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Nosotros, los mentores y mentoras que integramos la RGM,
ReGM y GMN, provenientes de diversas culturas, territorios,
lenguas y saberes, movidos por el propdsito comin de
honrar el arte de acompafar, y conscientes de que la
mentoria no es solo una técnica o una vocacién individual,
sino una disciplina viva, transdisciplinaria, ética y
transformadora, declaramos la voluntad de consolidarnos
como una comunidad internacional al servicio del desarrollo
humano, la evolucién consciente y el bien colectivo.

Reconociendo los aprendizajes del pasado, celebrando la
diversidad que nos enriquece, y proyectando una visién
compartida para el futuro, nos damos esta Carta Magna
como expresion de nuestro compromiso con: la mentoria
como camino de sabiduria compartida, la gobernanza como
arte del cuidado colectivo, la ética como base de toda
relacion significativa, la formacién como acto de
responsabilidad intergeneracional, y el linaje como tejido
vivo que nos conecta mas alld del tiempo.

Esta Carta establece los principios, estructuras, roles y
funciones que guian el desarrollo armoénico y sostenible de
nuestra RED, asegurando su legitimidad, coherencia y
expansion consciente en el mundo.
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ART. 1 - NATURALEZA DE LA
RED GLOBAL DE MENTORES

La Red Global de Mentores (RGM) es una comunidad
internacional, multilinglie, plural y descentralizada de
personas comprometidas con el ejercicio ético y profesional
de la mentoria como disciplina. Su existencia se fundamenta
en la colaboracién entre culturas, generaciones y saberes,
con una estructura de gobernanza que articula
comunidades lingiiisticas, areas tematicas, regiones
geograficas y niveles de profesionalizacién.

La Red se organiza bajo tres comunidades linguisticas
activas:

RGM - Red Global de Mentores (Hispanohablante)

ReGM - Rede Global de Mentores (Lusdéfona)

GMN - Global Mentoring Network (Angloparlante)

Estas comunidades comparten una identidad comun, una
Carta Magna unificada, un modelo de gobernanza arménico
y un sistema de certificacién internacional alineado con los
estandares establecidos por la Academia RGM.

1.1 PERSONALIDAD Y FORMA JURIDICA

La Red actla sin fines de lucro y estd representada
juridicamente por Holding Mentors LLC, una estructura
corporativa que brinda soporte legal, financiero vy
administrativo a sus operaciones globales. Esta figura
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permite articular convenios, recibir donaciones, generar
alianzas institucionales y garantizar transparencia en sus
procesos administrativos y fiscales.

1.2 COMUNIDAD DE APRENDIZAJE Y
SERVICIO

La Red se reconoce como una comunidad de practica, una
red de aprendizaje mutuo y una organizacién en constante
evolucién. No es una institucion cerrada ni un colectivo
ideolégico, sino una constelacién de profesionales
comprometidos con el arte de acompafar procesos
humanos desde la experiencia, la reflexion y la ética.

La pertenencia a la Red implica asumir un compromiso
explicito con sus principios, participar activamente en su
crecimiento, promover la mentoria con responsabilidad y
contribuir al fortalecimiento colectivo del ecosistema global
de acompafamiento humano.

1.3 PROPOSITO DE EXISTENCIA

La Red fue creada con un doble propésito:

Consolidar la mentoria como disciplina profesional,
reflexiva, ética y global

Conectar a mentores experimentados que deseen
expandir su impacto personal, social y organizacional

Se diferencia de asociaciones profesionales tradicionales
porque articula:

Un modelo educativo de certificaciéon progresiva
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Un ecosistema de gobernanza distribuida y participativa

Un cédigo deontolégico comin que regula las practicas
de mentoria

Un sistema de distinciones que honra trayectorias y
legados

1.4 MARCO DE ACCION GLOBAL

La Red entiende que la mentoria no tiene fronteras
politicas, pero si culturales e idiomaticas, por lo que busca
expandirse respetando y adaptandose a cada contexto.

Para ello, promueve la creacién de comunidades
linglisticas, vicepresidencias regionales, centros de
formacion acreditados y unidades funcionales que permitan
operar en todos los continentes.

Esta arquitectura flexible busca:
Garantizar la diversidad y la inclusién
Promover estdndares comunes sin imponer modelos
unicos
Fomentar el didlogo entre disciplinas, generaciones y
cosmovisiones

Construir puentes de sabiduria, no muros de normativas
rigidas

1.5 IDENTIDAD CONCEPTUAL

La Red no se define como una “escuela”, “empresa” o
“federacidon”, sino como una red viva de mentoria en
expansion, que:

Reconoce la mentoria como un linaje colectivo
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Sostiene una ética de cuidado
Promueve una formacién por resonancia y experiencia

Articula un modelo de profesionalizacién sin
academizacién vacia

Honra a los maestros y mentores reales que han marcado
vida.
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ART. 2 - PROPOSITO Y VALORES
ESENCIALES

La Red Global de Mentores (RGM) nace con el propdsito
de consolidar la mentoria como una disciplina profesional,
ética, transdisciplinaria y global, orientada al
acompafiamiento consciente de personas, equipos,
organizaciones y comunidades en procesos de desarrollo
humano, maduracién personal, evolucién profesional y
transformacion social.

Esta Red no persigue intereses particulares, ideolégicos ni
econémicos. Su propésito fundacional es poner la
sabiduria experiencial al servicio del bien comun,
honrando la mentoria como arte, oficio, disciplina y legado.

2.1 PROPOSITOS FUNDAMENTALES

1. Posicionar la mentoria como disciplina reconocida
internacionalmente, con marcos deontolégicos,
pedagdgicos, metodoldgicos y éticos definidos.

2. Ofrecer caminos de formacién y certificaciéon para
mentores experimentados, sin imponer un unico
modelo de escuela o corriente.

3. Conectar a mentores de distintas culturas,
generaciones y saberes para fomentar el didlogo, el
aprendizaje colectivo y el servicio con sentido.

4. Sostener una comunidad que permita legitimar,
visibilizar y profesionalizar el rol del mentor desde
una ética del acompafiamiento y la transformacién.
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5. Promover la mentoria como herramienta de
consciencia y desarrollo humano integral, en un
mundo que necesita referentes éticos y presencias
significativas.

2.2 VALORES ESENCIALES DE LA RED

Los valores que orientan toda accién, decisién y vinculo
dentro de la Red Global de Mentores son:

1.

Integridad: actuar con coherencia entre lo que se piensa,
se dice y se hace, en todos los niveles del ejercicio del
mentorado.

. Vocacion de servicio: comprender la mentoria como un

acto de entrega, escucha y presencia, no como un
ejercicio de poder o direccion.

. Respeto a la diversidad: valorar la riqueza de miradas,

territorios, culturas, géneros, lenguas, trayectorias vy
estilos de mentoria.

. Cuidado relacional: priorizar la calidad de los vinculos

por encima de los procedimientos, sin perder rigor
institucional ni profesional.

. Responsabilidad intergeneracional: transmitir saberes

con conciencia ética y pedagodgica, cuidando el linaje
que dejamos a las futuras generaciones.

. Humildad y aprendizaje continuo: reconocer que nadie

es duefio de la verdad ni del método, y que todo mentor
es también aprendiz.

. Colaboracién y construccion colectiva: entender la Red

como una comunidad de co-creacién y de propdsito
compartido, no como competencia de egos.
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2.3 COMPROMISOS QUE IMPLICA
PERTENECER

Todo miembro de la Red, especialmente quienes ocupan
roles de liderazgo, se comprometen explicitamente a:

1. Representar los valores esenciales en su practica
profesional y personal.

2. Promover el espiritu de colaboracién por encima del
protagonismo individual.

3. Respetar los procesos de formacion, certificacion y
gobernanza establecidos por la comunidad.

4. Contribuir al crecimiento sano, ético y sostenible de la
Red.

5. Participar activamente, aportar desde su experiencia y
honrar la confianza colectiva.
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ART. 3 - DEFINICION DE
MENTORIA COMO DISCIPLINA

La mentoria, en el marco conceptual de la Red Global de
Mentores (RGM), se define como una disciplina
profesional, transdisciplinaria, ética y vivencial dedicada
al acompafiamiento de personas, grupos y organizaciones
en sus procesos de toma de consciencia, desarrollo humano
y evolucién existencial.

A diferencia de otras practicas de acompanamiento, la
mentoria se sustenta en la experiencia vivida, en la escucha
profunda y en la presencia consciente del mentor, quien no
guia desde una superioridad técnica, sino desde una
sabidurfa vital encarnada en su propia biografia.

Valor / Principio Aplicacion Clave / Indicadores
Presencia Estar disponible sin juicio ni urgencia en los
Consciente procesos de mentoria.

Escuchar para comprender, no solo para

Escucha Profunda s
responder; formular preguntas significativas.

Actuar en alineacién con el Cdédigo

h ia Eti - ;
Coherencia Etica Deontoldgico y la Guia Maestra.

Aprendizaje Transmitir saberes y practicas a nuevas
Intergeneracional generaciones de mentores.

Reconocer limites del propio saber y respetar

Humildad Epistémica
otros enfoques.

Servicio con Acompafiar desde el compromiso con el bien
Propésito colectivo y la transformacion.
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3.1 FUNDAMENTOS DE LA DISCIPLINA

La mentoria se distingue y consolida como disciplina por:

1. Tener un cuerpo epistemolégico propio, en didlogo con
otras ciencias humanas, sociales, educativas, filoséficas y
espirituales.

2. Reconocer que el saber del mentor no es sélo
académico, sino integral: incluye lo emocional, lo
experiencial, lo ético y lo simbdlico.

3. Basarse en relaciones interpersonales significativas,
sostenidas por la confianza, la confidencialidad, el
respeto mutuo y la autenticidad.

4. Promover procesos reflexivos, en los que el mentorado
resignifica sus experiencias, potencia sus recursos y
clarifica sus caminos.

5. Desarrollar métodos, formatos y marcos de accién
diversos, que se adaptan al contexto, la persona y el tipo
de proceso.

6. Integrar dimensiones subjetivas y existenciales, mas alla
de objetivos productivos o de rendimiento.

3.2 DIFERENCIACION DE OTRAS
DISCIPLINAS

En el universo de las practicas de acompafamiento, la
mentoria se distingue de:

1. El coaching, que trabaja por objetivos concretos con
herramientas estructuradas, en general dentro de marcos
empresariales o personales especificos.
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. La psicoterapia, que se orienta al abordaje clinico o

terapéutico de patologias o traumas desde una mirada
psicolégica o médica.

. La consultoria, que aporta conocimiento experto para

resolver un problema técnico u organizacional desde un
enfoque de solucién.

. La docencia, que transmite conocimientos sistematizados

en contextos educativos formales o no formales.

Aunque comparte con ellas algunos elementos (como la
escucha, la conversacion, el acompafiamiento), la mentoria
tiene una intencién transformadora mas amplia, que no
apunta sé6lo a resolver problemas ni a adquirir
conocimientos, sino a activar consciencia, integrar
experiencia y alinear sentido.

3.3 COMPONENTES ESENCIALES DE LA
MENTORIA

1.

Presencia: el mentor se ofrece como una presencia viva,
disponible y consciente, no como un manual ambulante.

. Relacion: el proceso se teje en la calidad del vinculo, no

en el protocolo.

. Sabiduria compartida: el conocimiento surge del

encuentro, no sélo de una transmision unidireccional.

. Reflexividad: la experiencia se resignifica en la

conversacion y la autoobservacion.

. No directividad: el mentor no impone, orienta; no dirige,

acompafia; no resuelve, sostiene.
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6. Etica del cuidado: toda accién estd atravesada por la
responsabilidad, la compasién y la dignidad humana.

3.4 CAMPO DE APLICACION

La mentoria es aplicable en multiples contextos:

1. Ambitos organizacionales (empresas, ONGs,
universidades)

2. Escuelas, comunidades educativas y de liderazgo
3. Procesos de transicion profesional, vocacional o de vida

4. Acompafiamiento a emprendedores, lideres, artistas,
investigadores

5. Redes sociales, comunitarias y culturales

6. Espacios de acompafiamiento espiritual, filoséfico o
existencial

Con su mirada humanizadora y su enfoque integral, la
mentoria no solo impacta a individuos, sino también a
sistemas, culturas y generaciones.
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ART. 4 - PRINCIPIOS ETICOS
FUNDACIONALES

La Red Global de Mentores (RGM), junto con la ReGM y la
GMN, se rige por una ética fundacional que no sélo orienta
las acciones de sus miembros, sino que define la naturaleza
misma de la mentoria como disciplina al servicio de la vida,
la consciencia y la transformacién humana.

Estos principios éticos son universales, no dogméticos, y se
actualizan a la luz de las realidades culturales, sociales y
evolutivas de cada contexto. Funcionan como bruijula
interna para cada mentor, pero también como marco
referencial para los procesos de formacion, certificacion y
evaluacion profesional.

4.1 PRINCIPIOS RECTORES

1. Presencia consciente: El mentor habita el presente con
atencién plena y apertura genuina, ofreciendo
disponibilidad humana sin juicios ni urgencias.

2. Respeto radical: Toda persona es un universo valioso y
Unico. El mentor reconoce la soberania del otro en su
proceso, sin imponer, diagnosticar ni manipular.

3. Vocacién de servicio: La mentoria nace del deseo
profundo de compartir lo aprendido, sin afdn de
superioridad ni protagonismo. El mentor sirve sin
servirse.
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. Integridad personal: Coherencia entre lo que se es, lo
que se dice y lo que se hace. No hay mentoria ética sin
autoobservacién, humildad y responsabilidad.

. Confidencialidad y cuidado: Todo lo compartido en un
proceso de mentoria es sagrado. El mentor protege la
intimidad del otro como un gesto de amor ético.

. Honestidad profesional: El mentor reconoce sus limites,
no simula saber, no opera fuera de su alcance y deriva
cuando es necesario.

. No directividad: El mentor no sustituye la decision del
otro. No guia desde el ego ni impone respuestas, sino
que acompafa la emergencia del saber interno del
mentorado.

. Compromiso con el aprendizaje continuo: La mentoria
exige crecimiento permanente. Todo mentor es, ante
todo, un aprendiz de si mismo y de la vida.

. Responsabilidad intergeneracional: La mentoria honra
el linaje de sabiduria que la precede y actia con
consciencia del legado que deja a las generaciones
futuras.

10.Imparcialidad e inclusién: No se discrimina por

ideologias, género, etnia, orientacién o creencia. Toda
mentoria es un acto politico en favor de la dignidad
humana.

4.2 MARCO DE REFERENCIA

DEONTOLOGICO

Este conjunto de principios se traduce en un Cédigo
Deontolégico actualizado periédicamente por el Comité de
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Etica de la RGM. Este cédigo no es meramente normativo,
sino formativo: orienta, inspira, previene y corrige.

Todos los mentores certificados, las unidades funcionales y
las comunidades regionales de la RGM se comprometen a
conocer, difundir y practicar este cédigo como garantia de
calidad, legitimidad y confianza en el ejercicio de la
mentoria.

4.3 CONSECUENCIAS DE SU
INCUMPLIMIENTO

El apartamiento consciente y reiterado de estos principios
sera analizado por el Tribunal Etico Global, y podra derivar
en llamados de atencién, suspension o pérdida de
certificacién, segun la gravedad del caso.

No se trata de castigar, sino de cuidar la dignidad del
oficio, proteger a las personas involucradas y preservar la
confianza en la mentoria como camino humano.
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PARTE Il - ESTRUGTURA DE
GOBERNANZA
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ART. 5 - PRESIDENCIA GLOBAL

La Presidencia Global es el méaximo cargo de direccién y
representacioén institucional de la Red Global de Mentores
(RGM), asi como de sus comunidades hermanas ReGM
(Rede Global de Mentores) y GMN (Global Mentoring
Network). Su funcién principal es custodiar el propdsito
fundacional, consolidar la gobernanza multinivel, y expandir
el modelo en todas las regiones e idiomas del mundo.

La persona que ocupa este cargo encarna el espiritu de la
mentoria como disciplina y como camino de vida. Su rol no
es sélo administrativo o politico, sino profundamente
simbolico y ético: representa el alma del proyecto ante la
comunidad interna y ante el mundo.

5.1 PROPOSITO DEL PUESTO

1. Sostener la coherencia del modelo global de mentoria y
garantizar su evolucién consciente.

2. Representar institucionalmente a la RGM, ReGM y GMN
ante organismos internacionales, universidades, alianzas
estratégicas y espacios publicos.

3. Asegurar el equilibrio entre las comunidades regionales,
promoviendo su autonomia sin perder unidad de visién.

5.2 OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y
LARGO PLAZO

Corto plazo (primer afno de gestion):
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Poner en funcionamiento el modelo mixto de
Comunidades + Unidades Productivas.

Ampliar la visibilidad global del proyecto, participando
en foros, congresos y acuerdos institucionales.

Activar el Consejo Mundial de Mentoria (CMdM), la
Academia RGM, y los principales 6rganos de
gobernanza.

Mediano plazo (2 a 3 anos):

Consolidar la estructura DAO (Organizacién Auténoma
Descentralizada) para asegurar transparencia vy
sostenibilidad.

Impulsar la certificaciéon internacional en nuevos idiomas
y regiones.

Desarrollar alianzas con organismos globales (UNESCO,
ONU, ECOSOC, etc.)

Largo plazo (4 a 5 ahos):
Dejar un legado institucional sélido y documentado para
la proxima Presidencia.

Alcanzar el reconocimiento de la mentoria como
patrimonio educativo y social a nivel global.

Multiplicar el nimero de comunidades certificadas,
miembros activos y centros de formacion acreditados.

5.3 PLAN DE ACCION DEL PRIMER ANO

1. Gobernanza estructural:

Validar y hacer efectiva la Carta Magna en toda la red.
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Designar y acompafiar a los Directores Ejecutivos de
Regiones y Areas.

Establecer canales de comunicacién directa con cada
VP Regional.

2. Estrategia institucional y visibilidad:

Participar en eventos globales de educacién,
desarrollo humano y liderazgo.

Lanzar campafias de visibilidad de la mentoria como
disciplina.

Promover y celebrar el 27 de octubre como Dia Global
de la Mentoria.

3. Sustentabilidad econdmica:

Activar unidades productivas que generen ingresos y
brinden servicios valiosos (certificaciones, formaciones,
marketplace, etc.)

Ampliar el ecosistema digital de la red: web, e-
learning, comunidad certificada.

4. Legalidad y estructura internacional:

Operar mediante la razén social Holding Mentors LLC
(EE.UU.) para las gestiones legales y comerciales
globales.

Formalizar convenios internacionales de cooperacion.

5.4 INTERACCIONES CLAVE DEL CARGO

1. Consejo Mundial de Mentoria (CMdM): é6rgano asesor
estratégico para la toma de decisiones trascendentes. El
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CMdM no es un dérgano ejecutivo, sino de direccion
estratégica, orientacién ética y legitimidad institucional.
La Presidencia Global ejecuta y representa. Son
6rganos complementarios e interdependientes.

. Academia RGM: odrgano académico y certificador,
esencial para sostener la calidad formativa.

. Comités de Etica: para preservar la integridad de las
comunidades.

. Comités de Distinciones: para reconocer trayectorias
con diferentes credenciales generadas para tal fin.

. Direcciones Ejecutivas de Regiones y Areas: para la
implementacién descentralizada del modelo.

. Mentores Docentes y Formadores Certificados: actores
clave para la expansién de la mentoria en terreno.

. Organismos internacionales y aliados estratégicos:
para lograr incidencia institucional a nivel mundial.
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ART. 6 - VICEPRESIDENCIAS
EJECUTIVAS REGIONALES

Las Vicepresidencias Ejecutivas Regionales representan a la
Red Global de Mentores en sus respectivos territorios
culturales y linguisticos. Son figuras clave para la expansion,
dinamizacién y legitimacién local del modelo de mentoria
como disciplina profesional. Operan con autonomia
contextual, pero en coherencia con los principios,
estandares y estrategias definidos a nivel global.

Cada Vicepresidencia es considerada un nodo estratégico
de gobernanza descentralizada, cuyo liderazgo actia
como rostro visible y referente activo de la comunidad en su
region.

6.1 PROPOSITO DEL PUESTO

1. Fortalecer la presencia de la RGM, ReGM o GMN en su
region.

2. Acompaniar el crecimiento de la comunidad de mentores
certificados y centros de formacién en su territorio.

3. Garantizar la coherencia pedagdgica, ética y
comunicacional con la vision global.

4. Ser un canal vivo de retroalimentacion entre lo global y lo
local.

6.2 OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y
LARGO PLAZO
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Corto plazo (primer aio):

Presentar formalmente la comunidad regional ante
universidades, organizaciones y medios.

Generar espacios de formacién, difusion y certificacion en
la region.

Conformar equipos locales de gestiéon y comunidades
activas en plataformas digitales.

Mediano plazo (2 a 3 anos):

Lograr que cada regién tenga al menos 2 Centros de
Formacion avalados.

Posicionar la mentoria como disciplina reconocida por
instituciones académicas y gubernamentales.

Multiplicar la base de mentores certificados y alumnos en
proceso de formacion.

Largo plazo (4 a 5 afhos):
Alcanzar la autosostenibilidad regional mediante alianzas,
actividades y certificaciones.

Activar representaciones subregionales (ej.: estados,
provincias, ciudades).

Ser referente internacional de innovacién y calidad en
mentoria.

6.3 PLAN DE ACCION DEL PRIMER ANO

1. Presentacidn institucional:

Aprender a presentar la red global (RGM, ReGM o
GMN) utilizando el Boletin de Induccién.
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Familiarizarse profundamente con el contenido del
sitio web y los documentos institucionales.

2. Comunicacion y comunidad:

Crear y dinamizar un grupo de WhatsApp regional
para informar y motivar a los miembros.

Mantener una comunicacidn activa con la Presidencia
Global y Direcciones Ejecutivas.

3. Eventos estratégicos:

Organizar al menos 2 Foros Virtuales sobre la
mentoria y sus beneficios profesionales.

Organizar al menos 1 Encuentro Presencial para crear
lazos entre los miembros de la region.

4. Alianzas institucionales:

Establecer vinculos con universidades, institutos de
educacién y medios de comunicacion.

Proponer convenios de colaboracién o difusién para
expandir el impacto local.

5. Promocién y certificacién:

Explicar los beneficios de ser parte de la comunidad y
de obtener la certificacién internacional.

Motivar la participacion en los niveles 01, 02 y 03 de
formacién de mentores.

6.4 INTERACCIONES CLAVE DEL CARGO

1. Presidencia Global: de quien recibe lineamientos
estratégicos y apoyo politico institucional.
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2. Direccion Ejecutiva de Regiones: responsable de
coordinar, apoyar y alinear las acciones de todas las VP
Regionales.

3. Mentores Certificados: quienes forman la comunidad
viva y colaboran con actividades locales.

4. Docentes Certificados y Centros de Formacion: aliados
esenciales para sostener procesos formativos en el
territorio.

5. Comités Globales (Etica, Distinciones, CMdM): para
articular decisiones que requieren nivel global.

6. Organismos e instituciones locales: socios potenciales
para la difusién y legitimacién de la mentoria.

6.5 REGIONES ESTABLECIDAS (A
AGOSTO DE 2025)

V.P. Ejecutiva Sudamérica

V.P. Ejecutiva Brasil

V.P. Ejecutiva Centroamérica
V.P. Ejecutiva México

V.P. Ejecutiva USA (Espariol)
V.P. Ejecutiva USA (Inglés)

V.P. Ejecutiva Europa (Espafiol)
V.P. Ejecutiva Europa (Inglés)
V.P. Ejecutiva Europa (Portugués)
V.P. Ejecutiva Africa

V.P. Ejecutiva Asia

V.P. Ejecutiva Oceania
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ART. 7 - ACADEMIA
INTERNACIONAL DE MENTORIA

La Academia Internacional de Mentoria es el drgano
formativo y certificador de la Red Global de Mentores
(RGM, ReGM, GMN), encargado de preservar, transmitir y
actualizar el conocimiento tedrico, practico y ético de la
disciplina. Su misién es formar mentores profesionales
altamente capacitados, consolidando un estandar
internacional de calidad, claridad y consciencia en el
ejercicio de la mentoria.

7.1 PROPOSITO DEL ORGANO

1. Disefiar, actualizar y supervisar los programas de
formacioén y certificaciéon de mentores.

2. Asegurar el rigor pedagdgico y filoséfico de los
contenidos impartidos.

3. Velar por la calidad académica en todos los niveles de la
formacion: Nivel 01 (Practitioner), Nivel 02 (Professional) y
Nivel 03 (Expert).

4. Acreditar y acompafar a los Centros de Formacién y a los
Mentores Docentes Certificados.

5. Sostener el linaje formativo que distingue a la mentoria
como disciplina autbnoma, integradora y transformadora.

7.2 OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y
LARGO PLAZO
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Corto plazo (primer aio):

Consolidar la oferta formativa asincrénica y acompanada
por docentes certificados.

Ampliar la red de Mentores Docentes y Centros de
Formacion Avalados.

Asegurar la calidad de los exdmenes, credenciales y
certificados emitidos.

Mediano plazo (2-3 afos):

Traducir los programas a varios idiomas para expandir la
mentoria globalmente.

Fortalecer el prestigio académico de la certificacion
internacional.

Establecer acuerdos con universidades para
reconocimiento curricular.

Largo plazo (4-5 aiios):

Ser el referente mundial de formacién profesional en
mentoria.

Lograr que la mentoria sea reconocida como una
disciplina educativa y social en multiples paises.

Incorporar tecnologias emergentes para mejorar la
experiencia formativa.

7.3 PROGRAMAS Y NIVELES DE
CERTIFICACION

La Academia estructura su formacidn en tres niveles
jerarquizados:
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Nivel 01 - Practitioner Mentor: fundamentos
filosoficos, éticos y metodoldgicos. Requiere aprobar
una formacidn asincronica, leer la Guia Maestra,
responder un workbook y rendir examen.

Nivel 02 - Certified Professional Mentor:
profesionalizaciéon del ejercicio. Se requiere
experiencia real, conocimientos aplicados, reflexiones
y evaluacién situacional.

Nivel 03 - Expert Mentor: dirigido a personas con
larga trayectoria como mentores, dispuestas a dejar
legado. Se accede por postulacion y defensa de un
caso.

También existen programas especiales como:

Programa Integral: (8 meses — 360hs) para que
dicten los centros de formacién y universidades.

Programa Intensivo: para profesionales de otras
disciplinas con +10 afios de experiencia.

7.4 ESTRUCTURA DE FUNCIONAMIENTO

La Academia se organiza en torno a las siguientes
funciones:

1.

Direcciéon Académica y Pedagdgica: coordina todas las
actividades formativas, define programas, estdndares,
modalidades y metodologias. Supervisa la calidad de la
ensefianza, tanto en entornos virtuales como
presenciales.

. Comité de Certificacién: valida perfiles, revisa
entregables y emite credenciales.
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. Mentores Docentes Certificados: profesionales

habilitados para acompanar procesos formativos y aplicar
los exdmenes oficiales.

. Centros de Formacién Avalados (CFA): organizaciones

aliadas que dictan formaciones presenciales con aval de
la Academia.

. Plataforma de e-learning: entorno digital asincrénico

con contenidos audiovisuales, exdmenes y credenciales
automaticas.

7.5 INTERACCIONES CLAVE

1. Presidencia Global: valida lineamientos estratégicos.

. Direccion de Regiones y Areas: asegura la presencia

formativa en territorios y tematicas.

. Comité de Etica: colabora para sostener la coherencia

entre formacion y valores.

. Comunidad Global de Mentores: quienes reciben,

recomiendan y mejoran los procesos de formacion.

7.6 DOCUMENTOS INSTITUCIONALES
CLAVE

1.

Guia Maestra de la Mentoria: Guia Funcional que
contiene los temas necesarios para la realizacion del
Programa de Certificaciéon Integral. También disponibles
las Guias por Nivel de Certificacion.

. Guia Esencial de la Mentoria: Guia Funcional que

contiene los temas necesarios para la realizacion del
Programa de Certificacion Intensivo.
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3. Cédigo Deontolégico de la Mentoria: garantiza las
practicas coherentes con los valores fundacionales de las
comunidades.

4. Boletin Induction: herramienta para que los nuevos
ingresantes comprendan la estructura y servicios de la
comunidad.

5. Workbooks: materiales reflexivos y evaluativos que
acompafian los niveles formativos.
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ART. 8 - CONSEJO MUNDIAL DE
MENTORIA (CMDM)

El Consejo Mundial de Mentoria (CMdM) es el 6rgano
colegiado de mayor jerarquia deliberativa dentro de la Red
Global de Mentores, encargado de velar por la unidad,
vision estratégica, expansion internacional, estdndares
éticos y profesionales de la mentoria como disciplina. Actla
como guia politica, ética, académica y simbdlica,
representando la voz colectiva de los referentes mas
comprometidos con el desarrollo global de la Red.

El CMdM tendré dos reuniones anuales, con posibilidad de
sesiones extraordinarias, virtuales o tematicas segun
necesidad. El Comité Ejecutivo del CMdM mantiene
seguimiento y representacion entre reuniones.

8.1 PROPOSITO DEL ORGANO

1. Actuar como organo superior de deliberacién,
orientacién y gobierno de las Comunidades RGM, ReGM
y GMN.

2. Preservar la unidad de misién, visién y principios
fundacionales en los distintos territorios y lenguas.

3. Consolidar un modelo de gobernanza multinivel y
multilinglie, riguroso y flexible, que permita la expansion
consciente y coherente de la mentoria como disciplina
internacional.

4. Ser el garante institucional de la legitimidad, ética y
calidad en los procesos clave de la organizacién.
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8.2 FUNCIONES PRINCIPALES

1

. Gobernanza Global: Coordinar la vision a largo plazo de

la Red Global de Mentores y aprobar las grandes lineas
estratégicas.

. Unidad y Coherencia: Velar por la fidelidad a los

principios fundacionales, promoviendo la coherencia
institucional en todas las regiones y comunidades
linglisticas.

. Definicién de Politicas Globales: Deliberar y aprobar

politicas, estdndares internacionales, lineamientos
formativos y criterios de certificacién.

. Normativa y Estandares Profesionales: Aprobar o

reformar la Carta Magna, los estatutos, el Cddigo
Deontoldgico y demas marcos normativos.

. Expansion y Representacion: Avalar la creacidon de

nuevas comunidades (por idioma o regién), asegurando
la representacion cultural, profesional y linglistica.

. Eleccién de Liderazgo: Elegir a la Presidencia Global

cada 5 afos, evaluar el desempefio de las Presidencias
Regionales y aprobar o remover miembros en caso de
inactividad o faltas éticas.

. Comisiones Tematicas: Crear y coordinar comisiones

internas como:
Comisién Académica
Comisién de Etica
Comision de Innovacién y Tecnologia
Comisiéon de Expansion Global

Comisién de Distinciones y Legado
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. Transparencia y Rendicién de Cuentas: Garantizar la

publicidad de las actas, decisiones y resoluciones,
emitiendo un informe anual de gestion a toda la
comunidad de mentores certificados.

. Gestién Etica y Disciplina: Coordinar acciones con el

Tribunal Etico Global ante casos sensibles, denuncias o
situaciones criticas.

10.Reformas y Actualizaciones: Liderar los procesos de

revision de la Carta Magna, adaptdndola a nuevos
contextos sin perder su espiritu fundacional.

8.3 COMPOSICION DEL CONSEJO
El CMdM estéd integrado por:

1

o~ O A~ W

. La Presidencia Global y las Vicepresidencias Ejecutivas

Regionales.

. El/la Directora/a de la Academia Internacional de

Mentoria.

. El/la Coordinador/a del Comité Etico Global.
. El/la Responsable de Distinciones y Legado.
. El/la Responsable de Innovacién y Tecnologia.

. Representantes electos de distintas regiones y dareas

tematicas.

. Invitados especiales con rol consultivo, cuando el tema lo

requiera (académicos, referentes de otras organizaciones
internacionales, etc.).
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8.4 OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y
LARGO PLAZO

Corto plazo (1 ano):

Consolidar la estructura operativa y el reglamento interno
del CMdM.

Aprobar las primeras reformas consensuadas a la Carta
Magna.

Fortalecer las relaciones con organismos internacionales

afines (UNESCO, OIT, ECOSOC, etc.).

Mediano plazo (2-3 afos):

Liderar el proceso de reconocimiento de la mentoria
como disciplina educativa y social.

Impulsar la declaracién del 27 de octubre como el Dia
Global de la Mentoria.

Establecer relaciones estratégicas con universidades vy
organizaciones multilaterales.

Largo plazo (4-5 aiios):
Posicionar a la Red Global de Mentores como referente
normativo y ético de la mentoria a nivel mundial.

Ser reconocida como una organizacién internacional de
interés publico en los organismos multilaterales.

8.5 INTERACCIONES CLAVE

1. Academia Internacional de Mentoria: para validar
estdndares pedagdgicos, certificaciones y programas.
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. Tribunal Etico Global: en casos que requieren revisién de
principios, actuacion disciplinaria o revision de cédigos.

. Direcciones Regionales y por Areas: para comprender
las necesidades locales y tomar decisiones con base en
realidades diversas.

. Comunidad Global: mediante audiencias, encuestas y
mecanismos de consulta, se asegura la participacién
democrética y colaborativa.

. El CMdM no es un érgano ejecutivo, sino de direccion
estratégica, orientacidon ética y legitimidad institucional.
La Presidencia Global ejecuta y representa. Son érganos
complementarios e interdependientes.
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ART. 9 - TRIBUNAL ETICO
GLOBAL

El Tribunal Etico Global es el 6rgano responsable de
custodiar los principios éticos y la integridad de las
comunidades RGM, ReGM y GMN. Su funcién principal es
velar por el cumplimiento del Cédigo Deontolégico de la
Mentoria, garantizar practicas coherentes con los valores
fundacionales y resolver los casos que atenten contra la
ética profesional dentro del ecosistema de la Red Global de
Mentores.

9.1 PROPOSITO DEL ORGANO

1. Proteger la integridad de la mentoria como disciplina y
de la Red como comunidad internacional.

2. Ser instancia de referencia, prevencidn, revision y
resolucién en asuntos éticos y conflictos disciplinarios.

3. Promover una cultura de coherencia, humanidad,
transparencia, cuidado mutuo y responsabilidad
profesional.

9.2 FUNCIONES PRINCIPALES

1. Custodia del Cédigo Deontoldgico:

Revisar, actualizar y mantener vigente el Cédigo
Deontolégico de la Mentoria, asegurando su
adecuacioén a los desafios contemporaneos, contextos
multiculturales y nuevos entornos digitales.
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Proponer modificaciones al Consejo Mundial de
Mentoria (CMdM) cuando se detecten nuevas
necesidades, vacios normativos o desafios éticos
emergentes.

2. Recepciodn y tratamiento de denuncias:

Recibir, analizar e investigar denuncias de practicas
contrarias a los principios éticos de la Red.

Hacerlo con imparcialidad, confidencialidad, respeto
del debido proceso y enfoque restaurativo,
promoviendo siempre la escucha activa y el didlogo
antes de aplicar sanciones.

3. Resolucién de casos:

Emitir fallos éticos y resoluciones fundamentadas
cuando haya evidencia suficiente.

Definir y aplicar medidas que pueden ir desde una
advertencia formal, la suspensién temporal de
acreditaciones, la desvinculacién de espacios
comunitarios, hasta la revocacién definitiva de una
certificacion.

4. Promocion de buenas préacticas:
Impulsar campanas formativas y preventivas para
mantener viva la cultura ética en la mentoria.
Realizar actividades de concientizacién sobre limites
profesionales, cuidado del vinculo mentor-mentorado,
uso adecuado de la informacién, prevencién del abuso
de poder o de influencia, etc.
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5. Articulacidn institucional:

Trabajar en estrecha coordinacién con:

La Academia Internacional de Mentoria, para
incluir la ética como eje transversal de todas las
formaciones.

El CMdM, cuando los casos éticos afectan
estructuras de gobernanza o decisiones
estratéegicas.

Las Direcciones Regionales, para adaptar las

respuestas éticas a las realidades culturales vy
normativas locales.

9.3 COMPOSICION Y AUTONOMIA

1.

Estard integrado por un minimo de 3 y un madximo de 7
miembros permanentes, con trayectorias reconocidas en
mentoria, ética profesional, docencia o disciplinas afines.

. Cada regién podrd proponer representantes que
aseguren la diversidad cultural y linglistica del tribunal.

. Sus miembros actuardn con total independencia de los
érganos ejecutivos o politicos de la Red, garantizando la
autonomia deliberativa y la neutralidad ética.

9.4 PROCEDIMIENTOS Y CRITERIOS

1. Se establecera un Reglamento Interno Etico que defina:

Mecanismos de recepciéon y validacion de
denuncias.
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Etapas del proceso: admisibilidad, anélisis
preliminar, derecho a réplica, decisidn,
comunicacion y posibilidad de apelacién.

Principios orientadores: justicia restaurativa,
presuncién de inocencia, confidencialidad,
imparcialidad y proporcionalidad.

2. Este reglamento seré revisado y actualizado anualmente.

9.5 OBJETIVOS A CORTO, MEDIANO Y
LARGO PLAZO

Corto plazo (1 ano):
Revisién integral del Cédigo Deontoldgico existente.

Aprobacién y publicacién del Reglamento Interno del
Tribunal.

Capacitacién de los miembros del Tribunal y de los
lideres regionales sobre principios éticos y marcos de
accion.

Mediano plazo (2-3 afos):
Implementacién de un sistema digital de recepcién y
seguimiento de denuncias.

Desarrollo de mddulos formativos sobre ética mentoria,
integrados a los programas de certificacion.

Largo plazo (4-5 aiios):

Posicionar al Tribunal como referente ético internacional
en mentoria y disciplinas afines.
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Establecer alianzas con entidades deontoldgicas de otras
disciplinas (coaching, psicologia, educacion, consultoria,
etc.).
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ART. 10 - RESPONSABLE DE
DISTINCIONES Y TRAYECTORIAS

El Responsable de Distinciones y Trayectorias es la figura
encargada de coordinar el Comité de Reconocimientos,
cuya misién es honrar publicamente a aquellos mentores,
instituciones o referentes que han hecho contribuciones
extraordinarias al desarrollo de la mentoria como disciplina,
ya sea por su trayectoria, su influencia transformadora, su
servicio a la comunidad o su compromiso con los valores
fundacionales de la Red.

10.1 PROPOSITO DEL ROL

1. Reconocer y visibilizar el legado, la vocacion y la ética de
mentores ejemplares en todo el mundo.

2. Promover una cultura del mérito, la gratitud y la
inspiracién, que nutra el linaje simbdlico y espiritual de la
mentoria global.

3. Consolidar un sistema de distinciones legitimo,
transparente y alineado con los principios de la Red
Global de Mentores (RGM, ReGM, GMN).

10.2 FUNCIONES PRINCIPALES

1. Gestion del Comité de Distinciones y Honores:

Coordinar reuniones periédicas del comité para
evaluar postulaciones, revisar criterios y emitir
decisiones sobre los reconocimientos.
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Asegurar que el comité cuente con representantes de
diversas regiones y areas disciplinares.

2. Recepcién y evaluacion de postulaciones:

Recibir propuestas de reconocimiento presentadas por
miembros de la comunidad, debidamente
fundamentadas y documentadas.

Verificar que cada postulacién cumpla con los criterios
éticos, pedagdgicos y comunitarios establecidos para
cada tipo de distincion.

3. Tipos de distinciones a otorgar:

Mentor Honorifico: Otorgado a personas que, sin
certificacion formal, encarnan los valores y
comportamientos de un mentor natural, por su
generosidad, vocacién docente, integridad y
contribucién desinteresada.

Master Mentor: Reconocimiento a mentores
certificados que hayan dejado un legado duradero,
hayan formado a otros mentores y hayan contribuido a
la evolucién de la disciplina.

Premios institucionales: Posibilidad de entregar
reconocimientos a organizaciones, universidades,
programas o colectivos que promuevan la mentoria de
forma ética e innovadora.

4. Disefio y entrega de diplomas:

Emitir los diplomas oficiales de distincién, avalados
por la Presidencia Global y el Consejo Mundial de
Mentoria (CMdM).
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Coordinar la entrega de estas distinciones en actos
presenciales o virtuales de alta visibilidad institucional.

5. Difusiéon y memoria institucional:

Publicar los reconocimientos otorgados en las
plataformas oficiales de la Red.

Llevar un registro histérico de distinciones para
preservar el legado de quienes han sido honrados.

6. Integracién con otros érganos:
Colaborar con:

El CMdM, para validacién de distinciones de nivel
internacional.

Las Vicepresidencias Regionales, para identificar
referentes locales.

La Academia, en casos donde la distincion se
relacione con la trayectoria docente y formativa,

10.3 CRITERIOS DE EVALUACION

Las distinciones se basan en valores como:

1. Coherencia ética entre vida personal y practica
profesional.

2. Generosidad al compartir conocimientos, experiencia y
tiempo.

3. Compromiso comunitario y disposicién a servir a otros.

4. Impacto positivo y sostenible en procesos de mentoria.

5. Innovacién pedagdgica o metodoldgica en la disciplina.
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10.4 OBJETIVOS Y PLAN DE ACCION

Corto plazo (1 aho):

Consolidar el comité y definir los protocolos de
postulacién, anélisis y entrega.

Disefiar los formatos oficiales de diplomas y actos de
reconocimiento.

Realizar las primeras distinciones piloto.

Mediano plazo (2-3 afos):

Establecer una ceremonia anual internacional de
distinciones, de manera presencial o virtual.

Generar una seccién en el sitio web que funcione como
galeria de reconocimiento publico.

Largo plazo (4-5 aiios):

Convertir el sistema de distinciones en un modelo de
referencia para otras comunidades y organizaciones de
acompafiamiento humano.

Incluir las distinciones como parte del linaje simbdlico de
la Red.
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ART. 11 - DIRECCIONES
REGIONALES OPERATIVAS

Las Direcciones Regionales Operativas constituyen el brazo
ejecutivo de la Red Global de Mentores en cada una de las
regiones linglisticas y geograficas del planeta. Son
lideradas por Vicepresidencias Ejecutivas Regionales, que
representan a la RGM (hispanohablante), ReGM (luséfona) y
GMN (angloparlante), asi como a futuras comunidades en
otros idiomas.

Estas direcciones son fundamentales para garantizar que los
principios globales se traduzcan en acciones concretas,
pertinentes y adaptadas a los contextos culturales, sociales
y educativos de cada region.

11.1 PROPOSITO

1. Actuar como representacion oficial de la Red Global de
Mentores en su territorio lingUistico y cultural.

2. Promover el crecimiento, la articulacion y la activacién
local de la comunidad de mentores certificados.

3. Adecuar las estrategias globales a las necesidades vy
particularidades de cada regién.

11.2 FUNCIONES PRINCIPALES

1. Representacién institucional:
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Ser la cara visible de la Red en universidades, medios
de comunicacién, congresos, instituciones publicas y
organizaciones locales.

Utilizar el Boletin de Induccién Oficial como
herramienta base para presentar de forma
estandarizada la propuesta de la Red.

2. Articulacion con la comunidad local:

Conformar y dinamizar un grupo de mentores activos
por regién a través de canales como WhatsApp u otros
medios adecuados.

Detectar referentes, casos de éxito y buenas précticas
para integrarlas al ecosistema global.

3. Difusién y posicionamiento:

Organizar foros virtuales periddicos para explicar la
disciplina de la mentoria, promover los beneficios de
certificarse y difundir la misién de la Red.

Impulsar encuentros presenciales en universidades,
congresos o actividades abiertas al pdblico.

Difundir la mentoria en medios de comunicacion
tradicionales (radio, TV, prensa) y redes sociales.

4. Fortalecimiento académico y certificatorio:

Promover los programas de formacién de la Academia
RGM en la regidon, especialmente el acceso al
Programa Intensivo o General seguiin corresponda.
Acompanfar a los Centros de Formacién regionales y
supervisar su alineacién con los estandares globales.
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5. Cohesidn institucional:

Participar activamente de reuniones de coordinacién
con la Presidencia Global y otras regiones.

Proveer retroalimentacién local para la mejora continua
de los materiales, normativas y estrategias globales.

11.3 COMPOSICION Y COBERTURA

Cada Direccién Regional puede agrupar varios paises, o
enfocarse en uno solo, dependiendo de su tamafo vy
madurez comunitaria.
Ejemplos:

Sudamérica (hispanohablante)

Centroamérica y Caribe

México

Brasil (lusdfono)

USA en Espafiol

USA en Inglés

Europa Hispana / Europa Luséfona / Europa
Angloparlante

Africa
Asia

Oceania

Cada una puede tener un equipo de colaboradores
regionales o nacionales (delegados o coordinadores),
reportando a la Vicepresidencia Ejecutiva.
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11.4 OBJETIVOS Y PLAN DE ACCION

Corto plazo (1 aho):
Establecer una red minima de miembros activos por
region.
Organizar el primer foro virtual y un encuentro
presencial por region.

Divulgar activamente el proceso de certificacion y
acompafar las postulaciones.

Mediano plazo (2-3 afios):
Establecer alianzas institucionales con al menos 2
universidades o centros de formacién en cada regién.
Lograr la apertura de nuevos Centros de Formacion y
presencia en ferias o congresos educativos.

Largo plazo (4-5 afos):
Consolidar una comunidad activa y auténoma por
regién, con liderazgo local fuerte, iniciativas propias
alineadas a la Carta Magna, y participacion constante en
los érganos globales.
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ART. 12 - DIRECCIONES POR
AREAS TEMATICAS

La Red Global de Mentores reconoce que la mentoria no es
una disciplina unidimensional, sino una préctica transversal
que se manifiesta en diversos ambitos de la vida humana,
profesional y organizacional. Por ello, establece las
Direcciones por Areas Tematicas, como estructura
especializada para garantizar el desarrollo, visibilidad vy
articulacién de la mentoria en cada campo de accion.

12.1 PROPOSITO

1. Asegurar el desarrollo equilibrado y pertinente de la
mentoria en todas sus &reas de aplicacion, evitando
sesgos O concentraciones excesivas en ciertos sectores.

2. Generar contenido, eventos y conexiones especiﬂcas en
cada éarea, fortaleciendo el posicionamiento y la
produccién de conocimiento contextualizado.

3. Contribuir a la expansién y consolidaciéon de la mentoria
como disciplina en todos los campos donde pueda
aportar valor al desarrollo humano y organizacional.

12.2 AREAS TEMATICAS RECONOCIDAS

La Red establece al menos doce (12) grandes éareas
temaéticas, pudiendo ampliarse en el futuro:

1. Negocios y Emprendimiento

2.  Educacién y Pedagogia
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9.

© N o kW

Desarrollo Humano y Espiritual
Psicologia y Bienestar
Liderazgo y Gestidn

Cultura y Arte

Deporte y Alto Rendimiento
Ciencia y Tecnologia

Politica y Ciudadania

10. Medioambiente y Sustentabilidad

11. Familia y Crianza

12. Salud y Medicina Integrativa

Cada érea podra tener una Direccién Ejecutiva Tematica,
con funciones especificas y articulacién transversal con otras
estructuras de la Red.

12.3 FUNCIONES PRINCIPALES

1. Diagnéstico y desarrollo del area:

Identificar las necesidades, tendencias y desafios
especificos de la mentoria en su 4rea tematica.

Detectar mentores referentes, buenas practicas, y
vacios formativos.

2. Producciéon de contenidos y saberes:

Coordinar la creacién de articulos, entrevistas, capsulas
audiovisuales y materiales pedagodgicos orientados a
su area.

Impulsar la edicion de antologias tematicas,
aportando una mirada especializada desde la
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mentoria.

3. Eventos y visibilidad:

Coordinar la participacion del area en foros,
congresos Yy ciclos de encuentros.

Garantizar presencia del drea en el Magazine mensual,
podcast y redes sociales de la Red.

4. Certificaciones y formacion:

Colaborar con la Academia RGM en la revisién o
desarrollo de modulos especificos para cada 4area
tematica.

Aportar propuestas para la formaciéon de Mentores
Docentes especializados.

5. Integracion comunitaria:

Acompanfiar y conectar a los miembros de la Red que
se identifican con dicha &rea, fomentando el sentido
de pertenencia.

Organizar espacios de reflexiéon, co-creacién o
investigacion con otros mentores del area.

12.4 COORDINACION Y ARTICULACION

Las Direcciones por Area Tematica dependen
funcionalmente del Director Ejecutivo de Areas, quien vela
por el equilibrio y crecimiento transversal de todas ellas.

Cada Director/a Temético debe mantener comunicacidn
directa con:
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La Presidencia Global
La Academia RGM (para temas formativos)
La Direcciéon de Comunicacion (para visibilidad)

Las Direcciones Regionales (para territorializacion de
acciones)

12.5 OBJETIVOS Y PLAN DE ACCION

Corto plazo (1 ano):

Designar lideres tematicos para al menos 8 de las 12
areas.

Publicar un primer articulo o entrevista relevante por cada
area.

Coordinar al menos una actividad por area en los eventos
globales de la Red.

Mediano plazo (2-3 afos):
Consolidar equipos de trabajo por area temética con
miembros activos.

Desarrollar mdédulos formativos o certificaciones con
énfasis sectorial.

Generar alianzas con organizaciones sectoriales (ONGs,
empresas, instituciones).

Largo plazo (4-5 aiios):
Publicar antologias por &rea temética con mentores
especialistas.

Ser referentes globales en el desarrollo tedrico y practico
de la mentoria sectorial.
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Lograr que la mentoria sea integrada como practica
formal en las organizaciones de cada sector.

Area Tematica

Ejemplos de Aplicacién / Impacto

Mentoria en
Negocios

Acompafiamiento a emprendedores, lideres de
equipos, startups.

Mentoria en Salud

Procesos de reflexion en profesionales sanitarios
y pacientes cronicos.

Mentoria en
Educacién

Fortalecimiento vocacional y profesional de
docentes y estudiantes.

Mentoria en
Politicas Publicas

Formacién de liderazgos éticos y
acompafamiento en decisiones publicas.

Mentoria en
Desarrollo Humano

Autoconocimiento, gestién emocional, evolucion
espiritual.

Mentoria en
Transiciones Vitales

Acompafamiento en cambios de vida:
migracion, jubilacién, duelos, reinvencién.
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ART. 13 - UNIDADES
FUNCIONALES DE APOYO

Ademds de las estructuras académicas, regionales vy
tematicas, la Red Global de Mentores reconoce la
importancia de contar con Unidades Funcionales de
Apoyo que aseguren la operatividad, sustentabilidad y
proyeccién de todas las acciones comunitarias. Estas
unidades no tienen un caracter jerarquico sino funcional, y
pueden asumir formas flexibles: equipos, células, redes
colaborativas o comisiones especificas.

13.1 PROPOSITO

1. Garantizar el soporte técnico, logistico, comunicacional y
estratégico necesario para el funcionamiento fluido de
todas las estructuras de gobernanza y programas de la
Red.

2. Profesionalizar la gestion interna sin perder la vocacion
comunitaria y la dindmica colaborativa que caracteriza a
la Red.

3. Generar sinergias entre personas con saberes especificos
que fortalecen las acciones de la Red mas alld del
acompafiamiento entre mentores.

13.2 UNIDADES RECONOCIDAS
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Si bien pueden crearse nuevas unidades segin necesidades
emergentes, se reconocen como esenciales las siguientes:

1. Comunicacién Institucional y Contenidos
Disefio de camparias
Gestién de redes sociales
Produccién audiovisual

Redaccién editorial para boletines, magazines, sitio
web, etc.

2. Plataformas Digitales y Tecnologia
Mantenimiento de la web y plataformas de e-learning
Automatizacién de procesos
Seguridad de datos

Implementacién de IA o herramientas digitales
complementarias

3. Relaciones Institucionales y Alianzas

Articulacion con universidades, organismos, ONGs,
empresas y redes afines

Firma de convenios

Estrategias de posicionamiento internacional

4. Gestion de Proyectos e Innovacién

Coordinacién de iniciativas, eventos y programas
especiales

Evaluaciéon de impacto

Identificacion de fondos, recursos y modelos de
sustentabilidad
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5. Editorial y Produccién de Saber
Coordinacién de publicaciones

Apoyo en la escritura y edicién de libros, articulos y
antologias

Gestidn del repositorio bibliogréfico de la Red

6. Atencion a Miembros y Comunidad
Canal de contacto para nuevos miembros
Soporte a mentores certificados

Facilitacion de experiencias colaborativas dentro de la
Red

13.3 FUNCIONES GENERALES

1. Actuar como soporte transversal para todas las areas
tematicas, regiones, estructuras académicas y cargos de
gobernanza.

2. Proponer mejoras continuas en procesos y herramientas
que fortalezcan la gestién de la Red.

3. Promover la participacion activa de miembros voluntarios
con competencias especificas.

4. Recoger feedback de la comunidad para innovar en
Servicios, procesos y recursos.

5. Colaborar en la formacién de equipos de trabajo
eficientes, con roles claros y enfoque en resultados.
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13.4 COORDINACION Y LIDERAZGO

1

. Cada Unidad podra tener un Coordinador/a General,

designado por la Presidencia Global o por
recomendacién del Consejo Mundial de Mentoria.

. El liderazgo de cada unidad debe ser rotativo o revisado

periodicamente, fomentando la renovacién y el
aprendizaje colaborativo.

. La coordinacién entre unidades serd promovida por una

Mesa Operativa de Apoyo, que se reunird de manera
bimestral y reportara a la Presidencia Global.

13.5 OBJETIVOS Y PLAN DE ACCION

Corto plazo (1 ano):

Identificar a los miembros con experiencia en cada
funcion clave.

Establecer equipos minimos por cada unidad con tareas
asignadas.

Crear canales internos de comunicacién para fluidez
operativa.

Mediano plazo (2-3 afos):

Documentar procesos y crear manuales operativos.

Incorporar tecnologia que facilite la gestion de cada
unidad.

Evaluar resultados y proponer ajustes en los equipos y
metodologias.
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Largo plazo (4-5 aiios):
Consolidar una estructura interna robusta que permita
escalar proyectos globales.
Formar nuevas generaciones de coordinadores y lideres
operativos.
Ser modelo de gobernanza colaborativa para otras redes
internacionales.

Rol Responsabilidades Clave

. . Representar a nivel global, aprobar politicas
Presidencia Global . P . g . P P '
liderar procesos institucionales.

Vicepresidencias Coordinar presencia regional, adaptar
Regionales lineamientos a contextos locales.
Academia

. Disefar y certificar programas formativos,
Internacional de . . o
validar estdndares académicos.

Mentoria
Consejo Mundial de Deliberar y normar decisiones clave de
Mentoria (CMdM) gobernanza.

. .. Supervisar el cumplimiento ético y gestionar
Tribunal Etico Global P ) . _p . Y9
denuncias disciplinarias.
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PARTE Ill - MECANISMOS DE ELECCION,
PERMANENCIA Y TRANSICION
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ART. 14 - CRITERIOS DE
DESIGNACION Y ELECCION

La Red Global de Mentores (RGM), la Rede Global de
Mentores (ReGM) y la Global Mentoring Network (GMN),
como comunidades globales con estructuras de gobernanza
horizontal y ética, establecen mecanismos transparentes
para la designacién, eleccién y reconocimiento de los
miembros que ocupan cargos de liderazgo, representacion,
coordinacién y toma de decisiones.

Estos criterios buscan asegurar que quienes acceden a
funciones de responsabilidad lo hagan por mérito,
compromiso, coherencia con los valores de la red y voluntad
genuina de servicio.

14.1 PRINCIPIOS RECTORES PARA TODA
ELECCION O DESIGNACION

1. Vocacién de servicio y liderazgo ético: El liderazgo
debe entenderse como un servicio, y no como privilegio.
Las personas elegidas deben tener un historial coherente
con los valores de la mentoria.

2. Representacién diversa y equitativa: Se buscara
siempre una composicién plural que refleje diversidad
cultural, de género, linglistica, generacional y de
disciplinas.

3. Mérito y trayectoria comunitaria: Se valorara
especialmente la participaciéon activa, el aporte
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desinteresado y los antecedentes de colaboracién dentro
de las comunidades.

. Transparencia en los procesos: Toda eleccidn,

postulacién o designacion debe contar con criterios
claros, plazos definidos y mecanismos de comunicacién
publica para toda la comunidad.

. Temporalidad y renovacién: Toda funcién tendrd una

duracién limitada, con posibilidad de renovacién, pero
evitando la perpetuacion de cargos.

. Participacidon abierta y escalonada: Se favorecerd la

participaciéon progresiva de nuevos miembros en roles
crecientes de responsabilidad, permitiendo una curva de
aprendizaje saludable.

14.2 TIPOLOGIAS DE ACCESO A LOS
CARGOS

1.

Eleccion democratica directa

Algunos cargos clave, como la Presidencia Global o
Coordinadores de ciertas unidades, podran ser elegidos
por votacién directa entre los miembros certificados con
derecho a voto, mediante procesos convocados
oficialmente.

. Designacién por érganos de gobernanza

En casos especificos, el Consejo Mundial de Mentoria
(CMdM) o la Presidencia Global podrd designar, por
votacion interna, a personas para cargos estratégicos,
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respetando criterios éticos y de idoneidad.

. Postulacién abierta con entrevista y validacién

Algunos cargos operativos o de coordinacién pueden
abrirse a postulaciéon abierta entre la comunidad. Se
realizard una entrevista de adecuacidon al perfil y la
validacion por el érgano correspondiente (CMdM,
Academia, Presidencia).

. Eleccién regional o por areas tematicas

En el caso de Vicepresidencias Regionales o Direcciones
por Areas Teméticas, se podran realizar votaciones dentro
de los mentores certificados de esa region o area, con
supervision de un ente neutral de la Red.

14.3 CONDICIONES GENERALES PARA
ASPIRAR A UN CARGO

Toda persona que aspire a una funcién dentro de la
gobernanza o gestion de la Red debe cumplir los siguientes
requisitos minimos:

1.

Estar certificado/a como Mentor Profesional (Nivel 02) o
Mentor Experto (Nivel 03) segun el cargo.

. Tener al menos 1 ano de pertenencia activa a la

comunidad (RGM, ReGM o GMN).

. No haber sido objeto de sanciones éticas o disciplinarias.

. Contar con disponibilidad horaria compatible con las

responsabilidades asumidas.

. Poseer habilidades de comunicacion respetuosa y trabajo

colaborativo.
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6. Aceptar formalmente el Cédigo de Etica, el Manual de

Funciones y esta Carta Magna.

14.4 CRITERIOS ESPECIFICOS PARA
CIERTOS CARGOS

1.

Presidencia Global: Se requerird un minimo de 5 afios de
experiencia como mentor/a, haber contribuido en forma
significativa al desarrollo de la Red, y contar con avales
de al menos tres regiones distintas.

. Vicepresidencias Ejecutivas: Tener conocimiento

profundo del idioma local, capacidad de liderazgo
regional, y experiencia en articulacién interinstitucional.

. Coordinadores Académicos y del CMdM: Dominio de la

metodologia formativa, experiencia docente, y capacidad
de evaluacién pedagdgica.

. Miembros del Tribunal Etico: Reconocida trayectoria en

practicas éticas, imparcialidad y madurez emocional.

14.5 PROCESO DE VALIDACION
COMUNITARIA

Toda persona seleccionada, elegida o designada para un
cargo deberd presentar:

1.

Un breve manifiesto de compromiso publico (video o
carta).
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2. Su trayectoria dentro de la Red (actividades realizadas,
certificaciones, contribuciones).

3. Su plan de accién inicial para el primer afio.

Este proceso permitird que toda la comunidad conozca
quién asumird un rol, y fomenta una cultura de legitimidad y
responsabilidad compartida.
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ART. 15 - DURACION DE LOS
CARGOS Y PROCESOS DE
RENOVACION

La Red Global de Mentores (RGM), la Rede Global de
Mentores (ReGM) y la Global Mentoring Network (GMN), en
su compromiso con una gobernanza ética, sostenible y
participativa, establece limites temporales para el ejercicio
de funciones y mecanismos claros de renovacién que
garanticen continuidad institucional, apertura a nuevas
voces y prevencion de la concentracién prolongada de
poder.

15.1 PRINCIPIOS ORIENTADORES

1

. Temporalidad responsable: Ningln cargo sera vitalicio ni

de caracter indefinido. Se busca fomentar ciclos de
liderazgo saludables, compatibles con la evoluciéon
individual y colectiva.

. Renovacién con continuidad: Los procesos de

renovacion deben permitir el ingreso de nuevas personas
sin desarticular lo construido. La mentoria se basa en el
legado compartido.

. Evaluacién y retroalimentaciéon: La continuidad en un

cargo debe estar sujeta a evaluaciones objetivas del
desempefio, el compromiso y la coherencia con los
valores de la Red.
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4. Rotacion de responsabilidades: Se estimula la movilidad
dentro de la estructura, permitiendo que las personas
asuman distintos roles segin su madurez, intereses y

disponibilidad.

15.2 DURACION ESTANDAR DE LOS

CARGOS
Cargo Duracién Renovacion posible
Presidencia Global 5 afilos | Una vez consecutiva

Distinciones

Vicepresidencias Ejecutivas 3 afios |Renovable una vez
Direccion de Academia . »
. 3 afios |Renovable con evaluacion
Internacional
) . Renovable con revisién
Miembros del CMdM 3 afos
del CMdM
) .. 5 No consecutiva (rotativa
Tribunal Etico Global 3 afios
por cohorte)
] . . . . Renovable con consenso
Direccion por Areas Tematicas 2 afios ,
del area
Coordinaciones operativas o oiar Renovable hasta dos
. anos )
funcionales ciclos
Mentor/a Responsable de 2 af Renovable por decisién
anos

del CMdM

Nota: En todos los casos, las personas podran volver a
postular a futuros cargos, luego de al menos un ciclo de
recambio o convalidacion comunitaria. Los cargos son
renovables una sola vez, para garantizar continuidad en la
fase de consolidacion global, con apertura a ajustes segun
madurez institucional y evaluacién participativa.
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15.3 MECANISMO DE RENOVACION

Al menos tres meses antes de la finalizacién del mandato,
se debera activar el mecanismo correspondiente:

1. Revisiéon de desempefio:
Autoevaluacion del cargo ejercido.

Evaluacion 360° por parte de sus pares, equipos de
trabajo y érganos de referencia.

Revision del cumplimiento del plan de accién
propuesto.

2. Manifestacion de voluntad:

La persona deberd expresar si desea o no renovar su
compromiso por un nuevo periodo.

En caso afirmativo, presentar un nuevo plan de accién
o actualizacién del existente.

3. Validacion institucional:

En funcion del cargo, el érgano competente
(Presidencia, CMdM, Academia, etc.) evaluard la
renovacion o apertura a un nuevo proceso de
eleccién/designacion.

15.4 PERIODOS INTERINOS O
TRANSITORIOS

En caso de vacancia anticipada, enfermedad, renuncia o
fuerza mayor que impida el ejercicio regular del cargo, se
podra:
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. Designar una persona interina por un plazo maximo de

90 dias.

. Iniciar un proceso acelerado de reemplazo si el rol es

esencial.

. Redistribuir funciones de manera temporal entre equipos

existentes.

En todos los casos se priorizara la continuidad operativa con
transparencia hacia la comunidad.

15.5 CULTURA DEL RECAMBIO
GENERACIONAL

La Red asume como principio estratégico el fomento de
nuevas generaciones de lideres, tanto en edad como en
trayectoria dentro de la comunidad.

Para ello se promovera:

1.
2.

La mentoria inversa o acompafnamiento de nuevas voces.

La creacién de "viveros de liderazgo" para la formacién
de futuros cargos.

. El acompafiamiento por parte de antiguos referentes

como "Mentores de transicién" en los primeros meses
del nuevo mandato.
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ART. 16 - PROCESOS DE
RELEVO, TRANSICION Y
CONTINUIDAD

Uno de los pilares fundamentales de la gobernanza
consciente es la capacidad de gestionar los cambios de
liderazgo de forma ordenada, transparente y con vision
de continuidad. La Red Global de Mentores (RGM), junto
con la ReGM y la GMN, establece un protocolo para que el
relevo de autoridades y responsables no solo garantice la
estabilidad operativa, sino también honre el legado recibido
y fortalezca el sentido de pertenencia comunitario.

16.1 RELEVO PLANIFICADO

Todo cargo con duracién definida debe activar su proceso
de transicién al menos 90 dias antes de la finalizacién del
mandato. Este proceso implica:

1. Notificacién formal a las autoridades correspondientes y
a los miembros directamente implicados.

2. Elaboracién de un informe de gestién con los logros,
desafios y pendientes del periodo.

3. Disefio conjunto del traspaso con la persona o equipo
que asumira el nuevo periodo.

4. Participacién activa del saliente en el acompafiamiento
del nuevo referente durante un periodo sugerido de 30 a
60 dias posteriores al cambio.

77 de 100



16.2 RELEVO POR VACANCIA NO
PLANIFICADA

En casos de renuncia anticipada, imposibilidad de
cumplimiento del rol, inactividad prolongada o causas de
fuerza mayor, se seguiran los siguientes pasos:

1.

Declaracién oficial de vacancia por parte del érgano
superior correspondiente.

. Convocatoria extraordinaria (en caso de que el cargo

sea electivo).

. Designacién provisoria (cuando se requiere continuidad

inmediata) por un periodo maximo de 90 dias,
prorrogable solo con autorizacién especial del Consejo
Mundial de Mentoria (CMdM) o la Presidencia Global.

. Registro y comunicacién a toda la comunidad sobre la

situacion y la solucion adoptada.

16.3 ENTREGA DE INFORMACION Y
HERRAMIENTAS

Todo proceso de relevo debera incluir:

1

. Transferencia de credenciales digitales (plataformas,

correos, carpetas de archivos, sitios web).

. Entrega de documentos institucionales (planes de

trabajo, cronogramas, registros de gestion).

. Listado actualizado de contactos, alianzas, actividades en

Curso.

. Indicaciones sobre procesos sensibles o pendientes.
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5. En caso de no contar con esta documentacion, se
considerard incumplimiento del deber de gestion, sujeto
a revision por parte del CMdM o el Tribunal Etico Global.

16.4 ACTO SIMBOLICO DE TRANSICION

Cuando sea posible, se fomentara la realizacién de un acto

de transicion formal y simbélico, presencial o virtual, que

incluya:

1. Agradecimiento y reconocimiento al/a la referente
saliente.

2. Presentacién publica del/a nuevo/a responsable.

3. Declaracion de compromiso ético, colaborativo y
comunitario.

Este acto fortalece la legitimidad, visibilidad y confianza
institucional, y ayuda a asentar el liderazgo emergente ante
la comunidad.

16.5 MECANISMOS DE CONTINUIDAD
OPERATIVA

Para garantizar la continuidad institucional, cada cargo

debera contar con al menos una de las siguientes figuras:

1. Adjunto/a o co-responsable: persona designada como
apoyo activo y preparada para asumir funciones si fuera
necesario.

2. Equipo de respaldo: colaboradores operativos o
voluntarios que conozcan el funcionamiento del area.
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3. Mentor/a de transicién: figura de apoyo nombrada
temporalmente para acompafar al nuevo referente en la
adaptacion.

La gobernanza de la Red prioriza la cultura del relevo como
parte del crecimiento organizacional y no como una ruptura.
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ART. 17 - CRITERIOS DE
EVALUACION DE DESEMPENO

La Red Global de Mentores (RGM), junto con sus
comunidades hermanas ReGM y GMN, sostiene que toda
funcién de liderazgo o responsabilidad institucional debe
estar sujeta a mecanismos de evaluacién periddica, no
como control punitivo, sino como una practica de mejora
continua, maduracién de roles y fortalecimiento de la
coherencia entre principios, objetivos y acciones.

17.1 PRINCIPIOS RECTORES DE LA
EVALUACION

La evaluacion de desempefio estard guiada por principios
éticos y pedagdgicos, tales como:

1. Transparencia y trazabilidad

2. Criterios claros y previamente comunicados

3. Didlogo constructivo entre las partes

4. Reconocimiento de logros y abordaje de desafios

5. Orientacién a la mejora, no al castigo

17.2 NIVELES DE EVALUACION

Las instancias de evaluacién pueden ser:
1. Autoevaluacion: realizada por la propia persona en
funcién, segun una guia estandarizada.
2. Evaluacion por la Presidencia Global, CMdM o Direccién
correspondiente: especialmente para cargos ejecutivos.
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. Evaluaciéon colaborativa: cuando se habilita la

retroalimentaciéon de equipos de trabajo, comunidades
regionales o pares funcionales.

. Evaluacién ética: ante dudas, conflictos o posibles

incongruencias con los principios fundacionales.

17.3 CRITERIOS ORIENTADORES

Los indicadores clave de desempefio (KPI cualitativos y
cuantitativos) podran incluir:

1

. Grado de cumplimiento de los objetivos anuales y plan

de accién.

. Participacién efectiva en espacios de gobernanza y toma

de decisiones.

. Nivel de comunicacién activa con su comunidad o

equipo.

. Capacidad de generar impacto tangible y simbdlico en su

area.

. Coherencia entre su actuacién y los valores de la

mentoria.

6. Nivel de articulacidén con otros actores de la Red.

. Desarrollo de informes periddicos y entrega oportuna de

informacién.

. Contribucioén al crecimiento sostenible y ético de la Red.

17.4 HERRAMIENTAS DE EVALUACION

Se implementaran instrumentos tales como:

1.
2.

Fichas de autoevaluacién anual.

Matrices de cumplimiento por area.
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3. Encuestas breves a miembros involucrados.
4. Reportes narrativos o cuantitativos.

5. Entrevistas o encuentros de evaluacién participativa.

Cada herramienta serd adaptada a la naturaleza del rol
evaluado.

17.5 RESULTADOS Y CONSECUENCIAS

Las evaluaciones no seran publicas, pero si se debera:

1. Comunicar al evaluado/a un informe resumen con
sugerencias de mejora.

2. Registrar el resultado dentro de los archivos
institucionales.

3. En caso de desempefo destacado, podréd emitirse una
distincién interna o reconocimiento formal.

4. En caso de desempefios insatisfactorios o
incumplimientos reiterados, se podra activar:

Proceso de acompafiamiento correctivo.
Advertencia formal.

Propuesta de relevo si no se evidencia mejora, previo
aval del érgano competente.

17.6 FRECUENCIA

La evaluacién de cargos de responsabilidad se realizara al
menos una vez por aio, preferentemente al cierre del ciclo
anual de planificacion.
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Cuando un cargo tenga duracién inferior a 12 meses, la
evaluacién podrd realizarse al cierre del periodo
correspondiente o al finalizar el proyecto liderado.

Mecanismo

Descripcién / Ejemplo

Designacién por
Trayectoria

Cargos asignados por reconocimiento de
aporte histérico a la RGM.

Eleccién Democrética

Votacién entre miembros activos certificados
con quérum calificado.

Renovacién Cada 5
Anos

Todo cargo se revisa y puede renovarse por
méritos y participacion.

Informe de Gestién
Anual

Obligatoriedad de rendir cuentas ante la
comunidad internacional.

Transicion con
Mentoria Entrante

Quien deja el cargo debe orientar al sucesor
en los primeros 3 meses.
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PARTE IV - DISPOSIGIONES FINALES Y
ANEX0S
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ART. 18 - REFORMA DE ESTA
CARTA MAGNA

La Carta Magna de la Red Global de Mentores constituye
un instrumento vivo, que guia los principios, estructuras y
procedimientos de la gobernanza multinivel de nuestras
comunidades (RGM, ReGM y GMN). Como tal, podra ser
objeto de reformas, ajustes o actualizaciones siempre que
tales cambios surjan de un proceso deliberativo, legitimo
y representativo, y se mantenga la coherencia con los
principios fundacionales de la organizacion.

18.1 FINALIDAD DE LAS REFORMAS

Las reformas podran proponerse con los siguientes fines:

1. Adaptar la Carta a nuevas realidades geopoliticas,
tecnoldgicas, linglisticas o culturales.

2. Incorporar aprendizajes institucionales surgidos de la
practica.

3. Optimizar estructuras o procedimientos para una mayor
eficiencia y equidad.

4. Incluir nuevas funciones, roles u organismos de
gobernanza.

5. Corregir ambigliedades, errores o vacios normativos.

6. Fortalecer la legitimidad y sostenibilidad de la
organizacion.
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18.2 QUIEN PUEDE PROPONER
REFORMAS

Podran elevar propuestas de reforma:

1.
2.
3.

La Presidencia Global.
El Consejo Mundial de Mentoria (CMdM).

Cualquier 6rgano de gobernanza con el respaldo del
50% de sus miembros activos.

. Un grupo de al menos 30 mentores certificados activos

de diferentes regiones o comunidades lingUisticas.

18.3 PROCEDIMIENTO PARA LA
REFORMA

1.

Redaccién inicial de la propuesta, con fundamentacién
detallada.

. Presentacién ante el CMdM, que podra sugerir ajustes o

autorizar su circulacién.

. Consulta abierta a la comunidad certificada (con plazos

de revisidn no menores a 30 dias).

. Sesién de deliberacién del CMdM y/o Presidencia

Global, con revision de comentarios y dictamen final.

. Aprobacion por mayoria calificada (dos tercios) del

érgano competente segun el tipo de reforma.

18.4 TIPOS DE REFORMA

1.

Reformas estructurales: implican cambios en los
principios fundacionales, &érganos principales o
estructuras globales. Requieren aval del CMdM vy
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ratificacion por al menos 3 Vicepresidencias Ejecutivas
Regionales.

. Reformas operativas: ajustes en nomenclaturas,

procedimientos menores o articulos funcionales. Pueden
ser aprobadas por la Presidencia Global y comunicadas
con transparencia.

.Reformas emergentes: cuando una situaciéon

extraordinaria exige una decisién urgente (ej. disolucién
de un drgano, incompatibilidades éticas), se podra
aplicar una reforma transitoria, con validaciéon posterior
dentro de los 90 dias.

18.5 COMUNICACION Y ENTRADA EN
VIGOR

Toda reforma aprobada debera:

1.

Ser comunicada por canales oficiales a todos los
mentores certificados.

. Publicarse en la web institucional, con fecha de entrada

en vigencia.

. Incluirse en la versién actualizada del documento, con

notas al pie que indiquen los cambios incorporados.

. Tener efecto no retroactivo, salvo disposicién

excepcional explicita y justificada.
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ART. 19 - RECONOCIMIENTO Y
RATIFICACION INTERNACIONAL

La Carta Magna de la Red Global de Mentores (RGM), en su
rol de instrumento rector y simbdlico de la gobernanza
multinivel y transdisciplinaria de la comunidad, busca ser
reconocida no solo como una normativa interna, sino como
una referencia ética, pedagdgica y profesional en el
escenario global de las disciplinas de acompafamiento al
desarrollo humano.

Este articulo establece los mecanismos de validacion,
adhesién y proyeccién internacional de esta Carta.

19.1 RATIFICACION POR LAS
COMUNIDADES LINGUISTICAS

Cada comunidad lingtiistica que integre la Red Global de

Mentores —incluyendo la ReGM (Rede Global de

Mentores), GMN (Global Mentoring Network), y futuras

redes idioméaticas— debera:

1. Ratificar esta Carta Magna como su documento
fundacional.

2. Traducir fielmente su contenido, conservando su espiritu
original.
3. Respetar su estructura y los principios que la inspiran.

4. Aceptar que esta version es el marco unificador
superior, por encima de cualquier estatuto regional o
local.
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19.2 ADHESION POR INSTITUCIONES
ALIADAS

Toda organizacién, universidad, red de mentores, ONG o
comunidad profesional que desee colaborar formalmente
con la RGM, podra:

1.

Declarar su adhesion simbdlica a la Carta Magna, como
sefal de afinidad ética y metodolégica.

. Incorporar fragmentos del documento en sus propios

estatutos o programas formativos.

. Participar en instancias internacionales impulsadas por la

RGM con base en esta Carta.

La adhesién institucional no implica subordinacién, pero si
un compromiso moral con los principios aqui contenidos.

19.3 RECONOCIMIENTO ANTE
ORGANISMOS INTERNACIONALES

La Red Global de Mentores promoverd que esta Carta
Magna sea:

1

. Presentada ante organismos internacionales como

UNESCO, ONU, ECOSOC, OEl, entre otros, como
referente en la profesionalizaciéon de la mentoria.

. Reconocida como marco para disefar politicas publicas,

estdndares de calidad y programas formativos en
mentoria.

. Incluida en catdlogos académicos y redes educativas

como documento de referencia disciplinar.
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Esta proyeccion estard liderada por la Presidencia Global,
con apoyo de las Vicepresidencias Regionales, el Consejo
Mundial de Mentoria, y alianzas estratégicas.

19.4 REGISTRO Y LEGITIMIDAD
JURIDICA

A fin de respaldar su carcter institucional, esta Carta:

1.

Serd inscripta ante entidades juridicas y educativas
pertinentes en las regiones donde opere la RGM.

. Contaré con versién firmada y sellada por la Presidencia

Global y al menos 3 Vicepresidencias Ejecutivas
Regionales.

. Tendré una version oficial en espafiol, portugués e inglés,

con iguales efectos.

19.5 DIFUSION Y ACCESO PUBLICO

1.

La versidon oficial y actualizada de esta Carta Magna
estara disponible en la pagina web de la Red Global de
Mentores.

. Se facilitard su consulta en los espacios formativos,

académicos y de gobernanza.

. Serd incorporada como material obligatorio en toda

formacion certificada de mentoria avalada por la RGM.
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ART. 20 - ANEXOS Y ESQUEMAS
VISUALES

Este articulo establece la incorporaciéon de documentos
complementarios, gréficos explicativos y recursos visuales
que fortalecen la comprension, aplicacion y difusién de esta
Carta Magna de la Red Global de Mentores.

Los anexos no reemplazan el cuerpo normativo principal,
pero lo amplifican, facilitan su implementacién y promueven
una lectura pedagdgica y operativa.

20.1 TIPOS DE ANEXOS
INCORPORABLES

Los siguientes tipos de materiales podran ser incorporados
como Anexos oficiales:

1. Organigramas institucionales: que representen la
estructura multinivel de gobernanza.

2. Mapas regionales de presencia: para visualizar la
expansion geografica y linglistica de la RGM.
3. Glosario de términos clave: que clarifique conceptos

especificos de la disciplina de la mentoria y de la propia
Carta Magna.

4. Tablas de equivalencia entre roles, niveles de
certificacién y funciones internacionales.

5. Modelos de certificacion: esquemas visuales de los
niveles de formacién y sus requisitos.
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. Protocolos operativos: documentos que indiquen

procedimientos de eleccién, ratificacion, rendicién de
cuentas, sancion ética, etc.

. Compendios de Buenas Practicas: para guiar la

implementaciéon de programas, eventos y estrategias de
expansion.

20.2 VALIDACION Y ACTUALIZACION
DE LOS ANEXOS

1.

Todo anexo deberd ser aprobado por la Presidencia
Global o por el Consejo Mundial de Mentoria, segun su
naturaleza y alcance.

. Los anexos podran modificarse sin necesidad de reformar

el cuerpo central de la Carta, siempre que se preserve su
coherencia.

. En cada versidn oficial se deberd dejar constancia de la

fecha de incorporacién o modificacién del anexo.

20.3 ACCESIBILIDAD Y DIVULGACION

1.

Los anexos estaran disponibles en la plataforma digital
de la RGM en sus tres idiomas oficiales (espafiol,
portugués e inglés).

. Serdn integrados en los procesos de induccién,

formacién, comunicacién institucional y toma de
decisiones estratégicas.

.Se promoverd el uso de estos materiales en

universidades, congresos y redes de mentoria asociadas,
para fortalecer la comprensién y proyeccién
internacional de la RGM.
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20.4 CRITERIOS EDITORIALES PARA

ANEXOS

1. Todo anexo deberd respetar el disefio editorial
institucional de la RGM.

2. Utilizard lenguaje claro, profesional, inclusivo y sin
ambigliedades.

3. Debera guardar coherencia con los principios, estructuras
y valores establecidos en esta Carta Magna.
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GLOSARIO INSTITUGIONAL

Mentoria:

Disciplina relacional que promueve el desarrollo humano
mediante el acompafiamiento reflexivo, ético y
transdisciplinario. Se basa en la transferencia de sabidurfa
experiencial y en la facilitacion de procesos de aprendizaje
profundo, conciencia y expansién personal o profesional.

Mentor/a Profesional:
Persona certificada que ejerce la mentoria de forma
sistematica, siguiendo estdndares éticos y pedagdgicos
definidos por la RGM. Acompafia procesos individuales o
colectivos de desarrollo desde una postura de servicio,
integridad y conciencia.

Mentor/a Experto/a:

Profesional de la mentoria que, ademas de estar certificado/
a, ha demostrado amplia trayectoria, competencias
elevadas, capacidad de transferencia didactica y
compromiso con la evolucién de la disciplina. Puede formar
parte del cuerpo docente y del disefio de contenidos.

Master Mentor:

Figura honorifica otorgada a mentores/as que han dejado
un legado transformador en la disciplina, impactando
generaciones, instituciones o comunidades. Representan
referentes éticos, filoséficos y humanos para toda la Red.
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Certificacion:

Proceso formal de evaluacién y validacién del conocimiento,
habilidades y actitudes de un/a mentor/a, realizado bajo
criterios institucionales definidos por la Academia
Internacional de Mentoria. Existen certificaciones
progresivas: Nivel 01, 02y 03.

Distincion:

Reconocimiento simbdlico otorgado por la comunidad a
personas que encarnan los valores y virtudes de la mentoria,
aun sin haber transitado procesos formales de certificacion.

Ejemplos: Mentor Honorifico, Master Mentor.

Capitulo:
Unidad territorial u organizativa de la Red, constituida en
una regién, pais o comunidad lingtiistica, con autonomia
operativa y alineacién ética con los principios globales.
Cada capitulo es liderado por una Vicepresidencia Ejecutiva
Regional.

Consejo Mundial de Mentoria (CMdM):

Organo superior de deliberacién y orientacién estratégica.
Garantiza la coherencia global, vela por los principios
fundacionales, aprueba reformas y comisiones teméticas, y
supervisa la ética y la expansion.

Rutas de formacién:

Trayectorias pedagdgicas disefiadas por la Academia para
acompafar el desarrollo progresivo del rol mentor. Incluyen
niveles, contenidos asincrénicos, sesiones sincronicas y
posibilidad de acompafamiento por Mentores Docentes.
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Buen gobierno:

Conjunto de principios, practicas y estructuras que regulan
el ejercicio de la autoridad en la Red. Se basa en la ética del
cuidado, la corresponsabilidad, la transparencia, la
legitimidad y la participacion consciente.

Transito institucional:

Proceso ordenado mediante el cual una persona asume,
transfiere o finaliza un rol de gobernanza dentro de la Red.
Implica acompafiamiento, continuidad, memoria
organizacional y actualizacién de registros.

Etica restaurativa:

Enfoque de resolucion de conflictos basado en la escucha,
la conciencia, la reparaciéon y el aprendizaje colectivo.
Reemplaza modelos punitivos por espacios de reflexion,
didlogo y reconfiguracién de vinculos.

Mentoria transdisciplinaria:

Enfoque que integra saberes provenientes de multiples
disciplinas, experiencias y cosmovisiones, superando
reduccionismos y especializaciones fragmentadas. Permite
una mirada holistica del proceso de acompafiamiento.

Mentoria multilingiie y multicultural:

Reconocimiento de que la mentoria se enriquece con la
diversidad de lenguas, contextos y tradiciones. La Red
promueve la pluralidad idiomatica y el respeto intercultural
como base de su globalidad.
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Mentoria como linaje:

Comprensién de la mentoria no solo como técnica o
profesién, sino como legado humano, tejido vivo de
aprendizajes intergeneracionales, continuidad ética y
transferencia de sabiduria con propdsito.
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