidad en las relaciones 

con el otro, generando una historia personal que es una versión única 

y viva que necesita coherencia en nuestros pensamientos, 

emociones y acciones.  

Para Gabriel fue importante ir descubriendo que nuestro “yo” se va 

dibujando en la red de relaciones en la que vivimos, con el otro 



construimos nuestra realidad, surgimos en las interrelaciones. 

Entregamos legados en forma de mandatos, impulsores y valores 

sobre cómo comportarnos y convivir con las personas a través de 

nuestras interrelaciones.   

Cuando Gabriel terminó de diseñar su red relacional, le compartí 

el siguiente mensaje que está en en el libro “El placer de cuidarnos” 

de Miriam Subirana: “Cuando estoy presente en mí, alineada 

conmigo, fluyo mejor, me siento capaz de cambiar, reconocer y 

aceptar mis sentimientos y experiencias, soy más creativa y 

establezco relaciones autenticas y cercanas”. Luego de escuchar en 

silencio, con mucha atención y una cara de asombro me dijo: 

“Gracias por entregarme la llave que abre mi entendimiento, sobre 

cómo me hago visible ante el otro y cómo quiero ser visto”. Ese día vi 

a Gabriel irse de la sesión con una sonrisa dibujada en su rostro y me 

dijo: “Hoy descubro el tesoro de mis interrelaciones”.   

Cómo Mentor me puedo preguntar: ¿Para un Mentee qué 

importancia tiene ser consciente de cómo sus creencias lo impactan? 

Algunas respuestas que he encontrado son: 

✓ Descubrir las posibilidades que se abren o se cierran en 

su vida, producto de las interpretaciones que hace del 

mundo desde sus creencias.  

✓ Identificar lo que impulsa o limita sus comportamientos.  

✓ Hacerse cargo de sus interpretaciones, reconociendo que 

es su mirada sobre la realidad.  

✓ Revisar cómo se comunica en su sistema relacional y los 

tipos de relaciones que construye. 

✓ Generar las reprogramaciones que necesita hacer con 

respecto a sus creencias limitantes. 

✓ Reconocer lo que soporta su identidad.  

✓ Tener la visión sobre sus valores y criterios.  

✓ Mejorar capacidades.  

✓ Crear sentido ético. 

✓ Adecuar aprendizajes.  

Durante la Mentoría, una acción que el Mentor puede realizar con 

el Mentee es la confrontación. Para González y otros (1978) es 

considerada una táctica que consiste en llamar la atención de la 

persona acerca de una situación particular y llevarla a reconocer 

detalles significativos que ha estado evitando, para que pueda 

clarificarse.  



Bandler y Grinder, citado por Rupprecht (1998) mencionan como 

parte de su metamodelo del lenguaje la técnica de interrogación, 

cuyo objetivo es que el cliente descubra las generalizaciones, 

eliminaciones y/o distorsiones dentro del nivel del entorno, la 

conducta y las capacidades.  

Esta técnica ayuda a la persona a ver más claramente lo que 

ocurre en ella, las consecuencias de su conducta y cómo puede 

asumir responsabilidad para cambiar hacia una vida más eficaz, a 

desarrollar más y mejores relaciones con otros, puesto que cada 

quién debe aprender a vivir en contacto consigo mismo y a su vez 

cada persona en contacto con la otra, (Saint Paul y Tenenbaum 

1996)  

Se entiende como una habilidad que puede emplear el Mentor, 

para enfocar discrepancias, aclarar informaciones o percepciones 

erróneas, o identificar patrones conductuales inadecuados producto 

de sus creencias y entonces apoyar al Mentee a poner en orden 

algunas cosas y actuar más constructivamente. 

Luego que el Mentor ha realizado el proceso de confrontar al 

Mentee, y éste declara querer reprogramar las creencias que lo están 

limitando en el proceso de aprendizaje y desarrollo, puede 

acompañarlo compartiendo su experiencia de reprogramación de sus 

creencias.  

Un paso a paso que me ha sido útil en mi vida y también con mis 

Mentees, cuando ha sido necesario, está basado en Programación 

Neurolingüística y es el siguiente: 

• Identifique la conducta que desea reprogramar.  

• Identifique las acciones nuevas que va a incorporar, en el 

lugar de los comportamientos que está reprogramando.  

• Señale los beneficios que va a tener con los nuevos 

comportamientos.  

• Diseñe un plan de acción con el cómo va operacionalizar los 

nuevos comportamientos. 

• Defina su red de apoyo para operacionalizar los nuevos 

comportamientos.  

• Señale las evidencias que está logrando la reprogramación.  

He ido descubriendo que abrir el espacio para acompañar al 

Mentee en la reprogramación de las creencias limitantes que están 

afectando el logro de los objetivos planteados en el proceso de 

Mentoría, hay que hacerlo compartiendo nuestras experiencias, 



aprendizajes, equivocaciones y logros. Es un momento para retar, 

inspirar y empoderar al Mentee.  

Considero que nosotros los Mentores también podemos retar, 

inspirar y empoderar a nuestro Mentee a descubrir las creencias que 

puede reprogramar  y las que quiere conservar en su proceso de 

aprendizaje y desarrollo.  

Hace algunos años tuve un Mentor que fue capaz de tener una 

mirada sistémica sobre mi realidad, considerándome como un ser 

integral. Tuvo el coraje para desafiar mis creencias limitantes, 

reconociendo que eran parte de mi experiencia y cuando se 

manifestaban en mi actuar.  

Recuerdo claramente que me escuchaba, profundizaba con 

preguntas, me compartía experiencias parecidas que había vivido y 

me mostraba con respeto nuevas opciones. Poco a poco, fui 

descubriendo el impacto que estaban teniendo esas creencias 

limitantes en muchos aspectos de mi vida y me daba la oportunidad 

de ir colocando nuevas creencias que me potenciaban. Las creencias 

que tenemos influyen sobre nuestras experiencias, hacen que 

algunas sean posibles y otras no.  

El Mentor puede nutrir la relación con el Mentee compartiendo sus 

vivencias en la ejecución de acciones para reprogramar una creencia 

limitadora y el cómo tomar conciencia de que ésta no es 

forzosamente una ley; que puede haber contraejemplos, que otras 

personas pueden pensar diferente y están en bienestar, o incluso 

haciendo un balance de las ventajas e inconvenientes si se llega a 

conservar esta creencia tal cual es.  

Cuando construimos la relación de Mentor y Mentee, ambos 

tenemos experiencias, intereses, estados de ánimo, objetivos, 

gustos, inquietudes y visiones que pueden ser similares o diferentes. 

Lo que cada uno ha vivido, ha formado el modelo del mundo 

individual, con el cual damos forma a lo que vivimos y narramos. 

Actuamos como si ese modelo fuera el real, puede que nos 

proporcione libertad y bienestar o sea insuficiente y nos limite en 

nuestras posibilidades.  

Un Mentor dibuja el mapa para que el Mentee pueda llegar y 

apoyarlo para que lo haga de manera efectiva. Esa claridad puede 

tenerla si está consciente de sí mismo y reconociendo al Mentee 

como un legítimo otro, con sus historias, emociones, creencias, 

hábitos, cultura, aprendizajes, logros, equivocaciones y sueños.  



Como Mentor voy a compartir mis aprendizajes siendo consciente 

que mi experiencia está dibujada desde mis creencias, y voy a 

respetar que en el Mentee hay otro mundo, ni mejor ni peor, 

diferente.  

En la Mentoría con Gabriel fue un estímulo el trabajo que hizo con 

las creencias que lo estaban limitando, impactó en su motivación 

para continuar avanzando en sus objetivos. A mi me permitió 

enriquecer mi labor y me permitió compartir mis experiencias en un 

ambiente de respeto, empatía y cuidando con atención sus 

necesidades. Aprendí que yo iba a acercar a Gabriel a mi mundo, 

sino para que mis aprendizajes le ayudaran a encontrar más 

opciones en su mundo.  

También hay creencias que pueden ser nuestras aliadas en el 

proceso de Mentoría, Gabriel creía firmemente en su autodesarrollo, 

se planteaba retos constantemente y cuidaba la calidad.  Esos 

comportamientos estaban impulsados por la búsqueda de la 

excelencia en lo que hacía.  

En algunos momentos, pude mostrarle a Gabriel lo valioso que era 

avanzar con el plan de acciones para alcanzar sus objetivos, como 

un paso que lo llevaría a un nivel de mayor eficiencia en su gestión y 

le abriría nuevos desafíos. En otro momento, le compartía mis 

aprendizajes haciendo énfasis en el manejo de los desafíos y la 

calidad que se necesitaba en determinados resultados. Fluir con las 

creencias potenciadoras de Gabriel hizo mucho más fácil la 

interpretación y la conexión con su saber hacer.  

Poder apoyarnos en las creencias que le abren posibilidades al 

Mentee, representa un recurso que permite transitar un camino de 

motivación, lo apoyan a conectarse con oportunidades, recursos 

externos e internos, capacidades y talentos.  

Las creencias potenciadoras aumentarían la posibilidad de éxito 

del Mentee y podrían apoyarlo a integrar con mayor facilidad los 

aprendizajes que estaría obteniendo en la Mentoría.  

Con Gabriel, en algunos momentos me apoyé en sus creencias 

potenciadoras y cuando lo retaba le hacía las siguientes preguntas: 

¿Cómo puedes manejar tus retos con los aprendizajes que te 

comparto? ¿Qué te muestran mis aprendizajes para que logres la 

calidad en esa tarea? ¿Qué acciones te pueden llevar a lograr tus 

retos?  



Era muy fácil reconocer el entusiasmo de Gabriel al poder 

conectarlo con sus creencias potenciadoras, las ideas le fluían y 

generaba acciones mucho más rápido.  

En mi hacer de Mentor ha sido útil tener la visión de los 

comportamientos de mis Mentees, apoyado con el enfoque de 

Análisis Transaccional que considera al hombre como figura central 

de su propia existencia y relación con el entorno.  

Para A.T. la persona tiene la capacidad creativa de modificar su 

vida, para eso es necesario que asuma la responsabilidad de sus 

pensamientos, emociones y comportamientos. El creador del A.T. fue 

el psiquiatra canadiense Eric Berne (1910-1970), teniendo como 

filosofía que nuestra vida posee una dirección positiva hacia el 

bienestar.  

Para A.T., hay cinco impulsores básicos que las personas 

podemos recibir de nuestros padres a temprana edad, luego van a 

regir nuestras creencias y comportamientos. Cada uno de estos 

mensajes lleva implícita una condición para estar bien. Nos impulsan 

hacía un cierto tipo de conductas, de allí su nombre de impulsores. 

Los cinco impulsores: 

✓ Sé perfecto  

✓ Complace 

✓ Sé fuerte 

✓ Trata más 

✓ Apúrate 

Sé Perfecto: Una persona con un impulsor de Sé Perfecto, es 

aquella que sólo se siente bien cuando hace las cosas 

perfectamente, sin el mínimo error. Como esto humanamente no es 

posible, la persona vive atormentada ante la posibilidad o el hecho de 

una falla. En su vida quiere tener el control y el perfecto orden.  

Complace: Suelen anteponer las necesidades de los demás a las 

suyas, y esto hace que se dediquen a realizar cosas para otros en 

vez de llevar a cabo las acciones que les conducen a sus objetivos. 

Se suelen cargar de trabajo por querer decir que sí a todo el mundo, 

sin dar prioridad a su tiempo y sus objetivos. Pueden tener tendencia 

a comunicarse con los demás a través de la queja, exigencias y 

acusaciones. Las personas en las que domina este impulsor piden 

permiso para todo y esto les resta autoridad y respeto. 



Sé Fuerte: Las personas cuya conducta están impulsadas por Sé 

Fuerte, sólo se sienten bien cuando hacen las cosas sin ayuda y sin 

expresar emociones. Están convencidas que mostrar emociones es 

signo de debilidad y que es indigno de pedir ayuda, aunque lo 

necesiten. Temen la burla, o que se aprovechen de ellas.  

Trata Más: Las personas que siempre tratan de hacer las cosas, 

nunca las hacen. Piensan que el solo hecho de hacer un esfuerzo ya 

le acredita el premio, y el final no es importante.  

Apúrate: Las personas impulsadas por el Apúrate, son aquellas 

que tienen que terminar las cosas ayer. En general, hacen 

compromisos que coinciden a la misma hora en diferentes lugares, 

para estar corriendo, y sólo están bien cuando viven la vida contra 

reloj”.  (Quintero y Boersner; 1999). 

Desarrollando contenido con mi colega Mentora, Facilitadora y 

Consultora la Lic. Milena Figueroa Leal, decidimos tomar el trabajo 

realizado por la Dra. Mavis Klein, publicado en “Transactional 

Analysis Journal” en 1987, (citado por Quintero y Boersner, Op cit) y 

generamos, basados en nuestra experiencia con equipos de trabajo e 

individuos, el siguiente material que puede ser útil para acompañar a 

nuestro Mentee cuando identificamos algunos de los cinco 

impulsores antes mencionados.  

 

Cómo conseguir lo mejor de una persona con el impulsor Sé 

Perfecto: 

Dile que no hay que preocuparse. Cuando las cosas andan mal 

evita decirle que es su culpa, manéjalo desde la herramienta de la 

corresponsabilidad.  

Responde con prontitud a sus inquietudes, se puntual en las citas 

y/o reuniones.  

Puedes hacerle chistes con amor y  respeto.  Escúchalo y sé 

empático. Pregunta qué puedes hacer para apoyarlo. Muestra tu 

punto de vista con respeto y amor. Hazle ver que sus normas, puntos 

de vista y pautas no son las únicas en este mundo, que los demás 

tienen su punto de vista.  

Dale ejemplos de situaciones en las cuales se muestra que un 

poco de riesgo es necesario para conseguir logros creativos. Muestra 



tu visión sobre el impacto que tiene en el otro cuando se imponen los 

puntos de vista y el “deber ser”.  

Reconoce su sabiduría, firmeza, calidez y visión, cuando lo hace 

desde el servicio y valorando al otro en su grandeza como ser 

humano.  

Pídele su apoyo para observar detalles y hacer revisiones finales. 

 

Cómo conseguir lo mejor de una persona con el impulsor 

Complace: 

Dale las gracias de manera amorosa por lo que hace por ti.  

Evita utilizar la culpabilidad, la invitación es que manejes con él o 

ella la herramienta de corresponsabilidad.  

Dale reconocimiento cuando es capaz de expresar en forma 

adecuada lo que le está generando rabia, tristeza o miedo.  

Acompáñale  para que aprenda a manejar su emoción de rabia, 

tristeza y miedo de forma adecuada.  

Muéstrale el impacto que tiene su incapacidad de decir que no y 

generar promesas que luego no cumple. 

Dile que merece decidir revisando primero lo que quiere hacer y 

es necesario que cuide su bienestar personal.  

Exprésale lo valiosas que son sus acciones y también es 

importante que deje que las otras personas se ocupen de lo que les 

corresponde, eso permite que todos crezcan.  

Al momento de pedirle algo, le puedes preguntar: ¿Quieres 

hacerlo?  

 

Cómo conseguir lo mejor de una persona con el impulsor Sé 

fuerte: 

Reconócele su consideración y gentileza cuando aparezca en sus 

comportamientos. Reconócele su confiabilidad.  



Maneja las demostraciones de acercamiento, ve despacio y 

evitando la efusividad. Hazle chistes juguetones. Acepta con calidez 

sus regalos.   

Evita presionarlo para que exprese sus emociones, puedes 

obtener como respuesta que las niegue y retroceda en la cercanía 

contigo.  

Evita manejar tus emociones en forma inadecuada en su 

presencia. Ten paciencia en las expresiones de sus emociones.  

Reconócele las atenciones que tiene contigo, eso puede ayudar a 

que se aleje de su armadura.  

Reconócele el apoyo que da a las personas. Aprovecha sus 

aportes en momentos de crisis. 

Muéstrale que el uso adecuado del humor sirve para relajar el 

ambiente y luego reenfocarse en la tarea. 

 

Cómo conseguir lo mejor de una persona con el impulsor Trata 

más: 

Cuando escuches que compite contigo u otra persona, verbalízale: 

“Que bien y me alegro que puedes tener lo que quieres, yo también 

tengo lo que quiero, eso es valioso”. 

Incentívalo para que cumpla con sus compromisos. Muéstrale el 

impacto que tiene cuando no cumple con sus compromisos.  

Verbalízale que tú reconoces sus fortalezas. Dale reconocimiento 

a sus aportes y logros. 

Influye para que se reconozca sus fortalezas y el éxito. Incentiva 

sus comportamientos que lo impulsan al logro de metas.  

Influye para que celebre sus logros, aún si son pequeños.  

 

 

 

Cómo conseguir lo mejor de una persona con el impulsor Apúrate: 



Apóyale para que identifique cuando hay tiempo para todo. Evita 

intimidarte con sus brotes de rabia mal manejada. Comparte 

experiencias en el cómo negociar los tiempos.  

Dile que la calidad de los resultados es importante, que el tiempo 

es manejable.  

Busca que establezca tiempos de respuesta adaptados a la 

realidad. Verbalízale cuando la paciencia y el darse tiempo es 

importante en la acción que va a ejecutar.  

Modela y apóyale a aceptar la diversidad de ritmos.  

Para identificar el o los impulsores del Mentee, es importante que 

antes pueda identificar los que están presentes en mi actuar, de esa 

manera puedo manejar lo que es mío y evitar la proyección.  

Si no tengo claros los impulsores que aparecen en mis 

comportamientos y en los del Mentee, nos podemos encontrar en 

situaciones de discusiones, presiones o de conformidad, por ser muy 

parecidos.  

Mi aprendizaje como Mentor es que en la Mentoría mis creencias 

y las del Mentee abren una posibilidad maravillosa de evolución y 

desarrollo para ambos.  

Hace unos meses escuché a Humberto Maturana y a Ximena 

Dávila que hablaban sobre el hacer de nosotros los seres humanos, 

desde ese día, cada vez que entro a una sesión con un Mentee, me 

digo: “Somos seres humanos que hacemos de Mentor y Mentee”.  

Hacer sesiones de Mentoría es un espacio de encuentro con otro 

ser humano, con el cual vamos a construir el escenario para que 

florezcan nuestras historias y co-crear un nuevo camino.  
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¿Cuál es el propósito de un mentor en el 

proceso de la vida? 

 

 

A lo largo de mi existencia de 72 años, he tenido varios mentores y 

sigo teniendo mentores como un elemento fundamental porque el 

aislamiento es un atentado contra uno mismo. Por ello, he llegado al 

pleno convencimiento de la importancia de integrar el triángulo 

vivencial en la vida para poder cerrar el ciclo con maravillosa 

efectividad y realización. 

Se llama triángulo o trígono, en geometría plana, al polígono de 

tres lados. Los puntos comunes a cada par de lados se denominan 

vértices del triángulo. 

Un triángulo tiene tres ángulos interiores, tres pares congruentes 

de ángulos exteriores, tres lados y tres vértices, entre otros 

elementos. 

La vida está saturada de triángulos en la esfera espiritual, la 

emocional y la física. En el mundo espiritual se habla de la trinidad 

(Dios Padre, Hijo y Espíritu). Se habla del tercer cielo, de elementos 

vitales que, como la gracia, la justicia y la misericordia, son muy 

plenos y transmiten paz profunda. 

En la esfera emocional se habla de conciencia, comunión e 

intuición, sin ignorar el papel de los pensamientos, las emociones y 

los actos volitivos tales como las decisiones. 

En la esfera física se menciona la existencia del reino animal, 

vegetal y mineral. El agua se manifiesta en estado líquido, gaseoso y 

sólido. 

Cuando llegamos al tema del rol de mentor, sin duda alguna hay 

un triángulo vivencial que sostiene, amarra y consolida el efecto 

potenciador de un mentor que toca, modela e impacta vidas, a través 

de un escenario de vida que mantiene tres elementos entrelazados 

—como una fina cuerda de bordados— que hacen de ese tejido un 

apoyo único y singular. Estos tres elementos son: 

El ángulo de las experiencias vivenciales del pasado. 



El ángulo de los desafíos vivenciales del presente. 

El ángulo de los impactos vivenciales del futuro. 

El desarrollo personal del mentor se realiza a través de la línea del 

tiempo. Múltiples factores intervienen en la vida del mentor, a través 

de formas cruciales, para darle forma y llevarlo a los propósitos 

definidos. 

Cada mentor es responsable por su propio desarrollo y 

responderá a las iniciativas en la vida, las cuales se dan a través del 

proceso, del análisis del tiempo y de las fases de desarrollo. 

El proceso describe a la gente, a los eventos y a las 

circunstancias que configuran la vida del mentor. Esa configuración 

chequea el corazón, el carácter, la visión, la fe y lo guía a través de 

incidentes y experiencias. La gente y los eventos son llamados 

herramientas del proceso. Identificar estas herramientas significativas 

en el proceso, ayuda al mentor en formación a entender la formación 

de su vida. 

El análisis del tiempo se refiere a un análisis cronológico del 

proceso del mentor. Este análisis lo ayuda a tener una visión global e 

identificar los modelos de su desarrollo. La creación de la línea 

personal de tiempo" clarifica el desarrollo pasado del mentor y ayuda 

a identificar los valores de la vida para futuras decisiones. 

Las fases de desarrollo son grupos mayores de gente y de 

eventos en la vida de un mentor. Cada asignación mueve a cada 

mentor a través de fases de desarrollo y de madurez. 

 Mirando hacía atrás, el mentor ve su desarrollo como una serie 

de fases progresivas. El desarrollo del mentor fluye desde 

fundamentos soberanos hacia el crecimiento de vida interno y desde 

allí a la madurez de la vida y proyección de futuro. Una vez que el 

mentor ha comprendido el grado de desarrollo y curso de su vida, 

entonces descubre elementos donde la madurez en la vida viene a 

ser evidente. Si el mentor se estancó en su desarrollo, se detuvo 

porque miró las herramientas de la vida con dolor y luego tuvo que 

aprender que cada dolor en la vida lleva implícito un valor. 

Cuando integra ese valor a su vida, deja de patinar en el dolor, 

saca la perla, la integra a su pasado, la vive en el presente y la ofrece 

para el futuro, invirtiendo en la vida del mentoreado y experimentando 

la convergencia, donde sus habilidades se enfocan para hacer una 



especial y única contribución a la vida de otros.  Pasa,en final, a la 

celebración y trascendencia. Se habrá completado así el triángulo 

vivencial del mentor. 

Línea de tiempo del mentor que involucra el triángulo vivencial: 

Cimientos de vida   

 

 

 

1 Cimientos de vida 

2 Crecimiento de vida interna 

3 Madurez en su asignación 

4 Madurez en la vida 

5 Convegencia 

6 Celebración 

7 Trascendencia 

 

Estas siete fases de la línea de tiempo en el triángulo vivencial se 

distribuyen a lo largo de la vida y se describen de la siguiente 

manera: 

1. Cimientos de vida 

Se refiere a todo aquello que ha llegado a ser los cimientos donde 

se ha levantado el edificio de la vida del mentor: lugar de nacimiento, 

cultura, familia, experiencias vividas en la niñez, juventud, 

asignaciones primeras de funcionamiento. 

2. Crecimiento de vida interna 

Son aquellas cosas que el mentor ha aprendido e incorporado en 

la existencia y funcionamiento de su vida, es el ajuste de muchas 

cosas en que se ha tenido que enfocar en los primeros 25 años de 

vida.  Asignaciones previas que nos hicieron crecer, cambiar, enfocar 

o hacer una reingeniería. 

3. Madurez de asignación 

El mentor alcanza esta madurez cuando, al final, encuentra una 

asignación que sobrepasa las anteriores, despierta su espíritu 

1 2 3 4 5 6 7 



dormido y le hace sentir que eso es lo que quiere hacer el resto de la 

vida. Es encontrar, de manera sorpresiva, la perla de gran valor. 

4. Madurez en la vida 

Esta madurez se comienza a alcanzar alrededor de los 40 años. 

Aunque la edad no es del todo fundamental, ya que el elemento 

indispensable es la responsabilidad y quizá al llegar a los 40 años se 

puede sentir madurez en la vida.  Se madura primero en la 

asignación que en la vida, porque a veces, en mentor encuentra su 

asignación con propósito desde muy joven. La madurez y la 

consolidación del cerebro se completan a los 40 años y eso se 

expresa en la madurez en la vida. 

5. Convergencia 

La convergencia se puede dar alrededor de los 50 años.  Es 

cuando se mira hacia atrás y se reúne lo vivido hasta ese momento: 

lo vivido desde los cimientos de vida hasta la convergencia. 

Convergen todas las experiencias, principios y valores para dar un 

impulso indetenible a las dos últimas fases. 

6. Celebración 

La celebración se alcanza entre los 70 y los 80 años. El mentor 

celebra lo que ha obtenido. Con cicatrices, sin heridas abiertas para 

seguir transitando y seguir invirtiéndose en otros. Celebra lo 

aprendido, lo alcanzado y lo soñado. 

7. Trascendencia 

Es el elemento perpetuador. Comienza luego de su muerte y sigue 

impactando a través de los logros obtenidos que están en las manos 

de otros: sus libros, conferencias grabadas, y demás. Trasciende por 

medio de las vidas en quienes se inverte como mentor y sus 

mentoreados, a su vez, comienzan a impactar a otros. 

 

Estas siete fases se desarrollan en los tres ángulos que 

componen el triángulo vivencial del mentor. 

Tomemos cada uno de estos ángulos para trabajar el arte de 

enfocar, alinear y catapultar al mentoreado desde una perspectiva de 

línea de tiempo llena de vida y plenitud. 



La vida es breve, pero llena de experiencias que vibran, dinamizan 

y construyen nuevas generaciones desde una plataforma que nos 

trae cada día la emoción de un nuevo amanecer y el romance 

vivencial de un atardecer prometedor, brindándonos entre el 

amanecer y el atardecer, un medio día pleno, lleno de sol y de 

promesas. 

 

 

 

El ángulo de las experiencias vivenciales del 

pasado 

 “No perdamos nada del pasado. Solo con el 

pasado se forma el porvenir. El porvenir es un 

lugar cómodo para colocar los sueños”.  Anatole 

France 

“El ayer no se perdió, sino que me enfocó para 

establecer los límites necesarios y limpiar el lente 

que me permite ver la pintura del presente con 

profunda esperanza”.  Serafín Contreras Galeano. 

 

A muchas personas les asusta el pasado porque sus vidas estuvieron 

sacudidas por los vientos fuertes de adversidades, fallas, fracasos, 

sinsabores. Pero nuestro pasado no solo ha sido formado por las 

cosas negativas, sino que también hay elementos muy positivos, 

maravillosos y definidos. Todo él viene a ser un verdadero tapiz, lleno 

de colores, figuras, sombras y detalles. 

Cada momento del ayer ha nutrido nuestra existencia. El mentor 

genuino sabe aprovechar al máximo esas vivencias como un recurso 

muy valioso y esperanzador. 

“No dejéis el pasado como pasado, porque 

pondréis en riesgo vuestro futuro”. 

Winston Churchill. 

 



Páginas doradas 

 

 

 

A las páginas doradas del ayer las recordamos con una sonrisa en 

los labios, y vienen a ser piedras preciosas que iluminan nuestro 

presente y construirán nuestro futuro. Cuando el mentor se invierte 

en la generación que busca profundamente orientación, enfoque y 

luz, ese mentor va a ese cofre del ayer para desempolvar esas 

páginas doradas que le inyectarán vida y plenitud al mentoreado. 

 

 

 

Páginas oscuras 

 

 

 

Las páginas oscuras y grises también están en el mismo cofre y la 

palabra que sobresale en cada página es: dolor. Cada dolor lleva 

implícito un valor, un precio. Cuando rescatamos ese valor, el poder 

del dolor se esfuma y ahora incorporamos ese valor a nuestra vida. 

Ese valor no se negocia ni se sacrifica, porque pagamos un precio 

alto y ahora es una herramienta de construcción para las nuevas 

generaciones que anhelan, en medio del desierto y la incertidumbre, 

el poder beber ese valor como un vaso de agua refrescante. 

“El verdadero dolor, el que nos hace sufrir 

profundamente, hace a veces serio y constante 

hasta al hombre irreflexivo; incluso los pobres de 

espíritu se vuelven más inteligentes después de 

un gran dolor”.  Fiodor Dostoievski 

 



Valores de la vida 

 

 

 

La diferencia entre mentores y mentoreados está en la perspectiva. 

La línea personal de tiempo puede darle al mentor una gran 

perspectiva de la vida con propósito, que desemboca en la 

integración de valores vivenciales y en enfocar su proyección. 

Esos valores vivenciales no se negocian con nada ni por nada, 

porque se desprendieron de fracasos, fallas, dolores, soledades, de 

tocar fondo y volver a empezar. 

Los valores reflejan la exclusividad de un mentor, sus credos, la 

médula de sus convicciones y los principios que lo guían. Aunque los 

mentores pueden valorar muchas cosas, los mentores efectivos 

aprenden a identificar lo que refleja el proceso pasado de 

experiencias en la vida presente. 

         

 

 

El ángulo de las experiencias vivenciales del 

presente 

 

 

 

El presente tiene sus raíces en el pasado. No se construye un tiempo 

actual sin tener conexión sana o enfermiza con lo que antes se ha 

vivido. Un mentor lo entiende y jamás se deslinda de esas 

experiencias. En el momento actual está, en realidad, sobre los 

hombros de los que lo precedieron y por ello no puede creer que sea 

el producto de sí mismo. 



Cuando un mentor conecta su hoy con el ayer, desarrolla por lo 

menos las siguientes cuatro esferas en su presente y en su futuro 

como mentor: 

1. Una capacidad más grande para mentorear en tiempos difíciles. 

2. Un entendimiento más grande de sus habilidades, 

entendimientos, decisiones y roles personales. 

3. Una capacidad más grande para ubicar las futuras 

oportunidades en la proyección de mentor. 

4. Una amplia capacidad para ayudar a otros en su desarrollo 

como empresarios, líderes y emprendedores. 

El presente que no se desliga del pasado, viene a ser un día 

soleado que anima e impulsa a mirar nuevos horizontes y 

oportunidades. 

Las experiencias de su vida, tanto positivas como negativas, lo 

han impulsado a usted, como mentor, hacia un nivel de crecimiento y 

proyección más grande. 

 

“No recuerdo todo lo que siento, pero sí siento 

todo lo que recuerdo”.  Alejandro Sanz 

 

La mayoría de las personas siente que sus vidas son ordinarias, 

sin nada especial. Esto sucede hasta que realizan una mirada 

profunda y comienzan a reconocer aquello del pasado que les ha 

dado forma. Es realmente maravilloso: la vida ha estado trabajando 

en ellos, ayudándoles a crecer para llegar a la medida de lo 

extraordinario. 

El mentor que ha integrado el pasado a su presente desarrolla 

perspectiva, gracias a realizar una jornada de regreso a través de las 

páginas de su vida. Algunas de estas páginas tienen eventos 

dolorosos, otras páginas tienen momentos muy victoriosos. La 

perspectiva comienza por escribir su propia historia en el hoy. Su 

historia es un amplio impacto dentro del cuadro de su vida y de su 

desarrollo como mentor. 



“El tiempo es el mejor autor: siempre encuentra un 

final perfecto”.  Sir Charles Chaplin 

 

El mentor establecido en el presente, sin por eso tirar el pasado 

como desecho al cesto, sabe que la vida en sí misma es una genuina 

escuela y una universidad que no da informaciones simplemente, 

sino que forma vidas con destino y propósito: eso le permite levantar 

la vista y ver un futuro esplendoroso. 

 

“La Educación es el pasaporte hacia el futuro, el 

mañana pertenece a aquellos que se preparan 

para él en el día de hoy”. Malcolm X 

 

EL TAPIZ DE DIOS 

 

Dios es el Soberano, 

Señor del Universo, 

el arquitecto perfecto, 

el Padre lleno de amor. 

el dulce y buen Redentor. 

 

Me trajo y me dio la vida 

y comenzó a tejer 

el tapiz más asombroso 

que yo no puedo entender. 

Sus hilos son de colores 

que combinados van bien, 

unos rojos y otros negros 



y algunos verdes también. 

 

Los rojos a mí me encantan; 

los verdes, me gusta ver; 

pero los negros, mi hermano, 

me hacen a mí creer 

que Él a mí no me ama 

o que se olvida de mi ser. 

 

Pero un día tocará mis ojos, 

para que así pueda ver 

que los rojos con el negro 

y el verde van a encender 

la imagen más portentosa 

de sus manos al tejer: 

la más grande obra gloriosa 

de mi nuevo amanecer. 

 

A Él solo le exalto 

por este hermoso tapiz. 

A Él solo le alabo 

por eso le quiero servir. 

 

Serafín Contreras Galeano 

 



El ángulo de las experiencias vivenciales del 

futuro 

“El futuro pertenece a aquellos que están 

dispuestos a hacer sacrificios de corto término 

para obtener ganancias de largo alcance”.  Fred A. 

Manske, Sr. 

 

Ahora que el mentor ha rescatado los dolores, los valores y 

experiencias del pasado, ahora que los ha integrado al presente, 

entonces ve claramente el esplendor del mañana. Ya no tiene duda 

de que su futuro está más que definido, pero lo más relevante es la 

seguridad que tiene de invertirse en la generación joven de vida o de 

experiencias. Ellos están sedientos de aprender y nutrirse de las 

vivencias del mentor. 

Inversión de vida es la mejor de todas las inversiones, porque trae 

satisfacción del espíritu, de sus emociones profundas y de sus 

conocimientos hechos carne.  Como lo dijo un día Jesús, en uno de 

sus mensajes públicos: “Mis palabras son espíritu y son vida”. 

 

 

 

Visión, cambio, enfoque y proyección 

 

 

 

¿Por qué es importante conocer, ubicarse, moverse y proyectarse en 

el triángulo vivencial del mentor? 

Porque la visión de futuro, cambio y proyección se desprende de 

ese triángulo. Por ello permítame compartir estas últimas reflexiones 

sobre la visión vivencial y el cambio en la vida del mentor. 

 



"Visión no es lo que veo desde donde estoy hacia 

adelante, sino cuando contemplo desde donde 

vengo, donde estoy y hacia donde me dirijo". 

Serafín Contreras G. 

 

Visión no es mirar lo que está delante de mí y proyectarme hacia 

esa meta, sino mirar hacia atrás y ver cómo un diseño único ha 

estado trabajando en toda la trayectoria de mi vida; mirar el presente 

y saber que estoy donde estoy porque la vida me ha preparado en el 

pasado para lo que estoy haciendo ahora y mirar al futuro convencido 

de cuál es mi destino, seguro de que estoy haciendo lo que hago 

porque estoy siendo configurado para el tiempo y el espacio donde 

seré colocado mañana. Visión es toda la trayectoria de mi vida y todo 

el proceso vivencial en esa trayectoria. Como mentor, no podré 

proyectarme al futuro si no estoy ubicado en mi presente y sanado de 

mi pasado. 

No hay cosa más frustrante que encontrar mentores que han 

perdido la visión o personas que pudieran ser mentores y no lo han 

sido porque jamás la han tenido. La Biblia habla de una asna de 

Balaam que tuvo más visión que el profeta, por lo menos Dios le dio 

la capacidad de ver el obstáculo en el camino, mientras que el profeta 

carecía de toda visión. 

La visión que es producto del triángulo vivencial del mentor es una 

urgencia hoy. Muchos hablan de visión, pero la realidad de sus vidas 

está muy lejos de las palabras. Hay muchos que pudieran ser 

mentores, pero están bloqueados porque aman sus ideas, sus 

propias ambiciones. 

El principal enemigo de un visionario no es lo malo, es lo bueno 

que sacrifica lo excelente. Muchos ni siquiera están convencidos de 

la necesidad de vivir con visión. 

Un mentor sin visión no sabe esperar, por lo tanto, no sabe 

perseverar. El profeta Habacuc habla de que la visión tardará, pero 

luego se apresurará (Habacuc 2:3). Es una realidad que las genuinas 

visiones regularmente tienen un proceso largo de espera. Lo vemos 

en la visión de Moisés para liberar a su pueblo, tardó cuarenta años. 

La visión de Abraham de ver su descendencia se prolongó tanto que 

quiso ayudar a Dios con su sierva Agar. La visión de Jesús de 

rescatar a la humanidad debió esperar treinta años de vida acá, en la 

tierra, antes de su ministerio público. 



La visión es una perspectiva de la guía del triángulo vivencial. 

Pone fronteras y restricciones (Proverbios 29:18). La visión da curso 

de acción y dirección. 

 

 

 

Características de un mentor con visión para 

la transición 

 

 

 

1. Siempre dice: “Estoy listo y disponible”. 

A veces, la visión se desarrolla en los que nadie conoce. Muchas 

veces, quienes tenemos experiencia en algún área específica, 

quedamos atónitos cuando vemos a un joven con poca experiencia, 

pero que ya es mirado como un mentor. 

Para entender la visión necesita empezar por ser un mentoreado y 

no dejar de tener mentores. A mis 72 años, aún tengo mis mentores 

de diferentes edades. Muchos quieren echar mano de una visión 

prestada o tener una visión sin haber aprendido a ser un mentoreado. 

La visión no es para aquellos que se aíslan y se conectan 

temporalmente, diciendo: “Yo solo me basto y no necesito tener 

mentores en mi vida”. Qué hermoso es tener una red de apoyo. El 

renuevo de la visión comienza cuando se es un mentoreado, pero 

también se es mentor de alguien. 

 

2. Recibe instrucciones específicas. 

No recibir instrucciones de la vida, gente, experiencias y mentores 

es fatal en la vida. 

Sí, es cierto que muchos detalles han estado trabajando a lo largo 

de la existencia, entonces, muchos detalles, esquinas, encrucijadas 



de la vida, no han quedado en las sombras sino que, a medida que el 

tiempo pasa, la luz comienza a darles sentido. 

La vida es un continuo aprendizaje y mientras tenga existencia, 

estará inscripto en esta escuela maravillosa y vivencial. 

 

3. Encuentra siempre confirmación. 

Las confirmaciones son específicas y claras. Puede ver que el 

trabajo en la línea de tiempo es como un tejido suave y lleno de 

colores. Cada fibra en su lugar. Siempre se confirma la visión. Puede 

dudar de lo que no está confirmado. No se angustie si la confirmación 

no ha llegado, tampoco se apresure, quédese quieto y con ojo de 

águila, porque de seguro vendrá. A veces, por no esperar la 

confirmación, puede tomar una fallida decisión. 

¡Cuántas veces puede aplastar una visión por no esperar 

confirmación o por contarla a oídos no adecuados! El mentor 

dispuesto espera la confirmación de la visión adquirida. 

 

4. Descubre y muestra sus debilidades. 

Un mentor que recibe una visión no se enorgullece y no cree que 

ahora sea poderoso. Muchos mentores se han dejado embriagar con 

los aromas letárgicos de la visión. Es fácil enorgullecernos cuando 

comenzamos a ver lo que la vida nos entrega, y algunos mentores 

terminan diciendo, como Nabucodonosor, “Todo esto lo he construido 

yo”, cuando en realidad otros —directa o indirectamente— han 

invertido en nuestra vida. 

 

5. Clarifica su visión luego de expresar sus debilidades. 

Cuando con honestidad reconozco que soy pequeño, que la visión 

recibida es grande y hasta tiemblo, entonces comienza a clarificarse 

mi visión y sus detalles. 

Toda visión lleva al mentor a una misión. La visión se traducirá en 

grandes misiones. 

¿Estás preparado para una misión grande en este nuevo caminar 

de mentor? 



6. Encuentra nuevas puertas para una nueva dimensión. 

La vida nos abre puertas luego de sacar el valor del triángulo 

vivencial, la línea de tiempo y la visión. 

En la Biblia hay una palabra de Dios para su pueblo, donde dice: 

Recuerda que Él dijo: “Yo conozco tus obras; he 

aquí, he puesto delante de ti una puerta abierta, la 

cual nadie puede cerrar; porque, aunque tienes 

poca fuerza, has guardado mi palabra, y no has 

negado mi nombre". 

 

7. Encuentra un camino lleno de autoridad de vida, de metas y de 

inversión en otros. 

Puede ser que en los últimos años de su vida se haya sentido 

seco, vacío, infructífero y temeroso. Hoy, en el nuevo camino del 

nuevo tiempo, la visión no se oscurece sino que se intensifica como 

la luz de la aurora hasta que el día es perfecto. 

 

8. Transmite visión, pasión, vivencia a otros. 

Un mentor de visión no toma la visión como propia, sino que la 

comparte con otros. El mayor placer de un mentor renovado es ver 

cómo se caen las escamas de la tradición, de la ignorancia, de la 

obstinación o de la mediocridad en aquellos en quienes se invierte. 

Una persona de visión, cuando la comparte, hace que otros se 

levanten. ¿Cuántos mentoreados potenciales se encuentran 

sentados en la orilla del camino, muy cerca de usted?. Quizás ni los 

ha mirado porque cree que no sirven. 

De pasos de fe y esperanza. La fe y la esperanza siempre están 

como semillas en el corazón de cada mentoreado. 

Se alimente y nutra. Como un padre amoroso por sus hijos, un 

mentor renovado en visión extiende su mano llena de alimento para 

fortalecer al que está hambriento de dirección y enfoque. 

Se recupere. Muchos cerca de usted ya no tienen ánimo, se 

sienten frustrados por los fracasos en su vida. Cuando entre en la 



renovación de la plenitud de la visión, usted le infundirá nuevas 

fuerzas. 

 

9. Está dispuesto a desaparecer para que otros crezcan. 

Un mentor de visión y transición conoce cuando su tiempo 

termina, entiende que la visión que Dios le dio no es para que se 

perpetúe y sabe cómo hacer para que otros crezcan y se proyecten 

en su propio horizonte. 

 

 

 

Pensamientos finales acerca de la visión 

 

 

 

La visión es una semilla plantada en el espíritu de un mentor humilde 

y obediente. Jamás se establece en la arena movediza del deseo 

personal, sino en el terreno de una vida de proyección. 

El mentor visionario ve lo que los mediocres no ven. Ve todo el 

tapiz de su vida desde el ayer, el hoy y levanta su miradas segura 

hacia y más allá del mañana. 

La visión personal de las vivencias nunca busca la aprobación de 

la mayoría, sino que se mueve en la minoría, porque son menos los 

que ven y muchos los que no creen. 

Un mentor sin visión no es mentor; una visión sin mentor no 

palpita. 

La visión no siempre produce cosas grandes y las estructuras 

grandes no siempre tienen visión. Cuando la visión es bien reflejada 

hace desaparecer la duda y el temor. Pero la visión que mucho se 

publica termina adormeciendo la mente y el corazón del pueblo. 



La visión no es sostenida por palabras, sino por hechos concretos 

y sólidos. 

La visión que viene del triángulo vivencial no está limitada ni por el 

espacio, ni por el tiempo, ni por los recursos. La que nace de las 

vivencias incorporadas entusiasma al mentor y al mentoreado por un 

tiempo, pero luego se torna tediosa y aburrida. La visión de Dios 

siempre nos desnuda para luego vestirnos de humildad y sencillez. 

A la visión vivencial, a veces la rodean los hosannas y, otras 

veces, los crucifícale. 

El mentor visionario debe estar dispuesto a ser lanzado al foso de 

los leones o crucificado en el monte. La visión se convierte en una 

razón para vivir. 

 El proceso de una visión siempre tiene una etapa de muerte 

seguida de una resurrección. Vivimos en la visión o morimos sin 

visión. 

La visión en el líder no es una opción, es una viva relación. 

El mentor que no incorpora valores en su vida no podrá hablar de 

visión, porque la columna vertebral de la visión son los valores. 

 

 

 

Cambio 

 

“El revolucionario es el que quiere cambiarlo todo 

menos a sí mismo. El cristiano es el que quiere 

cambiarlo todo empezando por sí mismo”.  Vittorio 

Messori 

 

El cambio en la vida del mentor, luego de integrar ese triángulo 

vivencial, no sólo se experimenta en sí mismo, sino que el mentor 

comprende ahora que se ha convertido en un agente de cambio para 

otros. 



Un agente de cambio es uno que busca influenciar una 

organización o persona para que actúe en forma diferente. El mentor 

puede ser un agente de cambio más efectivo por: 

Entender los diferentes tipos de cambio. 

Medir sus habilidades como agente de cambio. 

Aprender las leyes claves de cambio. 

Mejorar sus habilidades como agente de cambio. 

 

 

 

Tipos de mentores agentes de cambio 

 

 

 

Terry Walling y el Dr. J. Robert Clinton muestran los distintos tipos de 

mentores que se desprenden del caminar por la línea de tiempo y 

hablan de estos tipos y de las habilidades que han incorporado: 

Los mentores típicamente se mueven en un estilo. Aunque el 

estilo puede fluctuar dependiendo del contexto o del cambio deseado. 

Mentor catalizador: uno que precipita un proceso o evento, 

especialmente sin estar envuelto en las consecuencias del cambio. 

Trabaja para que otros produzcan el cambio. 

Mentor facilitador: ayuda a la gente a caminar a través del cambio 

deseado, acompañando hombro a hombro. 

Mentor innovador: estimula para introducir al mentoreado en 

nuevos alcances o pensamientos. 

Mentor solucionador: ayuda al mentoreado a resolver problemas y 

prescribe nuevos alcances a situaciones actuales. 



El afinamiento en la vida de un mentor que ha integrado el 

triángulo vivencial y que ahora invierte en hacer de su vida un agente 

de cambio, se visualiza por el desarrollo de habilidades que ahora 

tiene en su mano, para ayudar a los mentoreados a atreverse a hacer 

cambios de manera segura.  Estas habilidades son: 

Análisis de variables: capacidad de analizar y relacionar variables 

que afectan el cambio de manera saludable y efectiva. 

Estrategia enfocada: habilidad para identificar elementos críticos 

que impactarán en el cambio. 

Comunicación: capacidad para clarificar los elementos que se 

articulan, las ventajas y la necesidad de hacer sacrificios 

relacionados con el cambio. 

Intervención: ayuda al mentoreado para confrontar gente clave y 

circunstancias que ponen en peligro al cambio. 

Reestructuración: capacidad de entender la organización y los 

sistemas que facilitan y aseguran el cambio. 

 

 

 

Leyes del cambio 

 

 

 

Finalmente, Terry Walling y el Dr. Robert Clinton hablan de la 

habilidad que el mentor tiene también en sus manos al entender y 

ayudar al mentoreado a moverse en las leyes del cambio. 

No verá el cambio como un evento. El cambio es un proceso. Un 

proceso de cambios planeados es más efectivo. 

No forzará el cambio mientras sea posible. Compromisos 

prematuros de cambio sacrifican el sentido de propiedad. 



No ignorará a los que tienen influencia y a los que serán más 

afectados por el cambio. La gente es más importante que los planes 

y proyectos o cosas. La actividad o la inactividad de los que influyen 

afecta al cambio. 

No permanecerá en un estado perpetuo de cambio. Regulará el 

cambio. Las situaciones necesitan ser refrescadas. 

No tratará de producir el cambio por sí solo, el cambio efectivo 

involucra un equipo. Entenderá los diferentes roles y tipos de 

personalidades. 

 

 

 

Reflexión 

 

 

 

Llegamos al final de esta reflexión del Triángulo vivencial del mentor 

al entender que en todo este proceso el mentor ha desarrollado un 

buen nivel de confianza en sí mismo, en quienes le rodean, en 

aquellos con quienes desempeña su papel de mentor y al entender 

que quienes reciben su mentoría, lo reciben con confianza. 

 

“Confianza es una decisión que tomamos y un 

riesgo que enfrentamos. Porque la confianza 

involucra vulnerabilidad, emociones fuertes 

siempre se levantan cuando la confianza es rota, 

especialmente en el liderazgo”. Tom Marshall. 

 

El futuro está lleno de promesas para quien muestra iniciativa, 

porque genera confianza. Es necesario recuperar la confianza.  Es 

indispensable la confianza que produce transición y cambio.  No hay 

nada más fatal que un mentor en quien no se puede confiar.  La 



pérdida de confianza está taladrando las mentes de miles de 

personas a lo largo de América Latina. 

Muchas cosas podrán pasar en nuestra vida, pero la más fatal de 

ellas es la pérdida de la confianza. Confianza es la disposición 

voluntaria de depender de alguien porque se lo conoce. 

Atrévase a mirar el triángulo vivencial que ya lo ha configurado 

para ser un mentor efectivo, pleno y enfocado, formador del futuro de 

quienes lo esperan en la próxima esquina de la vida. 

 

¿Estamos caminando en el triángulo? 

¿Tenemos en nuestro corazón las buenas semillas para ser 

mentores de vivencia, visión y cambio? 

La reflexión es necesaria. 
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Introducción 

 

 

 

Tranquilo, ¡Has llegado al sitio adecuado! Me llamo Pedro Amador y 

quiero compartirte los secretos mejor guardados para que alcances la 

felicidad que tanto llevas buscando.  No es un método convencional 

de los que se presentan en televisión, ¡Vamos a ir mucho más allá! 

Vas a poder practicar desde el primer minuto todo lo que mis clientes 

han aprendido. Verás lo fácil que es llegar a tener una felicidad plena 

y estable. ¡Sin trampas! ¡Por fin vas a poder estar al nivel de las 

personas más exitosas y alcanzar todos tus sueños! ¡Es muy fácil! 

Claro, estarás pensando, ¡No lo voy a conseguir! ¡Me va a resultar 

muy difícil! Tranquilo, he desarrollado un método con el que vas a 

conseguir sobreponerte a todos tus saboteadores y que por fin te va 

a llevar a obtener resultados. Todos mis clientes así lo han indicado, 

y si no quedas satisfecho en menos de 48 horas te devuelvo el dinero 

invertido. ¡Verás que no hay trampa! ¡Te convertirás en una persona 

plena y llena de recursos para manejar tu felicidad en todo momento! 

¡No lo dejes escapar! ¡Por fin la felicidad está tu alcance! ¡Te 

mereces ser feliz! 

¿Aún estás dudando? Por eso ahora, sólo ahora, sólo en los 

pocos minutos que quedan del día, ¡tengo una oferta especial para ti! 

No es la típica oferta de invita a diez amigos y te saldrá el curso 

gratis. ¡Es mucho mejor! Garantía absoluta de devolución si contratas 

hoy mi curso de felicidad. No sólo de tu dinero, sino también de tu 

tiempo. ¡Garantía total! ¡Sólo durante los próximos minutos que dura 

esta oferta!  

 Con esta nueva oferta que te hemos personalizado vas a poder 

alcanzar el infinito y más allá, y además tiene un precio especial sólo 

para ti. Una mínima cantidad de dinero te separa de ser feliz como 

nunca. ¡Su precio habitual es altísimo, pero hoy está de oferta para ti! 

¡No puedes dejar escapar la felicidad! 

Sí, sí, sí. La maravillosa felicidad. 

Esto es el día a día de cualquier persona que se encuentre en un 

contexto habitual en donde existan cosas como el bien, el mal, la paz, 



la guerra, la salud, la enfermedad, el cielo, el infierno, el amor, el 

odio, la familia, los amigos, los trabajos basura, los ricos… cosas 

habituales, ¿No crees? Lo curioso es que se siguen vendiendo 

cursos de estos sin parar, porque la gente está necesitada de sentido 

en sus vidas. Cuando no ha sido el cielo espiritual, ha sido el amor de 

Walt Disney, y cuando no ha sido la calidad en el servicio, ha salido 

la felicidad en el trabajo. El caso es entretener a nuestra mente con 

un objetivo, algo que nos haga pensar que tenemos una vida 

maravillosa con sentido.  

Será mejor que nos sinceremos cuanto antes, antes de que sea 

demasiado tarde y me culpes de que te haya hecho perder tu valioso 

tiempo. No tengo ni idea de lo que te hace feliz. Ni idea. Seguro te 

puedo dar algunas pistas o métodos que te puedan ayudar, o que 

creo que han ayudado a otras personas. Esta es la clave del 

mentoring. Pero cuando antes entiendas que la felicidad es algo 

personal e intransferible que ningún gurú debe dictarte, antes 

empezarás a darle sentido a las palabras que lees.  

 

 

 

¿Qué es la felicidad? 

 

 

 

Según el diccionario, la felicidad es un estado de grata satisfacción 

espiritual y física. Incluso, también la definen como ausencia de 

inconvenientes o tropiezos. Me gustaría que compartieras conmigo la 

idea de que la felicidad es un estado de ánimo personal, y que como 

decía Aristóteles, le da sentido a nuestra vida. 

Primera idea que te quiero transmitir: la felicidad, como el amor o 

el dolor, es personal e intransferible. Es tu propia felicidad.  

 

 



¿Qué no es felicidad? 

Recuerda que no tenemos que equivocarnos con la palabra éxito, 

que define como el resultado feliz de una actuación. Según esto, 

entendemos la felicidad como un estado de ánimo que se consigue 

con el éxito en una o varias áreas de nuestra vida, pero para cada 

persona puede significar cosas distintas. Para algunos el éxito 

consistirá en formar una familia y vivir de manera idílica con sus hijos; 

para otros, ser director de una multinacional o montar un negocio 

reconocido; mientras que otros muchos aspiran a vivir sin 

preocupaciones. 

Todos los éxitos tienen una base común bien sencilla, nos tienen 

que ayudar a ser felices. La felicidad es un estado de ánimo que casi 

todos buscamos, aunque muchas veces nos complicamos de forma 

incoherente y nos cuesta más alcanzarla. ¿Entonces, para salir de 

las crisis y tener éxito sólo hay que buscar lo que nos hace ser 

felices? Bien, este debería ser el primer paso. Quiero mencionar que 

tener éxito en una cosa puede que no sea suficiente. Normalmente, 

el estado de felicidad se logra con el éxito en varias áreas de la vida. 

¿Qué necesito para ser feliz? 

Muchos indicadores para ser feliz están recopilados en los últimos 

estudios que ha realizado la Organización de las Naciones Unidas 

(ONU) y se pueden comprobar en el Índice Mundial de la Felicidad. 

Este índice se ha creado basándose en diversos factores, como el 

producto interior bruto (PIB) de cada país. En los últimos años, y 

tomando como referencia el indicador de Felicidad Nacional Bruta 

(FNB) que comenzó a utilizar el país de Bután, se han podido 

analizar una serie de dimensiones que componen la felicidad, y se 

analizan la casi totalidad de países existentes en el mundo. 

Los modelos económicos más habituales observan el crecimiento 

económico como objetivo principal, pero afortunadamente, los 

innovadores conceptos como el índice de Felicidad Nacional Bruta, 

se basan en la premisa que el verdadero desarrollo de la sociedad 

humana se encuentra en la complementación y refuerzo mutuo del 

desarrollo material y espiritual. 

Este moderno indicador analiza cuestiones como el bienestar 

psicológico, el uso del tiempo, la vitalidad de la comunidad, la cultura, 

la salud, la educación, la diversidad medioambiental, el nivel de vida 

o el gobierno, con un conjunto de indicadores cuantitativos y 



cualitativos y así poder facilitar qué países son más propensos a 

facilitar un entorno donde vivir feliz.  

¿Pero se puede medir la felicidad? 

Daniel Kahneman, premio Nobel de Economía, nos indica un 

nuevo indicador para medir la felicidad, con una nueva técnica 

llamada método de reconstrucción del día. Si la felicidad se puede 

medir con un indicador, ¿Cuál es el felizómetro? 

Me llevó años de búsqueda, porque una vez que estudié el metro, 

el litro, el kilómetro o un montón de medidas universales, pensé que 

podía descubrir el felizómetro. Hoy quería saber si estaba ya en una 

medida de nueve, para mañana poder llegar al diez. Sí, sí, yo quiero 

llegar al diez porque me gusta ser perfeccionista. Así que sólo me 

falta saber qué necesito para llegar del nueve al diez, y así saber 

cómo poder gestionar mi felicidad. No es complicado, yo me conozco 

a la perfección. 

Pero una vez que sé lo que me hace llegar del nueve al diez, es el 

momento en el que me crezco. ¡Normal, ya estoy en el diez! Así que 

le comparto a mis mejores amistades lo fácil que es llegar del nueve 

al diez para tener de verdad la plena felicidad. ¿Y saben qué? Pues 

que mis amistades me dicen que a ellos no les hace feliz lo mismo 

que a mí, y que me guarde mis sugerencias para mejor momento. 

De verdad, sería interesante tener un felizómetro para poder medir 

la felicidad de forma universal, pero segunda idea que os comparto 

es que el felizómetro no existe. Lo siento mucho. No existe, porque la 

felicidad es personal. Es como el dolor. El dolor a unas personas les 

duele algo mucho y a otras, no. La felicidad es personal. Lo que a mí 

me hace feliz a lo mejor a vosotros no os hace felices.  

La felicidad se puede medir de forma personal: yo puedo decir que 

hoy estoy más feliz que ayer, porque estoy muy bien acompañado, 

pero no puedo saber estoy dos puntos más felices que ustedes, 

porque no tenemos el felizómetro universal. Es así por definición. 

¿Pero no ha dicho un Premio Nóbel que esto se podía medir de 

forma global? ¿No voy a poder aplicar todo lo que he aprendido en mi 

persona como experto en felicidad a todo vecino que se me cruce? 

¿Eso no es lo que dice la Ciencia de la Felicidad? 

Parece mentira que en pleno siglo XXI alguien no sepa distinguir 

entre el significado de una valoración objetiva y una subjetiva. La 



felicidad, como el amor o el dolor, es subjetiva. Y por eso no entiende 

de medidas universales. El día que tenga una medida universal, ya 

estará todo gobernado por robots, y probablemente el citado Nobel 

entienda la importancia que tiene descubrir la felicidad.  

¿La felicidad es objetiva o subjetiva? 

Nada de teoría tediosa. Empecemos por lo básico de lo más 

básico. Mientras no pongamos una idea común al concepto de la 

felicidad, va a ser imposible entendernos. Tengo una base de 

ingeniero y me encanta describir las cosas con precisión. Así busco 

un entendimiento común de la situación que me permite resolver en 

tiempo y forma cualquier problema en equipo. 

Por ejemplo, a la hora de medir con precisión, disponemos de 

medias universales como el metro, el centímetro o el kilómetro. Un 

metro está definido como el trayecto recorrido por la luz en el vacío 

de una fracción de segundo, exactamente 1/29979245s. Omito 

algunas teorías y, si me lo permites, daremos por hecho que la que 

luz viaja a la misma velocidad allí donde vayamos. Esta fracción ha 

sido referida en los últimos años porque anteriormente no era más 

que un patrón de platino e iridio que estaba depositado como 

referencia en un edificio a las afueras de París. Vamos, que uno se 

acercaba a Paris y podía contrastar cuántos metros tenía aquello que 

quería medir comparando con el patrón de platino e iridio. 

Algo tan sencillo y tan fácilmente reproducible, no podía escapar a 

que el humano lo complicara y diera posibilidad al error. ¿Por qué no 

inventarse también otras medidas como las pulgadas, las millas o los 

pies, y obligarnos a tomar equivalencias? Pues dicho y hecho, el 

humano tiene la pulgada anglosajona que equivale a 24,4mm. 

Además de esta pulgada, también aparece la pulgada romana, la 

española, la francesa, y alguna más que habrá. Lo cierto es que no 

soy especialista en medidas universales de otros países, pero se me 

hace curioso que para algo tan sencillo como medir, nos cueste 

ponernos de acuerdo. 

Es tan curioso que, en septiembre de 1999 debido a un pequeño 

error en las unidades de medida, perdimos un satélite meteorológico 

que habíamos enviado a Marte, la Mars Climate Orbiter. La broma 

costó unos 125 millones de dólares. El control de Tierra medía con el 

sistema métrico decimal, es decir el metro como referencia, y la nave 

hacía cálculos con el sistema anglosajón, las millas. Al aterrizar la 

nave en Marte, nadie había previsto que se estaban mezclando los 

sistemas de medición, y algo tan obvio como dar una distancia, 



resultó en uno de los errores más tontos de la historia. La nave se 

estrelló al posarse sobre la superficie roja. 

Las medidas universales, como el metro o la pulgada, nos ayudan 

a definir de forma objetiva nuestro universo. Al margen de la 

inefectividad de usar distintas formas de medir, como indiqué con el 

anterior pobre satélite, una vez definido el patrón, los científicos las 

usamos de la misma forma. Para los físicos, los químicos, los 

ingenieros, los arquitectos, para todos, la forma de medir es universal 

y se usa con el mismo criterio metodológico. ¿Te imaginas a un 

químico que usara la medición de un litro de forma distinta a la de un 

arquitecto a la hora de diseñar un retrete? El caos sería obvio. 

Si usando medidas universales, que entendemos como 

mediciones objetivas, el humano tiene tantos problemas, ¿Te 

imaginas qué pasa cuándo trabajamos sobre variables subjetivas? La 

felicidad, aunque no le guste a algún gurú, es subjetiva. Es 

maravillosamente subjetiva. Medirla de forma común es un sin 

sentido por definición. 

Esto que parece tan sencillo de entender, cuando nos movemos al 

concepto de felicidad, ¡Se complica enormemente! Es sencillo 

comprobar como la filosofía, la psicología, la sociología y 

antropología entienden y estudian la felicidad desde enfoques 

distintos. La filosofía se centra en su concepto y realidad; la 

psicología intenta analizar los factores que nos llevan a ser felices; la 

sociología intenta determinar las variables sociales que influyen en 

nuestras metas; y por último la antropología analiza cómo las 

distintas culturas han marcado modelos diferentes. Esto sólo por 

mencionar algunas disciplinas.  

¿En qué se basa la Ciencia de la Felicidad? 

Pero entonces, ¿Qué está pasando? La idea que os transmito es 

que las ciencias sociales no son la fuente exacta para expresar 

nuestra felicidad. Quiero decir con esto, que existen un montón de 

estudios, un montón de investigaciones maravillosas, interesantes, 

pero sólo son ciencias sociales que se realizan a partir de una 

muestra y sacan resultados. Pero no son ciencias exactas. ¿Dónde 

está la diferencia? Por ejemplo, cuando vamos a votar, en 

democracia, unos meses antes hay una encuesta de intención de 

voto que dice quién va a ganar las elecciones. Son ciencias sociales, 

que, con la estadística, ofrecen una aproximación de quién va a 

ganar. Pero, al final lo importante es nuestro voto y ese voto muchas 

veces varía del resultado que habían dicho. Las ciencias sociales son 



maravillosas, son fantásticas, y ayudan a entender la felicidad de una 

muestra, pero puede que no aporten a nuestra propia felicidad. 

 

 

 

Metodología de la felicidad 

 

 

 

Habiendo establecido que no existe forma de medir la felicidad de 

forma universal y que no existe ningún felizómetro, para poder 

trabajar un mentoring exitoso nos debemos apoyar en metodologías 

de las que el propio cliente se pueda servir si le da valor. En mi caso 

soy muy tecnólogo, y apliqué la tecnología a la felicidad. Con un 

equipo y después de muchas entrevistas de trabajo desarrollé toda 

una metodología que tiene tres pasos bien sencillos: primero ver 

cómo estas, segundo ver qué quieres, y tercero qué vas a cambiar. El 

planteamiento es que la tecnología ayude a las personas para saber 

cómo ser felices. Empezamos con la Rueda de la vida, donde vemos 

cómo uno se evalúa y cómo se siente hoy. Después, en vez de 

hacerle de hacerle un cuestionario de preguntas, ofrecemos un 

catálogo para que la gente pueda seleccionar lo que de verdad le 

hace feliz. Una vez seleccionados se marca cambios para que trabaje 

su felicidad. Es una tecnología que podéis probar en Happiness Play 

con un enfoque distinto, que os va a ayudar a gestionar vuestra 

felicidad.  

Tercera idea que os quiero compartir: "La felicidad la debemos 

gestionar nosotros". 

¿Se puede hacer mentoring en felicidad? 

En el caso de la felicidad cualquier disciplina es aplicable al cliente 

final, siempre y cuando entienda que es un trabajo personal que tiene 

que realizar sin caer en autoengaños. Es excelente que decida asistir 

a métodos de formación o consultoría para entender qué prácticas 

puede aplicar en su día. Que pueda asistir a coaches que le ayuden a 

guiarse en los pasos más productivos para mejorar su felicidad. Pero 



en el caso de que quiera apoyarse en un mentor, este tiene 

necesariamente que contar con experiencias de vida suficientes para 

que le pueda apoyar en su felicidad.  

Buscar un buen mentor en felicidad no es tarea sencilla, pues si 

bien se anuncian un montón de gurús en felicidad, no son más que 

personas que repiten métodos que a ellos les han hecho felices y que 

consideran que aplican al resto de personas. La primera 

característica inicial con la que debe contar siempre todo buen 

mentor en felicidad es saber escuchar la realidad del cliente, 

entender su sistema, su contexto, las herramientas con las que 

cuenta, además de comprender y aceptar a la persona tanto en sus 

aspectos racionales como emocionales. 

Por ejemplo, listo a continuación algunos de los mensajes 

habituales que aplican los gurús de la felicidad, acompañados de su 

pequeña réplica de humor: 

✓ Cambia tu mentalidad: y así parece que la mentalidad la cambias 

como quien cambia de camisa, ¿Sencillo, verdad? 

✓ Piensa de forma más positiva: ¡Siempre de buena onda! ¡Aunque nos 

toque un jefe estúpido o se nos muera un familiar! ¿Para qué vamos 

a pensar en negativo? 

✓ Aprecia las cosas pequeñas: ¡Claro!, y si alguien te regala una 

herencia con una casa gigante, ¡Mejor devolverla que no es pequeña! 

✓ Haz una lista de gratitud: como claramente hace todo el que practica 

la corrupción, ¿No creen? 

✓ Vive en el presente: porque la máquina del tiempo aún no existe… 

¡Qué buena idea! 

✓ Deja de compararte con los demás: eso que hacen en las empresas 

de benchmarking de mercado para ver los competidores… ¡Un 

retraso! 

✓ Sé más compasivo: ¡Ay, qué penita me da todo! ¡Lloremos en grupo! 

✓ Pasa más tiempo con tus seres queridos: ¡Claro que sí! ¡A ver si ellos 

también quieren! Y sí, esos momentos se llaman felicidad. 

✓ Arregla las cosas que andan mal: y lo que esté mal… no hace falta 

hacer mantenimiento preventivo. Sólo lo que está mal. 

✓ Pasa más tiempo al exterior: que te de el aire, ¡Nada de actividades 

en el interior! 

✓ Minimiza tu estrés: pero tampoco te lo lleves al cero, ¡No vaya a ser 

que te saltes por un barranco! 

✓ Dedica más tiempo a perseguir tus pasiones: porque si persigues las 

de los demás, quizás aprendas cosas nuevas que no te gusten. 



✓ Duerme lo suficiente: porque si duermes poco es que dedicas mucho 

tiempo a tus pasiones. 

✓ Ejercítate con regularidad: ¡Pero el cuerpo eh!, que los estudios no 

dicen que leas, sólo que muevas el cuerpo. 

✓ Saca tiempo para la felicidad: vamos, que tienes que sacar tiempo 

para todo lo anterior, y sin rechistar. 

✓ Haz cosas agradables para los demás: aunque los demás vayan con 

tus pasiones… ¡Tú dedícate a los demás! Mejor deja a un lado eso 

de ser malo me hace muy feliz. 

✓ Saca tiempo para ti: que se contradice con la anterior… ¡Pero el 

tiempo es infinito! 

✓ Deja el control: mejor dedícate a vivir el presente y deja de planificar 

lo del próximo año. 

  

Sugerencias para un buen mentoring de la felicidad 

Los principios del mentoring especifican la necesidad de buscar 

un mentor que tenga suficiente experiencia sobre el tema que se 

quiera trabajar en las sesiones. Según este planteamiento, y 

entendiendo que la felicidad aplica a todas las áreas de nuestra vida, 

es importante buscar un mentor que haya pasado por experiencias 

parecidas a las que queremos trabajar. 

Por ejemplo, si estamos buscando a un mentor para mejorar 

nuestra resiliencia ante los continuos cambios que sufre el contexto 

actual, necesitamos encontrar a una persona que de verdad haya 

vivido cambios, no que los haya leído. 

Si buscamos a una persona que nos mentorice en habilidades 

directivas, será necesario buscar a una persona que haya pasado por 

varios puestos directivos, a ser posible por distintos mercados o 

sectores, y evitar caer en manos de un recién licenciado que dice ser 

el mejor mentor y que no pasa de haberse dado de alta como 

autónomo. 

De sobra es conocida la necesidad de acudir a las sesiones con el 

mentor habiendo resuelto previamente cualquier aspecto que afecte a 

nuestras limitaciones. Es decir, el mentor no arregla trastornos o 

traumas, pues es una tarea del psicólogo. Es muy habitual encontrar 

a coaches o mentores que intentan, desde la más absoluta 

ignorancia, resolver problemas que están vinculados con trastornos 

que debe resolver un psicólogo especializado. Es recomendable el 

autoconocimiento previo de uno mismo antes de asistir a cualquier 



proceso de mentoring, porque de otra forma, es muy probable que 

aparezcan obstáculos que dificulten el proceso. 

 

  



EL GENOGRAMA 

por Ernesto Beibe 

 

 

 

¿Qué es? 

Rumbo propio 

Amnesias y recuerdos 

Logros y frustraciones  



  



¿Qué es? 

 

 

 

El Genograma es una de las principales herramientas de diagnóstico 

y trabajo que usa el Mentor. Tiene un formato similar al de un árbol 

genealógico. Sin embargo, en Mentoring se utiliza como un punto de 

partida para conocer mejor la historia familiar y ancestral de un 

individuo. 

Funciona como un facilitador del trabajo del profesional porque el 

Genograma ofrece como resultado final la posibilidad de recibir una 

gran cantidad de información del cliente en un tiempo muy breve. 

Al conversar, preguntar e indagar, el Mentor codifica la 

información que el consultante proporciona al tiempo que la va 

decodificando y formando un constructo de la situación problemática 

del cliente. Esto lo realiza en forma visual y concreta al desarrollar 

este “mapa” de la historia familiar. El Genograma ofrece los datos 

necesarios para entender y para trabajar en el importante legado que 

dejaron los ancestros sobre el consultante. 

Esta historia familiar pone de manifiesto que las personas son 

menos libres de lo que creen ya que siempre portan secretos y se 

apropian de lealtades invisibles hacia sus ancestros. Es por eso que 

viven pagando deudas del pasado. 

De esta manera, es cómo todo el sistema de premios, venganzas, 

odios y castigos continúan involuntariamente funcionando en el 

individuo. Quieran o no, lo sepan o no, este legado es el que los 

empuja a repetir situaciones vergonzantes, acontecimientos 

dolorosos o historias continuas de quiebres. 

A través de la confección del Genograma, el Mentor ayuda a 

descubrir y pone de manifiesto esas fuerzas invisibles, nunca dichas, 

nunca expresadas, para volcarlas a su parte racional. Al poder 

comprenderlo y luego elaborarlo junto al cliente, el Mentor logra que 

éste las integre a su vida. 

El Genograma es útil para entender mejor de dónde proviene la 

persona y para determinar bajo qué tipo de relaciones familiares, 



creencias, éxitos o falencias esta persona nació, se crió y se 

desarrolló. 

Cuando el Mentor trabaja, este conocimiento ayudará al 

interesado a lograr un mayor y mejor entendimiento de sí mismo así 

como del camino de vida elegido. 

Para la confección de este “mapa” familiar se utiliza una notación 

simbológica que luego se interpreta y se traduce al papel. A través de 

los símbolos se encontrarán las relaciones familiares, aparecerán las 

tendencias repetidas del núcleo familiar y aparecerán los patrones 

que se repiten y que fueron pasados de padres a hijos. 

Podrían ser tanto entidades superficiales o anecdóticas, como por 

ejemplo, los disgustos que él considera parte de su personalidad y 

que no lo dejan conforme consigo mismo, como así también los 

mandatos familiares que sin duda presiente que lo han llevado hasta 

donde se encuentra en ese momento. 

Empieza a comprender de dónde surge su auto-valoración frente 

a su grupo de trabajo, a la familia o a la relación con el entorno 

urbano. Entiende la razón de sus elecciones profesionales o de 

empleo y su historial de éxitos y fracasos en la movilidad social. Esta 

última, una fuerte problemática que le permitirá al cliente entender la 

dicotomía que tiene entre las aspiraciones reales versus las 

aspiraciones familiares. 

A través del Genograma el Mentor le muestra las relaciones entre 

sus parientes y ancestros y le permite visualizar y comprender cómo 

los casamientos o divorcios, la cantidad de hijos, las dinámicas dadas 

entre padres e hijos, la injerencia de enfermedades y/o muertes, 

dejaron una huella en la familia. Especialmente en él, quien parte de 

ese pasado, y sobre todo será quien ayudará a modelar el futuro de 

este conglomerado familiar. 

Este moldeado que trae el cliente en su imaginario es el que 

imprime a su vida cotidiana los elementos de sus relaciones 

funcionales y disfuncionales. Relaciones de las cuales no siempre es 

consciente, por el contrario, son muchas veces subterráneas e 

inconscientes. 

Este tipo de Genograma difiere absolutamente del utilizado por 

otros profesionales de la salud, incluyendo a médicos, que solo 

buscan historias de enfermedades y dolencias familiares. 



El Genograma que se utiliza en Mentoring no busca 

enfermedades. Busca cómo y por qué se alteran y se convierten en 

disfuncionales las relaciones entre las personas con la familia y con 

el medio ambiente. Para lograr vivir en paz y en buenas relaciones el 

objetivo será poder cambiar en el cliente el uso del término 

“problemas” por “dificultades” y el término “guerras” por “conflictos”. 

Primero consigo mismo y luego con los demás. 

El Genograma: 

 

✓ Informa acerca de ciertas normas y valores familiares. 

✓ Informa acerca de la relación entre un problema y su contexto 

familiar. 

✓ Pone en evidencia cómo un problema puede repetirse y/o 

evolucionar a través del tiempo y entre varias generaciones. 

✓ Facilita que una persona se reconozca como integrante de 

una cadena tras generacional que lo ha determinado y que 

también le ha brindado ciertas posibilidades. 

✓ Permite rastrear un problema a través del tiempo. 

✓ Invita a realizar una lectura horizontal o vertical de una 

problemática: 

Horizontal: ver qué lugar tiene esa dificultad en determinado 

contexto. Vertical: entender cómo fue evolucionado a través 

de las generaciones. Recordemos que las pautas familiares 

suelen repetirse a través del tiempo. 

✓ Permite visualizar situaciones críticas y momentos de 

cambio. 

✓ Proporciona la hipótesis de lo que llevó o llevará al cambio a 

una determinada familia 

✓ Se incluye a todos los miembros de una familia así como a 

aquellas personas que aunque no pertenecen a ella, han 

tenido un papel importante en la vida familiar. 

 

¿Por qué usa el Mentor el Genograma con el cliente? 

El Mentor usa el Genograma como herramienta de diagnóstico 

para poder ayudar y enseñar al consultante a observarse. Se busca 

que pueda verse claramente en el contexto de las relaciones que no 

le funcionan, en el de las frustraciones o en las sensaciones de 

fracaso. A partir de esta comprensión podrá cambiar su manera de 

pensar y pensar-se, para luego re conocer a los que se mueven a su 



alrededor así como también podrá hacerse cargo de los errores sin 

negar su responsabilidad. 

Al seguir su propia voluntad ya no estará guiado por mandatos 

familiares escondidos que se accionan inconscientemente y que le 

provocan reacciones complicadas con su mundo exterior. Esto 

ayudará al Cliente a tomar decisiones funcionales y alcanzar un 

camino en donde pueda ser más feliz. 

Porque estos mandatos y formas de ver la vida, de clasificar y 

juzgar el mundo, tienen mucho poder sobre las decisiones diarias. 

El Mentor será quien lo ayudará a identificarlos al lograr que el 

individuo pueda reflexionar en vez de actuar en forma inconsciente. 

De esta manera dejará de creer taxativamente que estas opiniones, 

reglas y tendencias le son propias y comprenderá que tales 

mandatos, pueden paradojalmente, ir en contra del crecimiento y la 

realización personal de sí mismo. 

 

 

 

Rumbo Propio 

 

 

 

El Mentor contextualiza la confección del Genograma: incluye al 

Cliente en el proceso y lo hace en tiempo real. Le explica en cada 

paso la influencia de los personajes que le dieron vida y le 

transmitieron las reglas y las creencias así como las historias de los 

logros, las frustraciones, los fracasos, los rencores y las pasiones 

familiares. 

Estos son los que hoy operan en gran medida tanto como sus 

factores paralizantes o como ciertas identificaciones que le dan 

riqueza a su realidad cotidiana. 

Examinar esta herencia no tiene como objetivo encontrar en el 

pasado familiar “buenas o malas acciones’”, sino que sirve para 



inventariar actos funcionales o disfuncionales en el seno de dicha 

familia. Al correr el halo de misterio y dejar al descubierto ciertos 

secretos “confesables o inconfesables” hay un sinfín de cosas que 

comienzan a tomar sentido. 

Es muy posible que los conflictos no resueltos en esta generación 

puedan provenir de causas que tal vez hayan quedado enterradas 

hace siglos pero que siguen vigentes y acompañan a esta familia en 

su desarrollo. 

Por ejemplo: quizás hubo un pasado en donde el reparto de una 

herencia fue mal resuelto y aún hoy eso divide a los descendientes 

de esta familia en “ganadores” o “perdedores” que los llevan a repetir 

roles y fidelidades dentro del entorno familiar. Aunque esto haya 

sucedido en las historias de tres o más generaciones anteriores. Otro 

ejemplo es la gran influencia que le imprime a una familia las 

antiguas conversiones a otros credos, los asesinatos en nombre de 

un gobierno, los robos para la corona, los desfalcos, o las 

penalizaciones por situaciones económicas o políticas. 

Todas esas acciones producen consecuencias a largo plazo que 

pueden llegar a escindir a una familia hasta la segunda y tercera 

generación. 

En la misma línea, un suicidio ofenderá hasta la cuarta 

generación. Esto sucede porque hay lealtades de las que uno no es 

consciente pero que marcan el rumbo de la vida. Como cuando un 

individuo se hace cargo de las culpas que les corresponden a 

familiares que le precedieron, personas a las que el cliente está unido 

por el vínculo de sangre aunque no los haya conocido personalmente 

o no sepa de su existencia. 

Estos conflictos no resueltos pueden ser historias pasadas que 

aparecen por problemas de infidelidad, de hijos no reconocidos o 

desconocidos por la familia primaria que intuyen un vacio y un 

secreto en la información que se encuentra oculta. Es la carga que 

lleva un hijo que hereda desde varias generaciones anteriores la 

historia de pertenecer a esa familia “secundaria” que nunca fue 

reconocida como “legal” y con derechos a su existencia. 

A través del Genograma también salen a la luz historias 

escondidas, historias que se quisieron suprimir o duelos no 

acabados. Pueden ser casos de muerte temprana, participación en 

guerras, culpas, victorias o derrotas, en general son experiencias del 

grupo familiar y de los individuos que lo componen. Aunque 



estuvieron ocultas son las que dieron forma a lo que el individuo es y 

lo que elige para ser y hacer en su vida. 

De esta manera, van tomando forma reconocible ciertos mitos 

familiares. Al salir a la luz el Mentor puede ayudar al cliente a darles 

lógica y a encontrar historias que son verdaderas pero que a los 

haberes sido callados o secretos, quedaron inscriptas en un marco 

de irrealidad que finalmente confunde. 

Secretos que fueron enterrados porque quienes se mantuvieron 

en silencio pensaron que tal vez, al guardar la información, 

lastimarían menos sin saber que siempre eso es un gran error. De 

alguna forma todo termina saliendo a la luz. Sólo con el relato del 

cliente y el trabajo del Mentor, estos mutilantes secretos cobran vida 

aunque hayan pertenecido a generaciones en donde el consultante 

no tuvo conocimiento ni participación en el episodio original. 

Al ver desplegado su Genograma, la persona se convierte en un 

activo lector y relator de su vida y la de sus ancestros. Con ayuda del 

Mentor le es posible transitar un rumbo propio, no uno basado en 

actos y pensamientos de compulsión obligatoria producto de la 

repetición de un mandato familiar oculto. Puede comprender 

entonces cómo es que se volvió gestor de la historia de sus 

descendientes para luego evitar en su vida los problemas similares 

La comprensión que aporta el Genograma lo ayudará a tomar 

conciencia y actuar en consecuencia para evitar dejarles a sus hijos 

esa pesada herencia que él recibió. 

 

 

 

Amnesias y Recuerdos 

 

 

 

Al comienzo de la sesión del Genograma, Es común que el Cliente 

diga no tener o no conocer las respuestas a ciertas preguntas o 

puede pasar que asegure de que nunca las ha sabido ni oído hasta el 



momento. También puede suceder que, de pronto, se quede con la 

mente en blanco y llegue hasta olvidarse el nombre o el apellido de 

sus propios abuelos, padres o tíos. 

Al comienzo no es fácil tener que traer al presente temas que se 

habían dejado de usar (/de saber/) hace rato. Es común que el 

Cliente pase por un momento de frustración y que piense que no 

puede llegar más allá que describir superficialmente a su familia 

nuclear. Sin embargo, con su experiencia, el Mentor guía la 

indagación mientras va construyendo el Genograma. Es importante 

entender que para el análisis tiene la misma importancia tanto lo que 

sucedió “verdaderamente” o lo que son “fantasmas” del Cliente. Lo 

importante es lo que él siente, lo que imagina, lo que presiente, lo 

que deduce: esto es lo terapéutico. 

La experiencia demuestra que el Cliente puede reconstruir en su 

memoria la historia de un abuelo al cual no conoció o de parientes 

lejanos que le trasmitieron un cúmulo de creencias y valores. Realiza 

sus acciones y construcciones aún sin ser consciente del rol que lo 

impulsa a generar situaciones casi calcadas a partir de aspectos 

heredados. 

Con la ayuda del Mentor, el Cliente adquiere esa profunda 

comprensión que le facilita re-significar hechos del pasado que tienen 

vigencia hoy, o sea, que les da otro significado. De esta forma esos 

hechos pueden integrarse al sujeto permitiéndole construir su propia 

individualidad. 

 

 

 

Logros y Frustraciones 

 

 

 

Desde cierto razonamiento lógico, propio del sentido común, no 

habría razones para que se sucedan reiterados fracasos y se tropiece 

dos veces con la misma piedra si uno piensa “bueno, ya entendí”, 

“me comprometo a evitar volver a hacerlo”. 



No obstante, hay otra lógica detrás que opera de manera invisible y 

sin una ayuda especializada es muy difícil detectarla y menos que 

menos desarticularla. 

Lo que está detrás de cada de cada escena, lo que ya está escrito en 

grandes trazos es el guión de nuestras vidas, luego nosotros lo 

llenamos con los argumentos. 

Estos hilos invisibles que nos dirigen a veces como marionetas son 

hilos de lealtades, son parte de intrincadas redes de identificación. 

Aparece la necesidad de querer reparar errores de nuestros 

antepasados, pretender terminar proyectos que no fueron llevados a 

su fin, reivindicar injusticias o pagar culpas de las cuales alguien 

esquivó oportunamente. 

No son lealtades por la sinrazón o por actos conscientes de 

reparación. Son actos inconscientes que se generan a través de las 

historias que nos cuentan o de las que se callan, de los secreteos 

develados o de los secretos profundos, de las acciones heroicas o de 

las conductas más abyectas. 

¡Todo esto está incluido en la historia familiar, nadie se salva! 

Le sucede tanto a las familias más “patricias” que muchas veces 

basan su riqueza e “hidalguía” en muertes, rapiñas e incautación de 

tierras ajenas; como a la familias de inmigrantes en donde algunas de 

las cuales, después de la primera y segunda guerra mundial, 

generaron ciertos integrantes “locos de la guerra”. Gente a la que les 

anularon el contrato social como los nazis a los judíos o los británicos 

a los yugoeslavos que los dejaron sin patria con un pasaporte en 

donde figuraba la palabra apátrida en primer plano. 

También les pasa a las familias de los pueblos originarios de 

cualquier país que enseñaron a sus familiares por generaciones y 

generaciones a avergonzarse porque su educación y forma de vivir 

no “cuadraba” con el “pensamiento occidental y cristiano”. 

Todo esto sigue teniendo vigencia en nuestro tiempo y hoy puede 

salir a la luz con la asistencia del genograma. 

No es que sale a la luz porque el Cliente no lo conocía sino que 

ahora se manifiesta porque el Mentor, a través del Genograma, lo 

organiza de tal modo que el individuo puede reflejarse como en un 

espejo para pensar y pensarse. Por ejemplo, funciona para entender 

cómo salir de la trampa de “ser quien come mortadela y eructa 



caviar”, es decir, de quienes están en una mala situación económica 

o social pero que hipócritamente se creen y muestran como gente 

pudiente. O darse cuenta de ser aquel que asume permanentemente 

el “sí señor”, en una actitud de sumisión, frente a las personas a las 

que él considera superiores. 

Estas deudas con los ancestros, estos compromisos y facturas 

atrasadas no están a simple vista pero el individuo de alguna manera 

se siente impulsado a pagar. 

Son legados que pueden llegar a malograr toda una vida de trabajo, 

no importa de dónde venga, ya sea que el Cliente pertenezca a una 

clase social trabajadora o adinerada. 
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En su camino para convertirse en líderes, las personas deben 

desarrollar ciertas habilidades y superar obstáculos que les permitan 

contar con la capacidad para dirigir los esfuerzos de las personas 

hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales. 

Los líderes actuales logran movilizar a las personas debido a que 

generan influencia positiva, comunican con efectividad y dan el 

ejemplo.  Son fuente de inspiración y representan ciertos valores 

colectivos, por lo que logran adhesión a sus ideas y apoyo en sus 

decisiones.  Cada vez hay menos espacio para los líderes 

autoritarios, déspotas o maltratadores, ya que el respeto, la dignidad 

y la calidad de vida se han instalado como temas centrales que 

condicionan las relaciones humanas al interior de las empresas. 

Ejercer el liderazgo es más que dar instrucciones o controlar los 

avances de un proyecto, el cumplimiento de metas o de reportar 

indicadores.  Ser líder implica también acompañar a las personas en 

su desarrollo profesional, lo que incluye, entre otros, su inducción al 

puesto de trabajo, la retroalimentación de su desempeño, generar 

acuerdos respecto de las vías para cerrar brechas y brindar el 

merecido reconocimiento a los logros alcanzados. 

En este contexto, el Mentoring se transforma en una herramienta 

clave para los líderes, ya que permite guiar y acompañar a las 

personas en el desarrollo de comportamientos y habilidades que 

aseguren mejores desempeños y, por ende, resultados exitosos. 

El Mentoring implica un vínculo, una conexión especial entre el 

Mentor y el Mentoreado a través del cual se logra un aprendizaje que 

transforma actitudes y/o comportamientos.  Esa conexión especial es 

muy similar a la que establecen los verdaderos líderes con sus 

colaboradores, ya que se basa en ciertos principios como la 

confianza, la honestidad y el profundo deseo de ayudar a los demás. 

Aun cuando las similitudes entre Líder y Mentor parecen 

evidentes, no todos los líderes son mentores, ni todos los mentores 

llegan a ser líderes. Sin embargo, líderes y mentores comparten 

elementos en común que nos hacen pensar que quizás ambos 

conceptos estén ligados de manera íntima. Las etapas o desafíos 

que una persona debe superar para ser líder van potenciando 

habilidades o requisitos específicos necesarios para poder realizar el 

ejercicio profesional del Mentoring. 

Los argumentos para explicar la idea anterior los iré exponiendo 

teniendo a la baseLos siete estadios del liderazgo, modelo que he 



desarrollado para formar líderes.  En este modelo, planteo que llegar 

a ser un verdadero líder es el resultado de una transformación 

personal a conciencia, con siete etapas o desafíos que exigen tomar 

decisiones y realizar acciones de autoconocimiento y autodesarrollo, 

con el fin de servir a los demás. 

El primer estadio a superar para convertirse en un verdadero líder 

es tener la convicción de querer servir, entendido esto como la 

intención final, o el gran propósito asociado al rol del Líder. Esto 

supone priorizar las necesidades o intereses del grupo por sobre los 

personales.  Este anhelo no siempre está consciente en nosotros.  Lo 

vivimos muchas veces sin saber que esa vocación dirige nuestras 

decisiones y comportamientos, por lo que se requiere de un trabajo 

de exploración interna para identificar ese valor. 

Dado que el Mentoring trata de una relación voluntaria y personal, 

cuyo objetivo es mejorar el aprendizaje, la adquisición de nuevas 

experiencias, de nuevas destrezas y habilidades, así como 

desarrollar el potencial del Mentorado, podemos suponer que existe 

una acción desinteresada o al menos vocacional de quien comparte 

su experiencia en el rol de Mentor.  De hecho, iniciar el camino como 

Mentor exige el deseo de  impactar en la vida de otros para que 

lleguen a ser lo que en este mismo momento no captan. 

En otras palabras, no se puede ser Mentor de manera obligada o 

designada, no al menos de la manera en que entendemos el proceso 

relacional de Mentoring. Tampoco se puede ser un verdadero líder de 

forma arbitraria. No debemos confundir el dirigir, controlar, y gestionar 

equipos o empresas, cosa que podemos hacer muy bien, con el ser 

considerado y validado como la persona a quien debemos seguir por 

sus méritos y por lo que representa. Esta sutil diferencia nos lleva a 

decirle líder a todas las personas que tienen un cargo de supervisión,  

este es un error. 

El segundo paso para convertirse en un líder es conocerse. Esta 

etapa implica mirarse en el espejo e identificar aquellas fortalezas 

que nos ayudan a ejercer el liderazgo, y aquellos aspectos que 

debemos mejorar y que pueden limitar nuestro andar.  Este es un 

estadio complejo debido a que, por diversas razones, no siempre 

contamos con la suficiente objetividad para identificar nuestras 

debilidades o brechas.  Reconocerlas tiene un costo emocional: 

implica asumir que no somos del todo buenos en algo, lo que afecta 

de sobremanera a quienes tienen una autoestima baja.  Quienes 

quieren ser líderes deben estar dispuestos a trabajar duro para cerrar 



aquellas brechas de conocimiento o de habilidad, así como también a 

cambiar las creencias limitantes, prejuicios u otras actitudes 

negativas que nos juegan en contra. 

Esta especie de introspección es también necesaria para 

incorporar cualquier metodología en la que se requiera de habilidades 

específicas, incluida el Mentoring. En este caso particular, debemos 

preguntarnos: ¿Qué tan dispuestos estamos a ponernos al servicio 

de los demás?  ¿Somos capaces de comprometernos en un proceso 

que podría durar varias semanas? ¿Qué tan preparados estamos en 

relación a las metodologías de aprendizaje significativo? ¿Contamos 

con experiencia suficiente para aportar al desarrollo de los demás? 

¿He aprendido verdaderamente de mis errores? ¿Cuáles son mis 

prejuicios?... la respuesta a estas preguntas es, quizás, menos 

importante que el interés por identificar y cerrar las brechas que nos 

impiden ser verdaderos Mentores.  

Sin duda, lo más relevante para los Mentores al momento de 

autoevaluarse y de crear un plan de desarrollo individual es centrarse 

en dos aspectos considerados fundamentales: por un lado, 

sistematizar los aprendizajes de la propia experiencia y por otro, el 

desarrollo consciente de la predisposición a compartirla y de las 

habilidades comunicacionales para tal efecto. 

Al tercer estadio lo denominaremos Vivir la pasión, entendiendo 

pasión como la acción de padecer o de vivenciar una situación. Los 

líderes en formación deben compartir los eventos diarios y 

experiencias propias de las personas a quienes lideran o pretenden 

liderar, de modo tal que vivencien en sus propios zapatos la realidad 

de los demás, lo que conocemos como empatía.  Los líderes que 

desconocen la realidad de los otros pierden perspectiva y 

credibilidad.  Podemos citar varios ejemplos en los que podemos 

compartir con los demás para comprender las otras realidades, entre 

ellos, visitar el trabajo en terreno y las faenas, almorzar en el mismo 

casino, compartir el bus de acercamiento, ser parte de las 

celebraciones o, simplemente, compartir una taza de café en la 

mañana antes del trabajo son acciones concretas que permiten 

sentir, experimentar y ser parte del mundo de quienes se pretende 

liderar. 

Las relaciones frías y distantes, hacer diferencias muy marcadas 

en el trabajo, el favoritismo, la indiferencia y clasismo distancian la 

relación, destruyendo la confianza y credibilidad, haciendo que la 

figura del líder desaparezca en la mente de las personas. 



En el Mentoring, el Mentorado espera que el proceso se enfoque 

en su realidad, intereses, necesidades y urgencias.  ¿Cómo podría 

lograrse eso si se desconoce la realidad del Mentorado? ¿Cómo 

podríamos mostrar mapas o rutas de evolución o transformación? 

¿Cómo lograríamos verdadera empatía con el Mentorado? 

Con lo anterior evitamos cometer errores como decir “si yo pude, 

tu puedes” desde una posición, una historia y una realidad distinta, 

muchas veces más acomodada, con más recursos, redes de apoyo o 

acceso a educación que los demás.. Algo más realista y responsable 

sería decir “Confío en que puedes, y por eso te ayudaré de esta u 

otra forma porque conozco la realidad y las dificultades por las que 

estás pasando” o “Yo ya pasé por eso, te enseñaré el camino”.  

En el cuarto estadio encontramos el desafío de Mostrar caminos. 

La experiencia del líder es fundamental.  Siempre es más valorada 

que la teoría, esa que interpretamos como simples ideas de libro o 

pizarra.  

Haber vivido, experimentado las situaciones, agrega un valor 

especial a la credibilidad respecto de poder lograr lo que uno se 

propone, tanto por la empatía que genera como por el valor de los 

aprendizajes alcanzados que podemos transmitir a nuestros 

colaboradores. ¿Quién podría discutir la autoridad de una persona 

que subió el Everest y nos viene a contar su hazaña y dar 

recomendaciones para el ascenso? O por otro lado ¿Quién pondría 

en duda el liderazgo de una persona que salió adelante luego de que 

su empresa anterior haya quebrado? Y respecto a esto último, el 

valor de cometer errores y aprender de ellos es incalculable, incluso 

mayor que el de los éxitos. Estamos acostumbrados a mirar y admirar 

con más atención a quienes han sido exitosos tratando de seguir sus 

pasos y no valoramos la capacidad de quienes se han levantado 

luego del fracaso. 

Este estadio es quizás uno de los puntos más importantes donde 

el Mentoring se conecta con el desarrollo de las habilidades de 

liderazgo. Una de las variables en la que se soporta este ejercicio 

profesional es contar con el conocimiento empírico que obtiene el 

Mentor al haber recorrido un camino, cualquiera sea, con todos los 

aprendizajes que ello entraña.  Es la propia experiencia del Mentor la 

que permite iluminar el camino de otros.  Él ya lo recorrió, por lo 

tanto, ahora puede compartirlo con su Mentorado. 

Volviendo al liderazgo, haber logrado un propósito nos da 

autoridad para mostrar caminos.  Es más difícil influenciar si no se 



conocen los desafíos de la ruta y la solución efectiva a ellos.  Un líder 

dice “sí, se puede, porque llegué habiendo partido como ustedes”. 

El quinto estadio corresponde al desafío de lograr que, a través de 

la comunicación, podamos conseguir que otros piensen, actúen o 

decidan según nuestras intenciones. Este estadio corresponde a 

Influenciar.  

Los líderes consiguen cambiar los paradigmas de las personas 

encantando y argumentando, trabajando aspectos de fondo, técnicos 

y objetivos, sobre la base de una relación de respeto en la que se 

proyecta carisma o simpatía.  

No podemos encantar a las personas si no las conocemos o si no 

tenemos una actitud positiva frente a ellas, así como tampoco 

podemos argumentar si no se sabemos o no manejamos los temas 

que lideramos. 

Ciertamente, es una habilidad peligrosa. Se puede influenciar para 

bien o para mal, y todo depende de la integridad moral de los líderes, 

quienes deben ser capaces de reconocer e imponer sus valores 

personales al servicio de las personas. Identificar dichos valores es 

parte del estadio Conocerse. 

En el ejercicio profesional del Mentoring, la influencia del Mentor 

suele tener una proyección a largo plazo más que centrarse en el 

desempeño de las tareas actuales. El Mentor tiene el desafío de 

generar vínculos significativos que le permitan influenciar de manera 

positiva, inspirar y motivar la excelencia a sus Mentoreados. Y así 

como en el caso del liderazgo, el ejercicio irresponsable del 

Mentoring puede causar mucho daño en el Mentoreado, sobre todo 

considerando que estamos trabajando con un ser humano que abre 

su mente y su corazón a otro que considera un experto y una guía, 

para lograr su evolución y transformación. 

La validación en el rol es clave, tanto para el Liderazgo como para 

el Mentor. Y en eso consiste el sexto estadio denominado Ser 

reconocido.  

Una persona no puede denominarse líder hasta que otros lo 

reconozcan como tal, o al menos no debería. El liderazgo es una 

puesta en escena de habilidades específicas del líder, que se 

sustentan en la confianza de los demás, la coherencia del discurso y 

sus actos y, por cierto, en los resultados obtenidos. De hecho, 

atribuimos la calidad del liderazgo en función de los resultados del 



equipo o de la organización y no únicamente de las características 

personales de quien asume como líder. Dicho esto, podemos 

asegurar que la capacidad de liderar no está en la persona que 

dirige, sino en el permiso que le conceden los otros para dirigirlos.  

Este permiso es el que se les concede a ciertas personas, por 

ejemplo, en procesos de elección popular, transformándolas en 

autoridades legítimas.  

De igual manera, los Mentores sólo pueden desarrollar su trabajo 

cuando los Mentoreados reconocen y validan su experiencia y 

confían en que puede guiarlos. Piense en lo siguiente ¿Dejaría usted 

que cualquier persona le de consejos u orientaciones de vida o de 

negocios? 

Esto también tiene un lado peligroso. Todos hemos conocido 

casos en los que unas personas manipulan a otras y muestran 

comportamientos aparentemente sinceros, de interés social que los 

posiciona, ilegítimamente, en el rol de líderes, y eso sin mencionar a 

quienes ostentan cargos de poder en organizaciones creyendo que 

por esa simple razón ya son líderes. Buscar fama y gloria ejerciendo 

ese rol es propio de personas egoístas e inmaduras, de personas 

cuya sed de poder se oculta tras una máscara de carisma y falso 

respeto. 

La expectativa en torno al comportamiento del Mentor es que 

practique la humildad, la modestia, la amabilidad y la servicialidad, 

vinculándose desde marcos éticos con las personas y las 

organizaciones a las cuales sirve. Una actuación contraria conlleva la 

pérdida de la credibilidad y por consiguiente el quiebre de las 

relaciones de confianza con las personas. Así como en el liderazgo, 

la confianza y credibilidad son pilares fundamentales para el trabajo 

del Mentor. 

Con el reconocimiento formal de otras personas podríamos 

considerar que alguien logro convertirse en un líder, sin embargo, 

creo conveniente que exista un último peldaño en este proceso, que 

llamaremos Dejar un legado. 

Los verdaderos líderes tienen un propósito en la vida, definido o 

clarificado en la etapa de Conocerse, y ese propósito impregna las 

acciones propias y las de su equipo. Si este propósito está asociado 

a valores universales, trasciende en el tiempo dejando una estela, 

una semilla en las personas. Las enseñanzas de los grandes líderes 

dejan huella y hacen que otras personas continúen la labor. El legado 

de los líderes permite construir identidades personales y 



organizacionales. La cultura organizacional es también resultado de 

la personalidad de sus fundadores o figuras significativas, siendo el 

reflejo de aquello que consideramos válido y deseable en nuestras 

creencias, valores y comportamientos. 

Aquí las preguntas de rigor son ¿Cuál es mi propósito como líder? 

¿Qué valores personales me gustaría que trascendieran a las 

personas que lidero? ¿Qué propósito quiero transmitir? ¿Cuál es 

nuestra bandera de lucha? Las respuestas a estas preguntas 

entregan la claridad del legado que queremos dejar y por el cual 

estamos dispuestos a entregarnos el ciento por ciento. 

El ejercicio profesional del MENTORING busca que las personas 

internalicen aprendizajes significativos que les permitan alcanzar sus 

metas y proyectarse a futuro, aun cuando las expectativas del 

Mentorado estén concentradas en necesidades y urgencias 

específicas. Tras esta aparente paradoja se esconde un laborioso 

trabajo del Mentor para acompañar el proceso de aprendizaje del 

Mentoreado de aquellas habilidades que no sólo resolverían temas 

específicos, sino que ampliarían la capacidad del individuo para 

evaluar otros escenarios y resolver situaciones al ver posibilidades 

que antes no veía.  

Esto último es clave para poder asociar el propósito del Mentoring 

al estadio de Dejar un legado, ya que independiente de las 

diferencias obvias entre dichos conceptos, la trascendencia del 

cambio es un elemento común a ambos. 

Todo este planteamiento nos permite concluir que, desde esta 

perspectiva, el desarrollo de las habilidades de liderazgo va de la 

mano con los requisitos esenciales del Mentoring. Ambos requieren 

un trabajo a conciencia, definiciones claras respecto a querer ayudar 

a otros, y un interés genuino por compartir experiencias para apoyar 

la evolución de los demás. El rol Mentor de los líderes es indiscutido 

y ahora podemos decir que, incluso, le es inherente. 
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Contribuir con la Segunda Antología de la Red Global de Mentores, 

es sencillamente genial y narrar mis historias es una gran 

oportunidad, así que me sumerjo ahora en vivencias y aprendizajes 

para compartirlos con ustedes. 

Recuerdo en este momento, historias vividas con mis padres, 

hermanos, familiares, profesores, amigos, hijos, jefes, clientes, 

colegas,… y reconozco que de cada momento vivido he aprendido 

algo valioso. 

Generalmente al escribir recuerdo uno de mis primeros escritos. ¿Por 

qué lo recuerdo? Porque un profesor en una ocasión me pidió escribir 

y compartir un ensayo sobre un clásico de la literatura 

hispanoamericana y en verdad lo enfrenté con temor, desconociendo 

que este reto me estaría preparando para asumir otros más grandes. 

En verdad mis compañeras disfrutaron mi relato y después de esta 

experiencia seguí escribiendo historias que quedaron archivadas en 

las páginas de mis cuadernos. 

Ahora escribo por placer, por expansión y para darme la oportunidad 

de contribuir a otras personas como Mentora, aportándoles con amor 

lo mejor que tengo. 

 

 

 

Mi historia con el Mentoring 

 

 

 

El Mentoring es una disciplina que, de manera creciente, obtiene 

protagonismo en los diferentes contextos sociales, empresariales, 

deportivos, académicos y muchos más. 

El Mentoring me ha permitido reconocer conocimientos 

específicos acumulados y de algún modo relegados, por ello admito 

que he elevado mi nivel de consciencia y que he crecido en todas las 

áreas de mi vida, y esto es lo que, en general, ocurre en las 

diferentes personas que acompaño como Mentora. 



 

Así, entiendo que el Mentoring viene ganando justo 

reconocimiento porque facilita el aprendizaje significativo y reduce el 

tiempo de implementación de lo aprendido en cada persona y en 

cada comunidad. 

En otras palabras, mi transformación me facilita apoyar a otros a 

reducir también su curva de aprendizaje y tiempo de implementación 

de lo aprendido, al aportarles mi experiencia con la metodología 

adecuada. 

Como Mentora he acompañado a empresarios, emprendedores y 

ejecutivos de diferentes países en asuntos financieros, contables, 

aduaneros, tributarios y fiscales y cada nueva oportunidad de servir 

me aporta grandes aprendizajes para continuarlos compartiendo. 

Y es que en esta era del conocimiento, del despertar, del 

emprendimiento y del nuevo amanecer, que surge como resultado de 

años de preparación, el reto de la humanidad está en construir 

vínculos cooperativos, relaciones de colaboración y encuentros entre 

profesionales de diferentes áreas que deseen construir puentes y 

cimentar conocimiento útil para asegurar un futuro mejor. 

Quizá, lo mejor es que los avances tecnológicos, el uso de las 

redes y ante todo cultivar relaciones de confianza, me dan la 

oportunidad de llegar a diferentes lugares, de traspasar fronteras, de 

encontrar familiares, amigos, profesionales, empresarios y 

agremiaciones que desde diferentes áreas me pueden servir para 

intercambiar bienes, servicios, logros, aciertos, desaciertos,  

experiencias que elevan mi potencial y hacen posible que aporte a la 

ley universal de la compensación. 

En este proceso, los errores son necesarios y bienvenidos, me 

dan la fortaleza y sabiduría para enfrentar retos mayores, hacer algo 

diferente, desafiar mi mente, aflorar mi creatividad, impulsar mi 

motivación y fortalecer mi intención de lograr objetivos concretos que 

contribuyan a alimentar mi espíritu, para ser lo suficientemente fuerte 

en los momentos de crisis. 

Llamo a estos nuevos retos los happy problems o desafíos que 

me permiten innovar, reinventarme, cambiar, transformarme, actuar 

diferente, proceder más sencillo, ejercer más prácticas que me 

generen felicidad, despierten mi creatividad y deseo de observar 

diferentes realidades, de comprender nuevos puntos de vista que 



nutran el surgimiento de conocimiento colectivo, que posibiliten la 

expansión de nuevas ideas y con los cuales abro las puertas a un 

mundo de mejores decisiones. 

 

 

 

Parte de mi camino 

 

 

 

Para no desistir en momentos desafiantes y lograr el paso de  

emprendedora a empresaria, me llené de resiliencia, fortaleza y 

automotivación. Necesité ser lo suficientemente apasionada para 

visionar lo que deseaba, anticiparme a lo que no funcionaba y 

reestructurar a partir de las lecciones aprendidas, de la experiencia 

adquirida, para profundizar en el conocimiento del negocio que 

iniciaba con independencia. 

También necesité ser inquieta, leer, estudiar, actualizarme, 

obligarme a observar desde diferentes ángulos, idear formas para 

conseguir recursos con el fin de sostenerme en el tiempo, desarrollar 

táctica y estrategia, diferenciando los objetivos del diseño y de la 

ejecución. 

En general, comparto que existen casos de éxito que son posibles 

de analizar, pero no hay recetas para triunfar, debemos aprender a 

vivir en el caos, en el continuo cambio y dentro de ellos desafiarnos a 

vivir en la transformación. 

En mi caso, cuando inicié mi empresa, a pesar de ser una 

actividad que venía realizando como empleada, proyecté los gastos 

con base en los ingresos, pero ¿Qué pasó? Tuve momentos de 

insolvencia, porque al comprometerse con gastos, es necesario 

pagarlos, pero los ingresos pueden no presentarse y entonces falla el 

flujo de caja, por la diferencia entre vender, facturar y cobrar. 

 



Fue útil, entonces, experimentar en profundidad que en los 

negocios los ingresos son posibles y los gastos ciertos. Es como 

sembrar una semilla, se necesita un tiempo prudente para germinar y 

crecer, período en el que debe ser cuidada y nutrida antes de obtener 

buena cosecha. 

Entendí la importancia de sentir, inspirarme y comprender los 

riesgos, para pasar de la visión del retorno de la inversión a la 

máxima pérdida asumida y medir el tiempo soportable para asumir 

eventuales pérdidas, momentos de estancamiento e incubación de 

nuevas ideas. 

Hoy comprendo que como empleada estaba acostumbrada a 

recibir un ingreso mensual importante, que me generaba estabilidad, 

que me brindaba seguridad, momento de la vida en que todo era 

predecible, y que debí cambiar de mentalidad, moviéndome de 

empleada a empresaria, para asumir riesgos, invertir, modificar la 

arquitectura de mis pensamientos. Porque estos se convierten en mis 

acciones y mis acciones en resultados. Y este es el camino y el reto 

para permanecer en el mercado. 

Hoy, mi empresa se fortalece y crece gracias a la suma de 

muchos factores, entre ellas políticas claras, valores corporativos que 

integran a todos los colaboradores en el diseño y mejora de procesos 

día a día. 

 

 

 

Con quien te asocies, es importante 

 

 

 

En mi caso, escogí a una compañera de la universidad con la que 

nos complementamos, diferimos y sumamos fortalezas, gozamos de 

confianza y contamos con disponibilidad de tiempo para hacer lo que 

nos gusta; para planear, establecer procedimientos, crear 

indicadores, comunicarnos de forma virtual o presencial. 



Somos responsables del autocuidado como seres humanos 

íntegros, cuidando de los recursos disponibles, dando el mejor uso y 

cumpliendo con los resultados que permiten a la empresa 

permanecer en el tiempo, generando posibilidades de sostenibilidad, 

creciendo con responsabilidad, construyendo comunidad y midiendo 

el impacto ante nuestros grupos de interés. 

De igual forma, nos permitimos co-crear, edificar la operación y 

trabajar con los colaboradores en línea con los principios y valores 

para mantener un desarrollo sostenible, evitando caer en errores de 

planeación, ejecución, conocimiento o compromiso. 

Estamos creciendo responsablemente y esto se refleja en los 

resultados numéricamente medidos, porque como generalmente lo 

expreso, los números cuentan historias, permitiendo interpretar el 

pasado, cimentar el presente y concebir el futuro. 

 

 

 

De este caminar, surge uno de mis aportes 

como Mentora 

 

 

 

Entender el espíritu de los números es consecuencia de conocerlos, 

aceptarlos y transformarlos, esto es lo que transmito como Contadora 

y Mentora Financiera, para que las historias que narran los números 

produzcan risa. Sí, es fundamental que los números provoquen risa, 

risa de la buena, esto es que alegren la vida. 

Y es que RISA es un modelo cíclico de gestión económica que 

con mucha seriedad implemento en las organizaciones, modelo que 

se ajusta al tamaño y sector de cada organización. 

RISA es también un acróstico al que otorgo un significado acorde 

con la realidad económica de cada empresa. 

 



Con la R de RESOLVER: Clarificamos las finanzas, identificamos 

las fugas de capital, mejoramos el flujo de caja y los indicadores 

deseados, además de sanar deudas, buscar fuentes de ingresos y 

financiación efectiva. 

Con la I de INSTALAR: Diseñamos estrategias fiscales y 

tributarias para pagar lo justo, identificar con qué recursos se cuenta 

y cuales se deben conseguir, estimar ingresos y egresos, verificando 

que la gestión sea ética y transparente. 

Con la S de SOSTENER: Procesamos la información contable que 

será pilar al tomar decisiones y rediseñamos indicadores acorde con 

las políticas que aportan al propósito organizacional. 

Con la A de APORTAR: Evaluamos resultados de auditorías y 

revisorías, empoderando a los actores para que estén enfocados, 

orgullosos, agradecidos y deseosos de mejorar cada día. 

Quizá sea oportuno verlo en el siguiente esquema. 

 

 

 

 

 

 



Al ejercer mi rol de Mentora, me aseguro que en cada fase o 

etapa los socios, directivos, empleados y en general las partes 

interesadas generen valor, compartan conocimiento, sumen 

experiencias y certifiquen crecimiento social porque todo lo pensado 

se puede alcanzar con disciplina sostenida y amor por el servicio. 

Es así como apoyo a emprendedores para que se conviertan en 

empresarios y a empresarios para que mantengan crecimiento 

responsable y se mantengan en el mercado. 

Con este modelo también acompaño a empresas multinacionales 

en la apertura de sucursales libre de traumatismos. 

 

 

 

Una historia de números 

 

 

 

Hace un tiempo, una empresa con operación en diferentes países, 

decide establecerse en Colombia y al llegar contactaron a 

profesionales locales que no tenían experiencia en el manejo 

contable y tributario de multinacionales. Por lo cual, la asesoría fue 

deficiente, emitieron conceptos errados que desencadenaron 

diferente problemas, entre otros, el pago de impuestos innecesarios y 

asuntos varios que afectaron de manera negativa la liquidez de la 

organización. 

Al comentar ellos esta situación con los directivos de otras 

empresas, les sugirieron que dialogaran con nosotros y es así como 

empezamos a ser parte de esta historia, historia que hasta este 

momento no producía risas ni sonrisas. 

Al entrar en escena, analizamos las diferentes situaciones que se 

estaban presentando, tomamos medidas correctivas que resultaron 

en cambios necesarios, obligatorios e inmediatos. 



Una vez corregimos los errores del día a día, iniciamos reuniones 

de planeación de nuevas estrategias y tácticas usando el modelo 

RISA, logrando estabilizar la operación. 

 

Nos propusimos interpretar el pasado, realizamos correcciones de 

períodos anteriores, cimentamos el presente con políticas y 

procedimientos claros para concebir un mejor futuro en el que se 

cuide un crecimiento sólido para la organización. 

Esta historia inicio hace más de dos años, hoy continuamos 

escribiéndola, asumiendo el protagonismo de una expansión por el 

territorio nacional y también la apertura de sucursales en otros países 

del cono sur. Estas son las risas y sonrisas de las que me gusta ser 

protagonista como Mentora y asesora, estas son las historias que me 

gusta que los números narren. 

 

 

 

Una historia para emprendedores y 

empresarios 

 

 

 

Para nutrir mi aporte a este libro, quise entrevistar a uno de mis 

clientes con resultados exitosos y le pedí que me expusiera algunas 

experiencias que pudiesen ser presentadas como recomendaciones 

para emprendedores y empresarios. Sus palabras para los 

emprendedores, las reunió en los siguientes aspectos fundamentales: 

 

1. Deben comprender lo que se avecina para que 

puedan tener realmente un futuro promisorio. 

 

2. Deben leer muy bien el contexto y sobre todo 

identificar cuáles son las tendencias existentes dentro de ese 



contexto. 

 

3. Deben asimilar que en la actualidad los mejores 

emprendimientos son aquellos que contribuyen con alguna 

temática social o ambiental. 

 

4. Deben apuntar a nuevos mercados con acceso a la 

tecnología. 

 

5. Deben pensar en su emprendimiento a largo plazo e 

incluir un propósito y les invitaría a seguir el sendero de las 

empresas B que está tomando mucha fuerza en 

Latinoamérica y que abordan su modelo de negocio 

aportando beneficios sociales, ambientales y de buena 

gobernanza. 

 

6. Deben definir, claramente, cómo es que día a día 

fortalecerá la cadena de valor de su organización. 

 

7. Deben visualizar horizontes de gestión, tener claro 

qué debe lograr trimestre a trimestre y año a año. 

 

Podría expresarse en otras palabras: Leer muy bien el contexto 

del presente y del futuro, mantener un propósito que ilumine para qué 

hace lo que hace, cómo lo va a hacer y cuándo es que piensa hacerlo 

dentro del horizonte de gestión. 

Al dirigirse a los empresarios, les incluye que migren hacia las 

nuevas tendencias de sostenibilidad, innovación, unidad, mundo 

digital y nuevos mercados en los que abundan los clientes exigentes 

y diferentes a los que posiblemente existían tiempo atrás. 

El mensaje para las empresas que tienen más de diez años es 

que enfrenten el reto de reinventarse y cabalguen sobre aquellas 

irreversibles tendencias que, aunque no se conocían hace un tiempo, 

ahora están vigentes, además de estar alerta ante aquellas 

directrices que impondrán el ritmo los próximos años. 

 

 



Una historia de pasión y propósito 

 

Con frecuencia, escucho la pregunta ¿Cómo descubro mi pasión y lo 

enlazo con un propósito empresarial? 

Desde mi experiencia, puedo responder que estando atenta para 

identificar aquellos pensamientos que ensanchan mi mente y aquellas 

emociones que engrandecen mi alma, para darme la oportunidad de 

soñar despierta. Reconociendo que se está incubando algo valioso 

que puede resultar en un negocio que estimule el deseo de hacer lo 

que me atrae, lo que se me facilita, en lo que disfruto invertir tiempo y 

activar los dones que poseo viviendo una experiencia que merece ser 

vivida. Porque para mí, el propósito empresarial es el aporte que 

entrego al mundo mientras avanzo hacia mi meta empresarial. 

Así que en medio de mis labores, disfruto momentos de soledad, 

períodos de descanso y lapsos de silencio que me permiten dar 

saltos para iniciar cada nuevo proyecto recargada de entusiasmo, 

creatividad y disciplina. 

 

 

 

Una historia de resultados 

 

 

 

La experiencia me ha enseñado que para alcanzar la meta en 

cualquier empresa, es básico construir relaciones saludables, 

despertando en las personas el gusto por generar resultados y gran 

amor por su trabajo. 

Para lograrlo, cada líder y cada gerente puede actuar como 

Mentor y desde su experiencia educar a su talento humano 

inspirándolo y haciéndolo participe de crear soluciones ante las 

dificultades que enfrentan a diario. 



De igual manera, es importante tener en claro cuál es el corazón 

del negocio e identificar qué es posible tercerizar o subcontratar o 

delegar mediante una alianza estratégica en quien tenga más 

experiencia, para impactar en forma positiva la operación 

manteniendo intacta la esencia del negocio. 

 

 

 

Una historia final 

 

 

 

En mi historia como Mentora y como empresaria, debo admitir que 

son mis clientes quienes hacen posible mi desarrollo personal y el 

fortalecimiento de la cultura que forjamos en nuestra organización. 

Cada cliente nos permite sostenernos en el mercado y aunque 

hemos optado por mantener valores como la confidencialidad, 

pulcritud y transparencia al administrar su información y al 

acompañarlos en cada transacción, dando cumplimiento a las leyes 

existentes en cada país, es en verdad la humildad de corazón la que 

ellos aprecian y la que les enamora para seguir siendo nuestros 

clientes. 

Me encantaría continuar escribiendo para ustedes, amigos 

lectores, y me encantaría aún más ser parte de sus vidas y sus 

empresas, así que les pido que me busquen en sus redes y juntos 

construyamos nuevas historias. 

Por ahora les extiendo un respetuoso abrazo y un hasta pronto. 
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Introducción 

 

 

 

Hay en ti dos receptores. 

Uno es tu alma, otro es tu ego. 

 

Ambos tienen un propósito. 

El alma, un propósito espiritual. 

El ego, un propósito material. 

Ambos tienen propósitos supremos. 

El alma, el de transformarnos en seres humanos, seres que no estén 

contaminados por la envidia, el odio, la avaricia. 

El ego tiene un propósito social, cultural, de reconocimiento, 

validación, supervivencia. 

El alma se inspira. 

El ego se motiva. 

El alma es el puente de nuestro espíritu con la vida terrenal y la 

traemos de vida en vida. 

Al ego lo construimos a partir de la influencia de nuestros padres, 

hermanos, profesores y amigos.  

Ambos influyen sobre nuestras acciones día a día. 

Ambos son generadores de logros. 

El alma, generadora de logros de expansión espiritual.  

El ego, generador de logros de crecimiento económico y profesional. 

Y las grandes preguntas son: 

¿Cuál está bien? 

¿A cuál de los propósitos hacemos caso? 

¿A cuál de ellos atendemos? 

¿Se pueden satisfacer a ambos? 

 

En las respuestas encontrarás el secreto de cómo vivir y lograr evitar 

conflictos internos que terminen impactando de manera negativa en 

tu cuerpo,  la sociedad y el medio ambiente.  



Puedo darle algunos consejos a tu ego, no me atrevo a aconsejar 

tu alma. Pero verás que, en definitiva, el secreto es alinear tus 

propósitos. 

Profundizaremos un poco más en el origen y la relación que tienen 

nuestros propósitos para incorporarlos y enfocarnos en la evolución 

espiritual, que es la base de un íntegro mentor. 

 

 

 

Propósito 

 

 

 

Nacemos con un cuerpo y una estructura psíquica proyectada para 

desarrollar un ego.  Ego y cuerpo forman un vehículo que permite al 

espíritu vivir una experiencia material. 

El alma es una porción individual del espíritu.  Es el puente entre 

el plano material y el plano espiritual. El alma acompaña al ser en 

toda su etapa evolutiva, por medio de los ciclos de muertes y 

renacimientos, y deja de existir cuando la consciencia individual se 

expande y se funde con la consciencia cósmica.  Esa es la forma en 

que la consciencia encuentra para expandirse a través del ser 

humano en el plano material. 

El ego, además de tener una función muy importante en el 

proceso de la expansión de la consciencia, también representa el 

nacimiento del sentido de la separación.  En el plano físico, que es un 

nivel de apariencias, todos estamos separados, pero en el nivel 

espiritual, somos todos uno. 

De la misma manera que una semilla contiene una porción mínima 

(un Quantum) que es impresa en un Código Genético, se trata de la 

información sobre su potencial máximo que son los frutos que ella va 

a dar; como seres humanos traemos una porción de consciencia 

divina que desea ser expandida a través de nosotros. Ese programa 

es el propósito del alma y es a lo que venimos a este plano terrenal. 



Este propósito se manifiesta en forma muy particular en cada uno 

de nosotros y está alineado con un propósito mayor conocido como 

Dharma, propósito mayor de la humanidad, de la expansión de la 

consciencia, que es el despertar del amor, pues la consciencia se 

expande a través de él. 

Saber cuál es nuestro propósito es saber a qué vinimos a esta 

tierra y esto está relacionado a lo que somos en esencia.  Cada alma 

trae consigo dones y talentos que son la manera que cada cual tiene 

para expresar amor.  Es importante que cada uno cumpla su función, 

cumpla con su propósito.  Cuando uno de nosotros trabaja en función 

de su propósito, encontrará gente que necesite de su servicio, se 

encontrará con personas que requieran de su talento y, de manera 

simultánea, le aportarán lo que necesita para sanar.  Cuando uno de 

nosotros entrega lo que es en esencia, recibe ese amor que da para 

su propia sanación. 

De la misma forma que el alma trae dones y talentos, también trae 

desafíos que servirán para su crecimiento y aprendizaje, en esta vida 

o en tantas vidas como sean necesarias para alcanzar su propósito.  

El propósito del alma es un programa que nace con la persona, 

pero existe otro programa externo que es formado al recorrer la vida, 

otro programa que va desarrollando el ego al interactuar con la 

sociedad.  Este programa no sólo depende de los factores de la 

sociedad, sino que también depende del Karma (Ley de causa-

efecto) producto de las acciones equivocadas realizadas en el 

pasado.  

El propósito del ego se desarrolla a partir de la interacción con sus 

padres, hermanos, educadores.  El niño comienza a tener una vida 

social y con ella recibe patrones y mandatos que le indican qué es lo 

que, supuestamente, está bien y lo que está mal.  A partir de sus 

Creencias y Valores va formulando sus objetivos y logros. 

 

 

 

 

 

 

 



La errónea búsqueda 
 

 

 

Es usual que como seres humanos busquemos reconocimiento, esto 

está en nuestro inconsciente, en mayor o menor medida queremos 

ser queridos, aceptados, reconocidos.  Pero no está tan bien cuando 

se busca en forma directa, ya que cuando es así éste llega pero sin 

sustento y así como viene, se va. Tal como una construcción sin 

bases o una opinión sin fundamentos, por su fragilidad no perdura en 

el tiempo.  

El reconocimiento debe ser la consecuencia de una causa y la 

causa debe ser nuestro verdadero faro, nuestra verdadera guía. Sí, 

nuestro propósito. 

Cuando tenemos el falso sentimiento de necesitar algo externo, 

sentimos un vacío. Un vacío generado por creencias de nuestro ego 

que no permite ver la verdadera realidad: nuestro ser es completo, no 

es carente de nada. 

Es por eso que nos transformamos en mendigos, para recibir una 

migaja de atención y reconocimiento, vendemos el alma.  Simulamos 

ser algo que no somos, nos creamos un personaje para agradarle a 

los otros y así sentirnos observados, reconocidos, validados.  

Trabajamos para satisfacer el propósito de nuestro ego y de esa 

forma resultamos egoístas con nuestras almas. 

De esa manera, dejamos de ser quien realmente somos para 

pasar a ser aquellos que llaman la atención de otros y eso no es 

felicidad, eso es dependencia. 

La riqueza sin alma en algún momento caerá porque todo lo que 

es construido con base en la mentira se destruye de manera 

inevitable. Todo lo que construimos tiene que tener bases sólidas en 

el mundo interior. Como un castillo de arena, éste no permanece en 

pie cuando la marea sube. Para que permanezca en pie debe tener 

una base sólida y resistente, una base verdadera. 

Para eso hay que remover los mecanismos de defensa que están 

al servicio de la mentira y esa mentira es que estamos carentes de 



amor.  La remoción de esos mecanismos es posible a través del 

autoconocimiento. 

La búsqueda de amor allí afuera, como si se tratara de algo que 

tenemos que encontrar, alcanzar y no llega.  Claro que no llega 

desde afuera, porque estamos hechos de amor, el amor está aquí y 

no allí.  Allí afuera no hay nada.   Sería como sentarse en la puerta 

de la casa a esperar que uno mismo llegara.  Uno mismo nunca va a 

llegar desde la calle.  Entonces, esa sensación de vacío comienza a 

trabajar sobre nosotros, sobre esa ilusión que devendrá en 

frustraciones, ansiedad, incomodidad, adicciones, y demás conductas 

que nos alejan de nuestro propósito.  

No estoy diciendo que generar riqueza material esté mal, lo que 

digo que está mal es que se haga sin un propósito individual alineado 

con un propósito supremo. 

 

 

 

Necesidades conscientes e inconscientes 

 

 

 

Como ya hemos mencionado, el propósito del ego se construye con 

las interacciones con nuestro entorno.  Desde que empezamos a ser 

autónomos e intercambiamos con nuestros padres, hermanos, 

amigos, profesores; desde el momento de nuestra concepción hasta 

el momento pre-verbal a través de las sensaciones de nuestra madre 

e inclusive, traemos en la memoria sementaria vivencias de nuestros 

antepasados.  Muchos de estos recuerdos son conscientes y nos 

generan necesidades que al satisfacer nos dan placer, pero muchos 

otros son recuerdos inconscientes que nos impulsan a concretar 

logros que sólo pagan culpas. 

Las personas tienen necesidades conscientes y necesidades 

inconscientes que impulsan sus acciones. Con mayor o menor 

impulso, dependiendo de la urgencia por concretarlas, estas van en 

busca de resultados que pueden generar placer si son conscientes o 



apenas un pequeño alivio de estar pagando culpa, si esta necesidad 

es inconsciente.  

Para el observador es muy difícil discernir si estas energías que 

nos llevan a la acción teniendo resultados extraordinarios, 

consiguiendo reconocimientos, ganando premios y, hasta en muchos 

casos, rompiendo récords; es una energía que nos genera felicidad o 

si es un intento de curar una herida que sólo se cura por dentro. 

 

 

 

Auto-referencia  

 

 

 

Muchos me conocen de mi primera etapa como joven empresario 

generador de modelos de negocios basados en el “Value Based 

Management” (allá por el 2006) recibiendo reconocimientos, premios 

y subiendo a escenarios a decir cómo ser un buen Manager, cómo se 

arman equipos exitosos, cómo delegar tareas y, en definitiva, cómo 

se podía ganar mucho dinero en poco tiempo.  Todo eso era 

simplemente para escuchar que me dijeran: “Qué bueno que viniste a 

dar esta conferencia”, “Qué bueno que estés aquí”. 

Y cuando supe que habían querido abortarme cuando estaba en 

el vientre de mi madre, entendí que estaba buscando merecerme 

haber nacido y que luego de una conferencia, cuando me decían: 

“Qué bueno que estés aquí”, estaba buscando que me lo dijeran por 

estar aquí, en la vida misma y no en la conferencia. 

Más de seis años recibiendo reconocimientos, más de seis años 

satisfaciendo a una necesidad inconsciente que para nada generó 

placer, sino más bien trataba de sanar una herida.  Las personas 

buscan afuera lo que no son capaces de darse a sí mismas. 

Tenemos que reconocer esas necesidades inconscientes y 

procurar averiguar su origen para poder sanarlas y pasarlas a la 

consciencia.  Volvernos a preguntar si, luego de esa sanación, seguir 



con ese comportamiento nos genera placer, pero ahora sí, un placer 

generado desde la consciencia.  

Tampoco lamentarse ni sufrir por cada experiencia vivida, es parte 

del aprendizaje que vinimos a buscar y que de manera oportuna 

deberíamos transmitir a quienes nos solicitan. 

 

 

 

Docentes - Mentores 

 

 

 

Obviamente la educación tiene un papel fundamental en el desarrollo 

del Propósito del Alma, en el proceso de la expansión de la 

consciencia humana. 

Al proyectar nuestras miserias sobre los jóvenes que educamos, 

hacemos que se desvíen de su camino natural.  Entonces, tenemos 

que curar nuestras miserias y nuestros traumas para poder educar a 

los chicos de manera adecuada.  

Precisamos dejar de proyectar nuestras frustraciones y 

expectativas en nuestros chicos porque esa es la raíz del problema. 

Creer que su felicidad depende de circunstancias externas, de 

otra persona o de algo material, los hace creer que la felicidad puede 

ser comprada.  La enseñanza actual está centrada en eso, en 

enseñarles a los chicos que ganar dinero y tener poder es sinónimo 

de felicidad y no hay nada más falso que eso. 

Y así estamos, llegando al punto de no retorno, alcanzando un 

nivel de contaminación ambiental irreversible para nuestro planeta, 

alcanzando índices de mortalidad elevados en mano de 

enfermedades isquémicas del corazón, infartos, enfermedades 

pulmonares, infección de las vías respiratorias, Alzheimer, bronquios, 

cánceres, diabetes. 



Los Formadores, como docentes, somos responsables de 

transferir el conocimiento académico que nos ha sido encomendado 

dependiendo nuestra especialidad, pero también como Formadores 

somos responsables de transferir ese conocimiento empírico, esa 

sabiduría que ha capitalizado al realizar la expansión de nuestra 

consciencia humana. 

Los Formadores tenemos la posibilidad, además, de cambiar el 

mundo, pero antes tenemos que cambiar nosotros mismos y les voy 

a decir cómo: convirtiéndonos en Mentores. 

Mentor es quien tiene un conocimiento empírico y está dispuesto a 

darlo. Y esto se logra trabajando sobre tres puntos.  

Primero, necesitamos aprender a Capitalizar sabiduría a partir de 

las cosas que vivimos.  Sean experiencias buenas o malas, todas 

ellas deberían dejarnos un aprendizaje. Y cuanto más auto-críticos 

seamos, mayores y mejores serán nuestros acopios de 

conocimientos empíricos a ofrecer al momento que nuestros alumnos 

lo requieran. 

Segundo, entender el concepto de dar como una acción 

enriquecedora tanto para el que entrega como para el que recibe.  Y 

no hablo de lo material, sino de la sabiduría, de la experiencia, de ese 

conocimiento empírico que nos fue donado por la vida misma. 

Tenemos que entender que la entrega para el desarrollo profesional, 

personal y espiritual de las personas es una forma de trascender.  En 

la entrega proyectamos sobre otros, proyectamos sobre alumno y 

discípulo que pueden llevar nuestra filosofía, nuestros principios y 

valores más allá de nuestro tiempo de vida. 

Y tercero, superar todas las miserias que fueron generadas en 

nuestra infancia para evitar transferir nuestras expectativas de vida 

sobre nuestros hijos, alumnos y discípulos.  Debemos ser sumamente 

respetuosos y evitar la búsqueda de la realización personal a través 

del otro.  Cada quien tiene su vida para alcanzar su propósito. 

Estos puntos hablan de nuestro crecimiento espiritual, de ese 

crecimiento del que muy poco se habla, ese que se encuentra 

opacado por el crecimiento económico y el crecimiento profesional la 

mayoría de las veces. 

 

 

 



Distinciones con otras disciplinas 
 

 

 

Cada uno de nosotros, como Formadores, nos encontramos a diario 

ejerciendo diferentes roles.  Por momentos, asumimos el rol de 

Profesor, transfiriendo conocimiento en nuestras aulas a partir de un 

programa académico que nos propone el ministerio de educación.   

En otros momentos, asumimos el rol de Entrenador, al 

desarrollarle a nuestro alumno una habilidad o competencia a partir 

de asignarle algún ejercicio repetitivo. Tal como lo hace un Personal 

Trainer, al proponernos varias series de un mismo ejercicio para 

desarrollar algún músculo en particular. 

También, podríamos asumir el rol de Coach, al guiar a nuestro 

alumno con preguntas poderosas para que ellos encuentren su 

propio camino en función de su propósito y empoderarlos a partir de 

descubrir el “para qué” de lo que quieren lograr. 

Asumimos, además, el rol de Asesor, valiéndonos de nuestra 

profesión, la cual nos ha dado autoridad para ello. De ahí el Asesor 

de Marketing, de Finanzas, de RRHH, de Calidad, de Legales, 

Impositivo. 

También, podríamos asumir el rol de Mentor, al transferirle esa 

sabiduría producto de la experiencia obtenida al haber ya vivido lo 

que nuestro alumno/discípulo está por vivir. 

 

  



Edad para ser un mentor 
 

 

 

Mi hijo, escuchándome decir la definición de Mentor, me dice: 

“Entonces, para ser MENTOR hay que ser grande, anciano, tienes 

que haber vivido mucho”. 

Le expliqué que la sabiduría no es una variable que crezca de 

manera lineal con referencia a los años vividos; la sabiduría de una 

persona crece con las experiencias que haya vivido, siempre y 

cuando haya podido reflexionar en cada una de ellas como para 

generar ese aprendizaje digno de transferir.  Pero es fundamental 

atravesar la experiencia, en primera instancia. 

Alguien decía que “Inteligente es quien aprende de sus 

experiencias y Sabio es quien aprende de sus experiencias y de las 

experiencias de los demás”.  Claro que sí, claro que es importante 

que escuchemos la experiencia de los otros, pero hay que tener 

cuidado con esto y debemos permanecer atentos, despiertos para 

determinar si elegimos hacernos cargo del aprendizaje del otro.  Es 

sólo un camino.  Hay muchos caminos, tantos como personas.  

Muchas veces, lo que es aprendizaje para otro no lo es 

necesariamente para nosotros, lo que es un inconveniente en el 

camino del otro, tal vez no lo sea para nosotros.   

Es muy conocido un experimento de Pavlov con monos, a 

principios del 1900, lo llamó el  “Paradigma de los reflejos 

condicionados”, donde todos los monos respondían a un aprendizaje 

de otro mono, sin atreverse a intentar algo distinto.  Como los monos 

fueron castigados con un chorro de agua fría cuando quisieron 

alcanzar una banana, ningún mono se animó a cuestionarlo, sino que 

respondían a una conducta aprendida.  Los monos se renovaron y no 

había quedado ni uno de los que vieron o sufrieron el castigo, pero 

los que venían detrás continuaban respondiendo al mismo reflejo. 

Entonces, antes de aprender de las experiencias de otro, es 

importante que se analice bien cuál es la propia experiencia que hay 

que atravesar.  No hay otro camino para el aprendizaje más que el 

hacer.  Un bebé no aprende a caminar siguiendo los pasos de otro.  

Un bebé aprende a su manera, con su ritmo, con sus estrategias 

particulares.  Hay bebés que prefieren gatear antes, hay otros bebés 



que se agarran de los muebles un tiempo, están los otros que se 

lanzan a caminar de manera audaz, con los brazos en alto. 

El mejor mentor es el que vivió la experiencia porque puede 

sugerir un camino más simple, advertir sobre algunos obstáculos que 

él mismo tuvo que atravesar, pero sabe que los caminos son diversos 

y singulares.   Sabe que cada uno debe vivir su experiencia y lo que 

fue un obstáculo para él, tal vez sea sólo una distracción para el 

alumno.   Lo que fue fácil para él, tal vez el alumno lo viva como una 

verdadera catástrofe.  El mentor sabe que estará allí para asistirlo, 

pero no puede caminar por él. 

No hay edad para ser un buen mentor, sólo la decisión de ser 

reflexivo en el análisis de los acontecimientos y obviamente contar 

con metodologías y herramientas de análisis de esos 

acontecimientos.  Por supuesto, debe ser buen observador.  

Distanciarse de la situación lo suficiente como para acompañar sin 

entorpecer.  

Un médico japonés, me dijo: “La gente en tu país muere muy 

joven.  La gente en tu país muere envuelta de envidia, avaricia, odio, 

rencores”. 

Su reflexión me hizo pensar en que un Gran Mentor no tiene que 

ver con los años que ha crecido en la vida terrenal, sino que tiene 

que ver con su edad espiritual.  Tenemos que estar preparados para 

recibir y dar enseñanzas a todas esas almas que se presenten en 

nuestra vida y con las que podamos compartir momentos de 

expansión de consciencia.  

 

 

 

El desarrollo espiritual de un mentor 

 

 

 

Un Mentor enfocado en crecer como Mentor, mejorar en cantidad y 

calidad el aprendizaje que le deja la vida, lo lleva a un lugar de 



reflexión, aceptación y un crecimiento natural a partir de su 

autoconocimiento. 

Me animo a decir que todo Mentor debería ser un Coach, ya que 

conocer los valores, la identidad, el propósito de cada formador es la 

base de una entrega sincera. 

Un Mentor debería haber superado la barrera del egocentrismo, 

no debería estar a la espera de la admiración y el aplauso de su 

alumno.  Todo gesto de validación que el alumno realice será 

bienvenido, pero si no sucede, no debería generar una frustración, 

porque de ser así la entrega no sería sincera. 

Un Mentor, al igual que un Coach, no debería influir en el 

desarrollo humano de las personas con sus Creencias Limitantes y 

frustraciones ya que no sólo el contexto es distinto, sino que la propia 

persona tiene un ADN completamente diferente al nuestro.   

Muchas veces escuchamos decir: “Si yo lo hice sin tener nada; 

cómo no lo vas a poder hacer tú, que tienes muchos más recursos”.  

Un gran error de proyección del maestro sobre el alumno. El logro no 

depende únicamente de los recursos externos, sino que juegan un 

papel muy importante la Pasión, la Impronta, la Inspiración, El 

Propósito del EGO y con ello la historia del alumno que habrá sido 

fue muy diferente a la historia del maestro.  El desarrollo espiritual del 

Mentor marca la solidez del profesional en su carácter y rol de 

formador.  

 

 

 

Decir cosas que necesitamos escuchar 

 

 

 

Buscamos afuera lo que no somos capaces de darnos a nosotros 

mismos, también decimos cosas que necesitamos escuchar.   



Sentimos el impulso y la necesidad de gritar a los cuatro vientos 

consejos, tips, mensajes sobre lo que creemos, pensamos y decimos 

que deben llegar a los oídos de todos para ayudarlos.  Así, 

publicamos en Twitter, Facebook, Instagram y en todas las redes, 

imágenes, frases y videos.  Escribimos en Blogs nuestros 

pensamientos y convicciones, damos conferencias, entrenamientos, 

escribimos libros. 

Y lo hacemos por el tiempo que nos lleva entender que el receptor 

destinatario de esos mensajes somos nosotros mismos. 

Nuestro inconsciente quiere llevar a la consciencia un aprendizaje 

necesario para ascender un escalón en nuestra vida espiritual.  

Entonces, tienes que saber que cuando quieres ayudar a alguien sin 

que te lo haya pedido es porque quieres ayudarte a ti mismo. 

¿Quieres ejemplos?  Búscalos en las Redes Sociales. 

Fíjate qué postea ese amigo/a que se separó de su pareja 

recientemente.  Fíjate si ese posteo con una frase de autoayuda de tu 

amiga/o no tiene que ver con un acontecimiento actual, que parece 

que ya lo superó pero por dentro todavía está intentando curar.  

Fíjate simplemente la historia de los que generan una Fundación o 

una organización civil.  En la historia versus la línea editorial de 

muchos programas de radio y televisión de cable.  Fíjate en aquellos 

que tienen un Blog de autoayuda.   

Está muy bien que todo eso exista, siempre y cuando seas 

consciente que es parte de un proceso de sanación que en algún 

momento debe culminar para que empiece a generar un goce 

genuino de esas acciones.   

 

 

 

 

Definición de integridad 

 

 

 

En los negocios somos muy racionales y es que desde la  Inteligencia 

Emocional nos enseñan a no decidir desde la emocionalidad, no 



decidir con los sentimientos a flor de piel.  Y esto puede ser muy sano 

hasta incluso de bajo riesgo desde el punto de vista 

económico/financiero. 

El problema está cuando esta práctica la llevamos a todas las 

áreas de nuestra vida y pretendemos ser Íntegros con sólo alinear el 

Pensamiento, el Decir y el Hacer. 

El Hacer lo que Digo y Decir lo que Pienso me hace una persona 

Coherente, pero no Íntegra. Para lograr Integridad, debo sumarle a 

esta secuencia el Sentimiento. 

 

 

 

 

Auto-referencia 

 

 

Tuve la fortuna de entrenar a algunos conferencistas TEDx en 

Rosario y en Buenos Aires. Un gran aprendizaje para mí porque en el 

desempeño como Coach, Mentor y Entrenador de éste tipo de 

Speaker, se crece con las experiencias del otro.  

Como el objetivo de estas conferencias es Motivar e Inspirar al 

auditorio, se debe trabajar en un muy buen discurso que motive y un 

manejo del lenguaje no verbal por parte del orador para lograr 

generar Inspiración. 

Y aquí, abro un paréntesis para explicar la diferencia entre Motivar 

e Inspirar ya que es de vital importancia para un formador.  

Puedes pedirle a un artista que realice su mejor obra y a cambio le 

darás 1 millón de dólares  Él realizará una excelente obra porque se 

sentirá motivado por el dinero, por ese factor externo que lo llevará 

desde su consciente a utilizar toda la técnica aprendida en pos de 

una obra de excelencia; pero no será su mejor obra. Su mejor obra la 

realizará en un momento de Inspiración.  Allí también debe haber 

sentimiento. 



 

 


