MENTORING




Elementos da Confianca: Empatia, Escuta Ativa e
Confidencialidade no Mentoring

A confianga € o alicerce sobre o qual se constroi toda relagao de mentoring
eficaz. Sem confianga, ndo ha abertura, entrega ou construcao significativa
de aprendizagem entre mentor € mentorado. Por se tratar de uma relagdo que
envolve orientagdo, partilha de experiéncias e apoio mutuo, a confianca nao
pode ser reduzida a um sentimento vago: ela ¢ composta por elementos
concretos que podem ser desenvolvidos e cultivados, entre os quais
destacam-se a empatia, a escuta ativa e a confidencialidade.

Cada um desses elementos contribui para a criacdo de um ambiente seguro,
respeitoso e €tico, no qual o mentorado se sente acolhido e valorizado. O
mentor, por sua vez, torna-se uma presenga facilitadora do desenvolvimento
do outro, capaz de oferecer suporte sem julgamento, promover reflexao sem
imposicdo e inspirar confianga sem paternalismo. Esses aspectos, embora
muitas vezes subestimados, sdo fundamentais para o sucesso do processo de
mentoring.

A Empatia: fundamento da conexao humana

A empatia pode ser definida como a capacidade de compreender e
compartilhar os sentimentos e perspectivas de outra pessoa. No contexto
do mentoring, ela vai além de um atributo emocional; trata-se de uma
competéncia relacional essencial para estabelecer uma conexao auténtica
entre mentor e mentorado.

Segundo Carl Rogers (1994), a empatia ¢ um dos pilares da abordagem
centrada na pessoa, sendo indispensavel para qualquer relagdo de ajuda. No
mentoring, a empatia permite que o mentor acolha o mentorado sem
julgamentos, reconhecendo a singularidade de sua trajetéria, seus dilemas e
suas emocgoes. Isso gera um ambiente de aceitagdo, no qual o mentorado

sente-se valorizado, compreendido e estimulado a se expressar com
liberdade.



A empatia também ¢ um instrumento de aprendizado para o proprio mentor,
pois ao se colocar no lugar do outro, amplia sua sensibilidade, escuta e
capacidade de adaptacdo. Em contextos marcados por diversidade de perfis
e experiéncias, como os ambientes educacionais € organizacionais, a empatia
¢ essencial para lidar com diferentes formas de ser, pensar e agir.

Contudo, ¢ importante diferenciar empatia de simpatia ou identificagdo. O
mentor ndo precisa concordar com o mentorado, nem assumir suas dores ou
escolhas, mas sim estar disponivel para compreendé-lo a partir de sua
perspectiva, oferecendo apoio sem se sobrepor ou absorver sua
responsabilidade.

A Escuta Ativa: presenca e atencio integral

A escuta ativa ¢ outro elemento central na construcao da confianca. Trata-se
de uma pratica que vai além de simplesmente “ouvir”; envolve atencio
plena, presenca afetiva, interesse genuino e resposta adequada ao que o
outro comunica. E uma escuta que capta nio apenas o conteudo verbal, mas
também os siléncios, os gestos, as emogdes € as intengdes implicitas.

De acordo com Megginson e Clutterbuck (1995), o mentor eficaz ¢ aquele
que escuta mais do que fala, e que consegue suspender julgamentos para
compreender o mentorado em sua totalidade. A escuta ativa exige
concentragdo, paciéncia ¢ humildade, pois implica abrir espacgo para o outro
existir plenamente no encontro, sem interrupgdes, distragdes ou antecipacoes
de resposta.

A pratica da escuta ativa fortalece o vinculo de confianga porque demonstra
respeito e consideracao. Quando o mentor escuta com atengdo, o mentorado
sente-se importante e legitimado em sua experiéncia, o que contribui para o
fortalecimento de sua autoestima e autonomia. Além disso, a escuta ativa
ajuda o mentor a fazer perguntas mais pertinentes, oferecer feedbacks mais
precisos e compreender melhor os contextos vividos pelo mentorado.



No plano préatico, a escuta ativa envolve comportamentos como manter
contato visual, sinalizar interesse com gestos e expressoes faciais, evitar
interrupgdes, reformular o que foi dito para confirmar o entendimento e
validar as emogdes expressas. Essas atitudes, quando auténticas, tém um
efeito transformador na qualidade da relacao.

A Confidencialidade: garantia de seguranca relacional

A confidencialidade € o terceiro pilar da confianga no mentoring. Refere-se
ao compromisso ético de manter em sigilo as informacoes
compartilhadas durante os encontros, salvo em casos excepcionais
previstos em acordo prévio ou situagdes de risco iminente. Trata-se de uma
condicao indispensavel para que o mentorado se sinta seguro para expressar
duavidas, medos, conflitos e intengdes sem receio de exposicao ou julgamento
externo.

Kram (1985) ressalta que a confidencialidade € essencial para proteger a
integridade da relacao e preservar a autonomia do mentorado. A quebra desse
principio compromete a confianca construida e pode gerar danos emocionais,
reputacionais e institucionais. Por isso, ¢ fundamental que o mentor deixe
claro, desde o inicio da relagdo, quais sdo os limites da confidencialidade e
em que situacdes ela pode ser relativizada (como em casos de violagao de
normas legais ou riscos a saude e seguranca).

Além disso, o mentor deve adotar conduta discreta e ética em todos os
espagos onde o nome ou a situagdo do mentorado possam ser mencionados,
mesmo que de forma informal. Em ambientes organizacionais ou
académicos, essa postura ¢ ainda mais importante, dado o risco de conflitos
de interesse, exposicao publica ou influéncia sobre decisdes administrativas.

A confidencialidade ndo protege apenas o conteudo das conversas, mas a
qualidade do vinculo e a liberdade de expressio do mentorado. Quando
este tem a certeza de que pode falar sem medo, tende a se engajar mais
ativamente no processo, aprofundando as reflexdes e enfrentando desafios
com mais confianca.



A Construcao da Confian¢ca no Processo

A confianga, portanto, ndo ¢ um dado inicial, mas uma construcio
progressiva, que depende da soma de atitudes, posturas e valores
demonstrados ao longo do tempo. Nao se conquista por declaragdes ou
promessas, mas por coeréncia entre discurso e pratica. Um mentor que
escuta com atengao, compreende com empatia e respeita a confidencialidade
esta construindo, silenciosamente, uma base sélida de confiangca que
sustentard toda a jornada de mentoring.

Essa confian¢a ndo ¢ apenas funcional, mas também afetiva e ética, pois
envolve o reconhecimento do outro como sujeito de valor, digno de atengao,
cuidado e liberdade. Em contextos sociais marcados pela desconfiancga, pela
velocidade e pela superficialidade das relacdes, o mentoring se apresenta
como um espaco privilegiado de encontro humano, onde a confianga pode
ser cultivada como valor e como pratica.

Consideracoes Finais

Empatia, escuta ativa e confidencialidade sdo os elementos essenciais que
sustentam a confianc¢a na relacdo de mentoring. Sem esses pilares, ndo ha
abertura genuina, nem aprendizado significativo. Sdo praticas simples, mas
poderosas, que demandam presenga, atengdo € compromisso ético continuo.

Para o mentor, desenvolver essas competéncias ¢ um exercicio de
autoconhecimento e crescimento interpessoal. Para o mentorado, encontra-
las na relacdo representa seguranca, acolhimento ¢ liberdade para crescer.
Em um mundo onde escutar o outro com atengdo, compreender sem julgar e
guardar confidéncias se tornam cada vez mais raros, 0 mentoring se destaca
como pratica de humanizacdo e desenvolvimento integral.
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Comunicacao Interpessoal no Processo de
Mentoring

A comunicagdo interpessoal ¢ um dos pilares centrais do processo de
mentoring. Mais do que um simples instrumento de troca de informacdes,
ela constitui o meio pelo qual se estabelece a confianga, se desenvolve o
vinculo e se promove o crescimento mutuo entre mentor ¢ mentorado. A
qualidade da comunicagao determina, em grande parte, o €xito ou o fracasso
da relagdo de mentoring, uma vez que o processo ¢ essencialmente
relacional, sustentado por didlogo, escuta, compreensdo e expressao
auténtica.

No contexto do mentoring, a comunicag¢do interpessoal adquire uma
dimensao particular: ela deve ser clara, respeitosa, empatica e orientada ao
desenvolvimento do outro. Essa comunicacdo ndo se limita ao contetdo
verbal, mas também abrange elementos ndo verbais — como expressoes
faciais, entonac¢do, gestos e siléncio — que influenciam diretamente a
percepcao de acolhimento, respeito e interesse genuino.

O Significado da Comunicac¢ao Interpessoal no Mentoring

Comunicar-se bem ndo significa apenas falar com clareza ou dominar
técnicas de persuasio. No mentoring, comunicar-se bem envolve a
capacidade de escutar atentamente, interpretar contextos, adaptar a
linguagem e construir sentido em conjunto com o mentorado. E por meio
da comunicacdo que o mentor compreende as necessidades, expectativas e
desafios de seu interlocutor, podendo oferecer suporte adequado e oportuno.

Segundo Robbins (2009), a comunicagdo interpessoal eficaz envolve o
processo de codificagdo e decodificagdo de mensagens, em que a
compreensao mutua depende da clareza da linguagem, do canal utilizado, do
contexto e das habilidades interpessoais dos envolvidos. No mentoring, esse
processo € ainda mais complexo, pois envolve subjetividades, experiéncias
anteriores e expectativas diversas.



Um dos maiores desafios na comunicagdo interpessoal em processos de
orientagdo ¢ evitar ruidos que comprometam a mensagem. Tais ruidos podem
ser de ordem linguistica, emocional, cultural ou situacional. Cabe ao mentor
desenvolver sensibilidade para identificar possiveis barreiras € promover um
ambiente em que a comunicagao ocorra de forma fluida e significativa.

Escuta e feedback como praticas comunicacionais essenciais

No mentoring, a escuta ativa e o feedback construtivo sdo praticas
comunicacionais centrais. A escuta ativa exige presenca integral, atengao ao
que ¢ dito e ao que nao ¢ dito, bem como disposi¢do para compreender o
outro sem julgamentos precipitados. Trata-se de uma escuta que valoriza o
siléncio, acolhe a complexidade da fala do outro e legitima suas vivéncias.

Ja o feedback ¢ a resposta consciente e cuidadosa as manifestagdes do
mentorado. Um feedback bem formulado ¢ especifico, oportuno,
equilibrado e respeitoso, permitindo ao mentorado refletir sobre suas agdes,
reconhecer avangos ¢ identificar pontos de melhoria. Segundo Megginson e
Clutterbuck (1995), o feedback deve ser oferecido com base na escuta, ¢ nao
na critica, contribuindo para a constru¢ao da autonomia do mentorado e para
a consolidacao da rela¢dao de confianga.

E fundamental que mentor ¢ mentorado estabelecam um acordo
comunicacional tacito ou explicito, pautado na honestidade, no respeito
mutuo e na abertura para o didlogo. Esse pacto relacional favorece a
emergéncia de conversas mais profundas, que vao além da superficialidade
e tocam em questoes relevantes para o crescimento pessoal e profissional do
mentorado.

Linguagem verbal e ndo verbal: coeréncia e autenticidade

Outro aspecto importante da comunicagdo interpessoal no mentoring ¢ a
coeréncia entre linguagem verbal e ndo verbal. O mentor deve estar atento
nao apenas ao que diz, mas a como diz, pois 0 corpo comunica tanto quanto
a fala. Incoeréncias entre palavras e atitudes podem gerar desconfianca e
dificultar a construcdo de um vinculo auténtico.



A comunicagdo ndo verbal — composta por gestos, posturas, expressdes
faciais, tom de voz e contato visual — pode reforcar ou enfraquecer a
mensagem verbal. Quando ha alinhamento entre ambas, a comunicagao
torna-se mais potente e confidvel. Um mentor que mantém postura aberta,
tom de voz sereno e expressao atenta transmite disponibilidade e seguranga,
elementos fundamentais para que o mentorado se sinta acolhido e ouvido.

A autenticidade ¢ também um valor comunicacional indispensavel. O
mentor ndo precisa assumir uma postura artificial ou distante; ao contrario,
deve buscar uma comunicagdo que seja genuina, transparente e empatica,
pois somente assim poderd inspirar confianga e promover um ambiente
relacional propicio ao desenvolvimento.

Comunicacao intercultural e diversidade

Em contextos marcados pela pluralidade de perfis, experiéncias e origens,
como ¢ comum em ambientes educacionais e corporativos, 0 mentoring
precisa incorporar principios de comunicacio intercultural. Isso implica
reconhecer que diferentes pessoas comunicam-se de maneiras distintas,
moldadas por suas culturas, crengas € referéncias sociais.

Um mentor atento a diversidade deve estar preparado para lidar com
diferentes estilos comunicativos, adaptando-se ao ritmo, a linguagem e a
forma de expressao do mentorado. Isso ndo significa renunciar a propria
autenticidade, mas sim desenvolver uma escuta ampliada e uma
comunica¢do inclusiva, que valorize a singularidade do outro e evite
julgamentos etnocéntricos.

Freire (2011) destaca que o dialogo ¢ o elemento fundante da educacao
emancipadora e pressupoe a escuta do outro como sujeito, ndo como objeto.
No mentoring, essa escuta dialogada ¢ condi¢do para que a comunicagao
interpessoal seja de fato um instrumento de transformacdo e ndo de
reproducdo de assimetrias ou imposicoes.



Comunicac¢ao como ferramenta de desenvolvimento

A comunicagdo interpessoal no mentoring ndo ¢ apenas um meio de
transmissdo de conteudos, mas uma ferramenta pedagogica de
desenvolvimento. E por meio das conversas, das perguntas reflexivas, dos
siléncios partilhados e das histdrias trocadas que o mentorado constrdi novos
sentidos sobre sua trajetdria, amplia sua visdo de mundo e fortalece sua
identidade.

Segundo Daloz (1999), o mentor eficaz ¢ aquele que cria narrativas de
possibilidade junto com o mentorado, ajudando-o a encontrar coeréncia entre
seu passado, seu presente e seus projetos futuros. Essa construgao narrativa
¢, em si, um ato comunicativo, que demanda sensibilidade, linguagem
simbdlica e coautoria.

Portanto, investir na qualificacdo da comunicagao interpessoal € investir na
qualidade do mentoring como um todo. Isso requer desenvolvimento de
competéncias socioemocionais, autorreflexdo, disponibilidade afetiva e
compromisso €tico com o outro.

Consideracoes Finais

A comunicacdo interpessoal ¢ um elemento estruturante do processo de
mentoring. Sua eficidcia depende da escuta ativa, da empatia, do uso
adequado da linguagem verbal e ndo verbal, da capacidade de oferecer
feedbacks construtivos e da atencao as diferencas culturais e individuais.
Quando bem conduzida, a comunicagao cria um ambiente relacional seguro,
¢tico e transformador, no qual mentor € mentorado podem crescer juntos.

Mais do que uma técnica, a comunicagao interpessoal no mentoring ¢ uma
postura de abertura ao outro, uma pratica de presenga € uma arte de
dialogar com respeito e autenticidade. Em tempos de relacdes cada vez mais
aceleradas e superficiais, 0 mentoring surge como espago privilegiado para
o cultivo de conversas significativas, capazes de promover desenvolvimento,
pertencimento e sentido.
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Barreiras e Desafios nas Relacoes Mentor-
Mentorado

A relagdo de mentoring é reconhecida por seu potencial transformador, capaz
de promover o crescimento pessoal, académico e profissional de individuos
por meio do didlogo, da escuta e do compartilhamento de experiéncias. No
entanto, apesar de suas virtudes, essa pratica ndo esta isenta de barreiras e
desafios que podem comprometer a qualidade e a efetividade do processo.
Tais obstaculos podem surgir em qualquer etapa da relacio — desde a
formag¢do do vinculo até sua manutencao e conclusdo — e exigem atencao,
preparo e sensibilidade por parte dos envolvidos.

As barreiras na relagdo mentor-mentorado podem ser de natureza
comunicacional, emocional, organizacional, cultural ou ética. A
compreensao dessas dificuldades e a disposicao para enfrenta-las de forma
reflexiva e construtiva sdo condigdes essenciais para o sucesso de qualquer
programa ou iniciativa de mentoring. Neste texto, sdo exploradas as
principais barreiras e desafios que permeiam essa relagdo e discutidas
possiveis estratégias para supera-los.

1. Falta de alinhamento de expectativas

Uma das barreiras mais frequentes no mentoring ¢ a falta de clareza e
alinhamento quanto as expectativas dos envolvidos. O mentor pode
esperar um mentorado mais proativo, enquanto este aguarda diregdes mais
concretas; o mentorado pode desejar apoio emocional, enquanto o mentor
oferece apenas conselhos técnicos. Essa desarticulagdo gera frustracoes
mutuas e prejudica o vinculo.

Segundo Kram (1985), o sucesso da relagdo de mentoring esta diretamente
relacionado ao grau de congruéncia entre as percepgdes € 0s objetivos de
mentor e mentorado. Quando essa sintonia ndo ¢ estabelecida desde o inicio,
ha risco de rupturas prematuras ou de manutengdao de uma relag¢do ineficaz.
A solugdo envolve a realizacao de conversas francas no inicio do processo,
nas quais se definam os papéis, os limites e as metas compartilhadas.



2. Barreiras de comunica¢ao

A comunicac¢io ineficaz ¢ outro fator critico que pode minar a confianga e
a continuidade da relagdo. Interrupgdes constantes, escuta superficial,
julgamentos precipitados ou mensagens ambiguas sao exemplos de
comportamentos que dificultam a constru¢do de um espago dialdgico. Em
contextos de diferencgas culturais, geracionais ou linguisticas, esses desafios
sdo potencializados.

Megginson e Clutterbuck (1995) enfatizam que a comunicagdo no mentoring
deve ser baseada na escuta ativa, na clareza das mensagens e no respeito a
subjetividade do outro. Estratégias como o feedback construtivo, a
reformulacao de falas para verificacao do entendimento e o uso de linguagem
nao violenta sdo formas de aprimorar essa comunicagao.

3. Desequilibrio de poder

Embora o mentoring seja uma relagdo assimétrica por natureza — o mentor
detém maior experi€éncia ou posicdo institucional —, o desequilibrio
excessivo de poder pode se tornar uma barreira. Isso ocorre quando o
mentor adota uma postura autoritaria, desconsiderando as opinides do
mentorado ou tomando decisdes em seu lugar. Tal conduta pode gerar
dependéncia, medo ou desmotiva¢gdo no mentorado.

Daloz (1999) alerta para o risco de o mentor ultrapassar os limites de sua
funcao e projetar no mentorado suas proprias expectativas e frustracoes. O
ideal € que a relagdo se baseie em autonomia com apoio, na qual o mentor
oriente, mas nao controle, estimule, mas ndo imponha. A confianga, nesse
sentido, deve ser construida com base na horizontalidade possivel e no
respeito mutuo.

4. Falta de comprometimento

O mentoring exige tempo, atencio e regularidade, tanto por parte do
mentor quanto do mentorado. A auséncia de um dos envolvidos, a desisténcia
silenciosa ou a falta de preparagdo para os encontros afetam negativamente
o processo. Muitas vezes, essa barreira decorre de sobrecarga profissional,
desorganizacao pessoal ou falta de prioridade atribuida a relagao.



Para evitar esse problema, ¢ recomendavel que os participantes estabelecam
desde o inicio acordos realistas quanto a frequéncia e duracio dos
encontros, bem como estratégias de comunicagdo entre uma sessao € outra.
A responsabilizagdo mutua e o reconhecimento do valor do tempo alheio
contribuem para o fortalecimento do compromisso com a relagao.

5. Diferencas culturais e geracionais

Mentores e mentorados podem ter valores, origens e repertorios muito
diferentes, o que pode ser tanto fonte de aprendizado quanto de conflito.
Diferengas culturais, religiosas, raciais, de género, orientacao sexual ou faixa
etaria podem interferir na percep¢do que cada um tem do outro e dificultar a
construcao de empatia.

Ehrich et al. (2004) destacam que, embora o mentoring possa ser um
poderoso instrumento de inclusdo, ele também pode reproduzir exclusoes e
preconceitos quando tais diferencas nao sdo reconhecidas e respeitadas. A
chave para superar esse desafio estd na abertura ao dialogo intercultural,
no exercicio da escuta sensivel e na disposicdo para aprender com a
diversidade, sem hierarquiza-la.

6. Fragilidade na formacao dos mentores

Outro desafio recorrente ¢ a auséncia de preparacio adequada por parte
dos mentores. Muitas vezes, individuos experientes sdo convidados para
atuar como mentores apenas com base em sua senioridade técnica, sem
receber capacitagdo para lidar com questdes emocionais, ¢€ticas e
comunicacionais que a fungdo exige.

Murphy e Kram (2014) sugerem que o mentoring eficaz requer competéncias
especificas, como empatia, escuta ativa, clareza de propositos e capacidade
de fornecer feedbacks uteis. Sem formacao prévia, ¢ comum que mentores
sintam-se inseguros, adotem posturas inadequadas ou deixem de explorar o
potencial completo da relacao.



7. Barreiras organizacionais e institucionais

Em ambientes formais, como empresas ou universidades, fatores
organizacionais também podem se tornar barreiras ao mentoring. Falta
de apoio institucional, auséncia de reconhecimento, sobrecarga de tarefas,
falta de infraestrutura ou cultura organizacional hostil sdo exemplos de
obstaculos que desestimulam mentores e mentorados.

Para que o mentoring floresca, € necessario que a institui¢do crie condicoes
materiais e simbdlicas favoraveis, como horarios protegidos para os
encontros, valorizacdo da pratica nos processos avaliativos e oferta de
suporte metodologico e psicoldgico quando necessario.

Consideracoes Finais

As relacdoes de mentoring, embora enriquecedoras, ndo sdo isentas de
tensoes, dificuldades e desafios. Reconhecer as barreiras que podem surgir
ao longo do processo ¢ fundamental para preveni-las, enfrenta-las e supera-
las com maturidade e responsabilidade. Mais do que um obstaculo, cada
desafio pode se tornar uma oportunidade de aprendizado e aprimoramento,
tanto pessoal quanto institucional.

O enfrentamento desses desafios exige compromisso ético, escuta ativa,
flexibilidade e disposi¢ao para o didalogo. Quando mentor e mentorado se
propdem a construir juntos um espago de confianga, respeito e colaboragdo,
mesmo os conflitos se transformam em ocasido de crescimento. O
mentoring, como pratica relacional profunda, depende da habilidade dos
envolvidos em lidar com as complexidades do humano, com suas
potencialidades e imperfeigdes.
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Tempo, Frequéncia e Constancia dos Encontros
no Mentoring

O processo de mentoring ¢ fundamentado na constru¢do de uma relacao
significativa entre mentor ¢ mentorado, com vistas ao desenvolvimento
pessoal, profissional ou académico do segundo, por meio da orientacao e do
compartilhamento de experiéncias por parte do primeiro. Para que essa
relagdo produza os efeitos desejados, a organizacdo dos encontros entre
mentor ¢ mentorado — em termos de tempo, frequéncia e constancia — ¢
um fator determinante.

Embora ndo exista uma férmula tnica para todos os contextos, diferentes
autores destacam que a qualidade e a efetividade do mentoring estao
diretamente relacionadas a regularidade e a continuidade da interagdo entre
as partes. Um processo desorganizado, esporadico ou excessivamente
informal tende a gerar desmotivacdo, perda de foco e desgaste no vinculo. Ja
encontros bem planejados e constantes fortalecem a confianga, favorecem o
acompanhamento do progresso e criam um ambiente seguro para o didlogo
e a aprendizagem.

A importancia do tempo de encontro

O tempo dedicado a cada encontro de mentoring deve ser suficiente para
permitir uma conversa significativa, que va além de trocas superficiais.
Encontros muito curtos nao favorecem a reflexdo nem a construcao de
vinculo; por outro lado, encontros excessivamente longos podem causar
fadiga e perda de foco. A literatura recomenda que sessoes de mentoring
tenham, em média, entre 45 minutos e 1 hora e meia, dependendo da
tematica ¢ da maturidade da relagao.

Segundo Megginson e Clutterbuck (1995), o ideal ¢ que os encontros sejam
flexiveis quanto a duracio, mas que respeitem uma logica de concentragao
e foco. Em etapas iniciais, encontros mais longos podem ser necessarios para
estabelecer confianga e alinhar expectativas. Com o avanco da relagdo, os
encontros podem tornar-se mais objetivos e eficazes, otimizando o tempo
disponivel.



Além da duragdo em si, ¢ fundamental que o tempo seja qualitativo — isto
¢, que os participantes estejam realmente presentes, atentos e comprometidos
com o momento. A qualidade do tempo, muitas vezes, ¢ mais decisiva do que
sua quantidade. A presenca plena, a escuta ativa e a disposi¢ao para o didlogo
sdo ingredientes indispensaveis para que o tempo investido tenha retorno
efetivo.

Frequéncia dos encontros: regularidade como fator de progresso

Outro aspecto relevante diz respeito a frequéncia dos encontros. A
periodicidade ideal depende do perfil dos participantes, do contexto em que
o mentoring ocorre € dos objetivos definidos. No entanto, recomenda-se, de
modo geral, que os encontros ocorram com frequéncia quinzenal ou
mensal, de forma regular.

Encontros muito espacados tendem a enfraquecer o vinculo, dificultar o
acompanhamento das metas e reduzir o engajamento das partes. Por outro
lado, uma frequéncia excessiva pode gerar sobrecarga, especialmente para
mentores que acumulam outras responsabilidades. O equilibrio estd em uma
frequéncia que permita continuidade do processo e acompanhamento do
progresso, sem comprometer a espontaneidade e a flexibilidade.

Murphy e Kram (2014) apontam que a constancia nos encontros favorece o
estabelecimento de uma “memoria relacional” entre mentor € mentorado, na
qual ha continuidade das conversas, retomada de temas e aprofundamento
das reflexdes. Isso evita que cada encontro comece do zero, permitindo um
desenvolvimento progressivo e articulado.

Além disso, a regularidade dos encontros contribui para o fortalecimento da
autonomia do mentorado, que passa a organizar suas reflexdes, dividas e
metas com base na periodicidade da orientagdo. A expectativa de um novo
encontro cria um senso de responsabilidade e compromisso com a prépria
trajetoria.



Constancia: o compromisso com o processo

A constancia ¢ um aspecto que vai além da frequéncia. Refere-se ao
comprometimento continuo com o processo de mentoring ao longo do
tempo, sem abandonos abruptos, descontinuidades ou negligéncia. E
possivel que mentor ¢ mentorado tenham encontros espacados, mas que
mantenham entre si um pacto de continuidade e atencdo, o que caracteriza a
constancia da relagao.

A auséncia de constancia € um dos principais fatores que levam ao insucesso
do mentoring. Quando mentor ou mentorado cancelam encontros com
frequéncia, demonstram desinteresse ou se ausentam sem justificativas, a
confianga ¢ abalada e o processo se fragiliza. A constancia, portanto, deve
ser construida com base na responsabilidade mutua, no respeito ao tempo
do outro e na clareza sobre o valor da relacao.

Daloz (1999) observa que o mentoring ¢ uma jornada que requer presenca
sustentada, paciéncia e persisténcia. O desenvolvimento pessoal ndo ocorre
de forma instantanea, ¢ os ganhos do processo se revelam com o tempo, a
continuidade e a dedicacdo. A constancia €, portanto, um testemunho da
seriedade com que as partes encaram a relagao.

Flexibilidade e adaptacao ao contexto

Ainda que tempo, frequéncia e constincia sejam pilares importantes do
mentoring, ¢ necessario reconhecer que cada relagao é uinica e que rigidez
excessiva pode comprometer a espontaneidade e a empatia. Por isso, ¢
essencial que mentor e mentorado estejam abertos a negociacido desses
parametros, adaptando-os conforme mudancas na rotina, desafios pessoais,
avancos ou dificuldades no processo.

Essa flexibilidade deve ser exercida com equilibrio: adaptabilidade ndo ¢
sindbnimo de descompromisso. O que se busca ¢ uma gestdo relacional
madura, em que ambos possam ajustar suas agendas e expectativas sem
comprometer a continuidade e a qualidade dos encontros.



A tecnologia também pode ser uma aliada nesse aspecto. Em tempos de
reunides remotas, o mentoring pode ser mantido por videoconferéncia, o que
facilita o agendamento e reduz obstaculos logisticos. No entanto, o uso da
tecnologia ndo deve comprometer a profundidade dos encontros, que ainda
assim requerem presenca emocional e atengao mutua.

Consideracoes Finais

O tempo, a frequéncia e a constancia dos encontros sdo elementos
fundamentais para a eficacia do mentoring. Esses fatores influenciam
diretamente a constru¢do do vinculo, a continuidade do processo, a clareza
dos objetivos e o alcance dos resultados esperados. Mais do que simples
aspectos operacionais, representam o grau de comprometimento e respeito
que mentor € mentorado nutrem pela relagao.

Estabelecer um ritmo adequado de encontros, manter regularidade e cultivar
a constancia sdo atitudes que demonstram valorizagdo mutua e
responsabilidade com o desenvolvimento de ambos. Um mentoring bem-
sucedido ndo depende apenas de boas intencdes ou de experiéncia técnica,
mas da constru¢do atenta e perseverante de um espago relacional
significativo, no qual o tempo compartilhado se converte em crescimento.
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Dilemas Eticos Comuns no Mentoring

O mentoring, enquanto pratica de desenvolvimento interpessoal que se
baseia na relagdo entre uma pessoa mais experiente (mentor) € outra em
processo de crescimento (mentorado), apresenta inimeras possibilidades
de contribuicdo positiva para a formacdo humana, profissional e
académica. No entanto, por tratar-se de uma relagdo profundamente
pessoal e assimétrica, pautada na confianga, na orientagao e na influéncia
mutua, ela estd inevitavelmente sujeita a dilemas éticos que, se nao forem
reconhecidos e tratados com responsabilidade, podem comprometer sua
integridade e eficécia.

Dilemas €ticos, nesse contexto, sao situagdes em que valores, deveres ou
principios entram em conflito, € em que nio ha uma resposta simples
ou imediatamente correta. Tais dilemas exigem reflexdo critica,
discernimento e compromisso com a conduta ética por parte dos
envolvidos, especialmente do mentor, que ocupa uma posi¢cao de maior
influéncia. A seguir, serdo apresentados € discutidos os principais dilemas
éticos observados na pratica do mentoring.

1. Confidencialidade e seus limites

A confidencialidade ¢ um dos pilares do mentoring ético, pois permite
que o mentorado compartilhe questdes sensiveis com seguranca. No
entanto, pode haver situagdes em que o mentor se vé diante de
informagdes que indicam risco iminente a integridade fisica ou emocional
do mentorado, de terceiros, ou que envolvam violagdes legais ou
institucionais.

Diante disso, o mentor enfrenta o dilema entre manter o sigilo ¢ rompé-
lo por razdes de seguranca ou dever institucional. Kram (1985) ressalta
que o mentor deve estabelecer desde o inicio da relagdo os limites éticos
da confidencialidade, deixando claro que situagdes de risco ou infragdo
legal poderdo ser comunicadas a instancias competentes. A transparéncia
prévia sobre esses limites ajuda a prevenir rupturas de confianca futuras.



2. Desequilibrio de poder e influéncia excessiva

A assimetria de poder entre mentor € mentorado, inerente a relacao, pode
ser mal conduzida e dar origem a dilemas éticos relacionados a influéncia
excessiva, manipulacio ou imposicao de valores. Em vez de estimular
a autonomia, o mentor pode, consciente ou inconscientemente, conduzir
o mentorado a seguir caminhos que refletem seus proprios interesses ou
visdes de mundo.

Daloz (1999) alerta para a tentagao do mentor de projetar no mentorado
suas expectativas pessoais, reduzindo a escuta e o respeito a singularidade
do outro. O dilema ético aqui reside na tensdo entre inspirar e
influenciar positivamente ¢ ultrapassar o limite da orientacao para o
controle. O mentor €tico ¢ aquele que encoraja o discernimento do
mentorado, sem substituir sua capacidade de decisao.

3. Relacoes duplas e conflitos de interesse

Outro dilema frequente envolve as chamadas relagoes duplas, ou seja,
quando mentor ¢ mentorado possuem multiplas relagcdes simultineas —
como vinculos profissionais, académicos ou pessoais — que podem
comprometer a imparcialidade, a objetividade ou a equidade da relagdo
de mentoring. Por exemplo, quando um mentor também ¢ avaliador direto
do desempenho do mentorado ou esta envolvido com ele em relagdes
hierarquicas.

Segundo Murphy e Kram (2014), essas situa¢des devem ser tratadas com
extrema cautela, pois podem gerar conflitos de interesse,
favorecimentos ou constrangimentos, prejudicando a neutralidade
necessaria para o desenvolvimento do mentorado. Sempre que possivel,
essas relacdes devem ser evitadas. Caso nao seja viavel, € essencial que
haja declaracio explicita da relacido dupla e discussao aberta sobre os
limites éticos envolvidos.



4. Envolvimento emocional e confusao de papéis

A proximidade gerada pelo mentoring, somada a troca de experiéncias e
a abertura emocional, pode levar ao desenvolvimento de vinculos
afetivos intensos, que, se ndo forem bem geridos, podem gerar confusao
de papéis. Envolvimentos emocionais ou sentimentais, ainda que sutis,
levantam sérios dilemas éticos sobre os limites da relagdo.

Megginson e Clutterbuck (1995) enfatizam que o mentor deve manter a
clareza de sua funcio, evitando relagdes de dependéncia emocional ou
qualquer tipo de intimidade que comprometa o equilibrio da orientagao.
A relacdo de mentoring deve ser profissional, ainda que humana e
empatica. Caso perceba indicios de transgressao desses limites, 0 mentor
deve buscar orientagdo institucional ou, em ultimo caso, sugerir a
substituicdo da parceria.

5. Desigualdades de acesso e preconceitos implicitos

Em programas informais de mentoring, um dilema ético recorrente ¢ a
reproducio de exclusoes e preconceitos sociais, ainda que de forma nao
intencional. Mentores tendem a se aproximar de pessoas com quem
compartilham afinidades — culturais, raciais, de género, geracionais ou
de perfil socioecondmico —, deixando a margem mentorados com menos
capital social ou visibilidade institucional.

Esse viés inconsciente, quando ndo enfrentado, contribui para reforcar
desigualdades de acesso ao mentoring, prejudicando grupos sub-
representados e  negando-lhes  oportunidades  valiosas  de
desenvolvimento. Ehrich et al. (2004) sugerem que institui¢des que
promovem programas de mentoring tenham critérios claros, inclusivos e
transparentes de sele¢do, e que oferecam formacdo em diversidade e
equidade para mentores.

6. Uso indevido de informacoes

O mentor, por sua posi¢ao, pode ter acesso a informagoes privilegiadas
sobre o mentorado, seus planos de carreira, sua vida pessoal ou seus
desafios internos. A utilizacdo dessas informacdes para fins que nao



correspondem ao processo de mentoring — como autopromogao, ganhos
pessoais, fofoca institucional ou manipulagdo — representa uma séria
violacao ética.

O dilema surge quando o mentor enfrenta a tentacdo de compartilhar
essas informagdes com terceiros, mesmo que sob o pretexto de ajudar o
mentorado ou de proteger a instituicdo. O principio €tico da discrigao e
do uso responsavel da informacido deve prevalecer. A confianca ¢ um
recurso valioso e, uma vez rompida, dificilmente ¢ restaurada com
plenitude.

Consideracoes Finais

A pratica do mentoring envolve riscos €ticos reais que, se nao forem
reconhecidos e enfrentados, podem transformar um processo promissor
em uma experiéncia danosa. Dilemas como a gestdo da
confidencialidade, o uso do poder, a imparcialidade, os conflitos de
interesse e a gestdo das emocgodes exigem maturidade, autorreflexio e
compromisso com principios éticos solidos por parte do mentor.

Instituicdes que promovem programas de mentoring devem oferecer
formacao especifica em ética relacional, criar canais de escuta e
supervisdo e estabelecer diretrizes claras para a atuagao dos mentores. Ja
os individuos envolvidos devem cultivar o habito da reflexao critica, do
feedback mutuo e da revisdo continua de sua postura.

O mentoring ético ¢ aquele que reconhece a poténcia da relacdo, mas
também sua vulnerabilidade. Ser mentor €, acima de tudo, estar a servico
do outro com responsabilidade, respeito e integridade. E, diante dos
dilemas inevitaveis, escolher o caminho que promova, de forma
consciente, o bem-estar, o crescimento e a dignidade do mentorado.
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Limites da Atuacao de um Mentor: Quando
Encaminhar para Outras Formas de Apoio

O mentoring, enquanto pratica de desenvolvimento interpessoal, tem
como objetivo proporcionar orientagdo, escuta e estimulo ao crescimento
de individuos por meio da experiéncia e da presenga de uma figura mais
experiente — o mentor. Embora seja uma relagdo potencialmente
transformadora, ela possui limites claros de atuacido, que devem ser
compreendidos e respeitados. Ultrapassar esses limites pode
comprometer a integridade do processo, causar danos emocionais € €ticos
ao mentorado e até expor o mentor a riscos de responsabilidade indevida.

Reconhecer quando e como encaminhar o mentorado para outras
formas de apoio ¢ um sinal de maturidade ética e profissional por parte
do mentor. Isso ndo representa uma falha da relagdo de mentoring, mas
sim um ato de responsabilidade diante de demandas que extrapolam as
finalidades e competéncias do papel do mentor.

O que caracteriza os limites da atua¢ao do mentor

A atuagao do mentor ¢, por defini¢do, nao terapéutica, nao institucional
e nao substitutiva de outras func¢oes formais. O mentor nao ¢
psicologo, assistente social, advogado, gestor de carreira nem figura
parental. Seu papel estd centrado em promover o desenvolvimento,
provocar reflexdo, compartilhar experiéncias e apoiar o mentorado
em suas escolhas, sem invadir espagos especializados ou assumir
responsabilidades que ndo lhe cabem.

Segundo Kram (1985), a funcdo do mentor €, sobretudo, relacional e
orientadora, voltada a constru¢do da identidade profissional e ao
fortalecimento da autoconfianga do mentorado. Isso exige uma postura
de escuta, apoio e estimulo, mas também reconhecimento dos proprios
limites e a disposicao para indicar outros recursos quando necessario.



O mentor deve atuar com base em principios como respeito a
autonomia, integridade, sigilo e prudéncia. Quando percebe que o tipo
de demanda apresentada extrapola sua competéncia técnica ou
emocional, deve, com empatia e clareza, encaminhar o mentorado para
um profissional habilitado, garantindo que sua necessidade seja atendida
com o devido cuidado.

Sinais de que € necessario encaminhar o mentorado

Diversas situagdes podem indicar que o mentorado precisa de apoio
especializado, e ndo apenas da escuta e orientacdo do mentor. Entre os
principais sinais, destacam-se:

1. Questdoes emocionais profundas, como crises de ansiedade,
depressao, luto ndo elaborado ou sofrimento psicologico evidente, que
exijam interveng¢do terapéutica.

2. Conflitos familiares ou interpessoais complexos, que vao além da
orientacao sobre relagdes profissionais ou académicas.

3. Dificuldades cognitivas ou comportamentais persistentes, que
interfiram na capacidade do mentorado de se organizar, tomar
decisdes ou manter vinculos.

4. Indicios de violéncia, abuso, discriminacao ou situac¢oes de risco,
que demandem intervengdo juridica, psicologica ou social.

5. Demandas legais ou administrativas, como orientagdes sobre
direitos, contratos, processos disciplinares, que requeiram
conhecimento técnico-juridico.

6. Questdes de carreira muito especificas, que exijam orientacdo
vocacional ou de coaching profissional.

Diante dessas situagdes, o mentor deve evitar o impulso de resolver o
problema por conta propria, ainda que bem-intencionado. Como observa
Megginson e Clutterbuck (1995), o mentoring s6 ¢ eficaz quando se da
dentro de seus contornos apropriados; ultrapassa-los ndo amplia sua
poténcia, mas compromete sua eficicia e seguranca.



Como realizar um encaminhamento ético e cuidadoso

Encaminhar o mentorado para outras formas de apoio ¢ uma pratica
delicada, que exige sensibilidade e comunica¢do assertiva. O mentor ndo
deve fazer isso de forma abrupta ou como rejeicao da relagdo, mas sim
como uma extensao do cuidado com o bem-estar do mentorado.

Primeiramente, ¢ importante que o mentor reconheca com humildade
suas limita¢des e comunique isso de maneira clara e acolhedora. A
mensagem deve destacar que o encaminhamento ¢ feito em beneficio do
mentorado, € ndo por falta de interesse ou capacidade de escuta. O foco
deve estar no bem-estar do outro, ¢ ndo na incapacidade do mentor.

Em seguida, o mentor pode sugerir profissionais ou instituicoes de
referéncia, caso possua conhecimento confiavel, ou orientar o mentorado
sobre como buscar esse apoio. Em contextos organizacionais ou
educacionais, 0 mentor pode recorrer as redes de suporte institucional
existentes, como departamentos de psicologia, orientagdo educacional ou
recursos humanos.

Murphy e Kram (2014) sugerem que, sempre que possivel, o mentor
mantenha o acompanhamento do mentorado, ainda que o foco da relacao
seja redimensionado. Isso refor¢a o compromisso com o processo de
desenvolvimento e evita o0 rompimento abrupto da relagdo de confianca.
No entanto, caso o contetdo dos encontros esteja totalmente centrado em
temas que extrapolem o mentoring, o mais ético pode ser suspender
temporariamente ou redirecionar a relacao.

A importancia da formacio ética e institucional

Para agir com seguranga nesses momentos, 0 mentor precisa estar
preparado para reconhecer seus limites e conhecer os recursos
disponiveis para encaminhamento. Programas institucionais de
mentoring devem incluir, em sua formagao, discussdes sobre dilemas
¢éticos, limites da atuagdo e procedimentos de encaminhamento.



Além disso, € desejavel que as instituigdes oferecam protocolos de apoio
interprofissional, nos quais mentores possam consultar especialistas ou
coordenadores sempre que se depararem com situacoes delicadas. Isso
fortalece a rede de protecdo dos mentorados e garante que o mentoring
opere de forma integrada e responsavel.

Freire (2011) destaca que toda pratica educativa exige consciéncia dos
limites éticos e politicos da atuacdo do educador. No mentoring, isso
significa saber até onde ir, quando recuar e como agir diante de situagdes
que exigem outro tipo de intervengdao. O mentor nao ¢ um solucionador
de todos os problemas do mentorado, mas alguém que o acompanha com
respeito e responsabilidade em sua jornada de crescimento.

Consideracoes Finais

O mentoring ¢ uma pratica potente de desenvolvimento, mas nao
substitui outras formas especializadas de apoio. Reconhecer os limites
da atuacdao de um mentor € essencial para garantir a seguranga, a ética e
a efetividade da relagdo. Encaminhar o mentorado para ajuda profissional
quando necessario nao € um fracasso, mas uma demonstragao de cuidado,
maturidade e compromisso com o bem-estar do outro.

A atuagdo ética do mentor passa pelo autoconhecimento, pela escuta
atenta e pela humildade de saber que, muitas vezes, o melhor apoio ¢
indicar quem pode ajudar de forma mais adequada. Em um mundo cada
vez mais complexo, o mentoring ganha forca justamente por ser uma
pratica de presenga, mas sua forca depende do respeito aos seus proprios
contornos.
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Diferencas entre Mentoring, Aconselhamento e
Terapia

As praticas voltadas ao desenvolvimento pessoal, profissional e
emocional t€ém ganhado crescente espago em instituicdes educacionais,
organizagdes € contextos comunitarios. Dentre essas praticas, destacam-
se o mentoring, o aconselhamento (ou counseling) ¢ a terapia
(psicoterapia). Embora compartilhem pontos de convergéncia — como a
escuta ativa, o foco no bem-estar ¢ o apoio a superagdo de desafios —,
sdo abordagens distintas em seus fundamentos, objetivos, escopo de
atuacao, formacao dos profissionais e método de condugao.

Compreender as diferencas entre essas trés praticas ¢ essencial para que
cada uma seja utilizada de forma adequada, evitando confusdes,
sobreposicoes indevidas de papéis e, sobretudo, garantindo que as
necessidades dos individuos sejam atendidas por quem esta devidamente
preparado para isso. O presente texto propde-se a discutir essas distingdes
de forma clara e fundamentada.

Mentoring: orientacio relacional baseada na experiéncia

O mentoring ¢ um processo relacional, geralmente nao terapéutico, no
qual uma pessoa mais experiente (mentor) orienta outra (mentorado) em
sua trajetéria pessoal, académica ou profissional. Essa orientacdo se da
por meio do didlogo, da escuta, da partilha de experiéncias e da criacao
de um vinculo baseado em confianga e respeito mutuo.

Segundo Kram (1985), o mentoring cumpre duas funcdes principais: a
funcio de carreira, voltada ao aconselhamento profissional, ¢ a fun¢ao
psicossocial, ligada ao apoio emocional e ao fortalecimento da identidade
do mentorado. O mentor nao necessariamente possui formacao em satde
mental ou aconselhamento, mas deve ter sensibilidade ética, escuta
qualificada e consciéncia de seus limites de atuagao.



O mentoring ¢ frequentemente utilizado em ambientes corporativos,
académicos e educacionais como estratégia de desenvolvimento de
competéncias, fortalecimento de liderangas e promocdo de inclusio.
Trata-se de uma relagdo voluntaria, geralmente informal, na qual o
mentor se posiciona como parceiro de jornada e ndo como autoridade
clinica ou institucional.

Caracteristicas principais do mentoring:

« Foco em desenvolvimento e orientagao;

« Baseado em experiéncias vividas e compartilhadas;
« Relacional, ndo hierarquico, com escuta e didlogo;
« Nao substitui intervengao terapéutica;

« O mentor ndo precisa ser um profissional de satde.

Aconselhamento: suporte estruturado para decisoes e transicoes

O aconselhamento (ou counseling) ¢ uma pratica profissional
estruturada, conduzida por pessoas com formacdo especifica em
aconselhamento psicoldgico, psicopedagogico ou vocacional, com o
objetivo de ajudar o cliente a tomar decisdes, enfrentar situacdes
especificas ou lidar com dilemas pessoais e existenciais.

Diferentemente do mentoring, o aconselhamento ¢ delimitado por um
escopo técnico e por métodos de trabalho que se aproximam da psicologia
aplicada. O conselheiro pode trabalhar com técnicas de resolucido de
problemas, andlise de alternativas, planejamento de carreira, entre outros,
dependendo de sua formagao e area de atuagao.

Segundo Egan (2014), o papel do conselheiro ¢ ajudar o cliente a explorar
seu mundo interno e externo, a entender os fatores que interferem em suas
escolhas e a desenvolver estratégias para agir de forma mais eficaz. O
processo de aconselhamento € mais curto que a terapia e geralmente
focado em objetivos especificos e pontuais.



Caracteristicas principais do aconselhamento:
« Foco na tomada de decisoes e resolugdo de questdes objetivas;

o Conduzido por profissional capacitado, mas ndo necessariamente
psicologo;

« Pode abordar dilemas emocionais leves ou dificuldades situacionais;
« Estruturado, com comec¢o, meio e fim definidos;

« Atua em transi¢des, dividas e crises pontuais.

Terapia: intervencao clinica sobre aspectos emocionais profundos

A terapia, ou psicoterapia, ¢ uma interven¢do clinica realizada por
profissionais da psicologia ou psiquiatria, devidamente registrados e
habilitados para atuar em contextos de saude mental. Seu objetivo ¢
promover a compreensao e a transformacao de padroes emocionais,
comportamentais, relacionais e cognitivos, muitas vezes enraizados e
complexos.

A terapia ¢ indicada para pessoas que apresentam sofrimento psiquico
significativo, transtornos mentais diagnosticaveis ou dificuldades
emocionais cronicas. O processo terapé€utico € continuo, profundo e
sistematizado, podendo adotar diferentes abordagens teoricas, como
psicandlise, terapia cognitivo-comportamental, humanista, entre outras.

Rogers (1994) afirma que a base da terapia eficaz ¢ a relagdo de aceitacao
incondicional, empatia e congruéncia entre terapeuta e cliente, dentro de
um ambiente protegido e confidencial. A terapia ndo tem,
necessariamente, um foco em decisdes imediatas, mas sim em
compreensoes profundas, reformulacio de significados e cura
emocional.



Caracteristicas principais da terapia:

« Foco em satide mental e bem-estar psicologico;

« Realizada por profissional habilitado legalmente;

« Abrange questdes emocionais complexas e duradouras;

« Requer formacgao especifica, ética profissional e supervisao;

« Pode ser de curto ou longo prazo, conforme o caso.

Comparacoes essenciais entre as praticas

Embora mentoring, aconselhamento e terapia compartilhem o uso da
escuta, da empatia e da confidencialidade, eles se diferenciam
substancialmente em seus propdsitos, escopo e formacdo dos
praticantes. O mentor nao substitui o conselheiro ou o terapeuta.
Tampouco o conselheiro tem, necessariamente, a formacao clinica para
tratar  transtornos emocionais  graves. Essas  praticas sdo
complementares, ¢ o encaminhamento ético de um profissional para
outro, quando necessario, ¢ fundamental para a seguranga e a eficacia do
processo.

Murphy e Kram (2014) alertam que, especialmente no mentoring, ¢
comum que o mentorado traga questdes que demandam apoio
especializado. O mentor deve reconhecer quando isso ocorre e
encaminhar o mentorado de forma responsavel, sem tentar ocupar um
papel que nao lhe cabe.

Consideracoes Finais

A distingdo entre mentoring, aconselhamento e terapia ¢ fundamental
para garantir que cada pessoa receba o tipo de apoio mais adequado as
suas necessidades. Embora todas essas praticas envolvam o cuidado com
o outro, elas tém origens, métodos, objetivos e qualificacdes distintas.
Confundi-las pode gerar frustragdes, prejuizos éticos e até riscos a saude
emocional do individuo.



O mentor, ao reconhecer seus limites, atua com responsabilidade e
respeito a trajetéria do mentorado. Ja o conselheiro e o terapeuta, ao
manter clareza de seu escopo de intervengdo, contribuem para o
amadurecimento e o fortalecimento de quem os procura. Em todos os
casos, o elemento comum ¢ o compromisso ético com o
desenvolvimento humano, dentro dos limites seguros e legitimos de
cada pratica.
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Importancia da Autorreflexdo e Aprendizado
Mutuo no Mentoring

O mentoring ¢ uma pratica relacional centrada na escuta, no didlogo e na
orientagdo, que busca promover o desenvolvimento do mentorado a partir
da experiéncia e da disponibilidade do mentor. Embora tradicionalmente
se associe o mentoring a transmissdo de conhecimento e ao
aconselhamento unidirecional, estudos mais recentes evidenciam que os
processos de autorreflexdo e aprendizado mutuo sio dimensdes
essenciais para a eficacia e a profundidade dessa relacdo. A construcao
conjunta de sentido, a escuta ativa e a capacidade de revisitar crengas ¢
experiéncias pessoais sao elementos que qualificam o mentoring e o
transformam em uma jornada de crescimento para ambos os envolvidos.

A compreensao de que o mentoring ¢ uma via de mao dupla ndo apenas
humaniza a pratica, mas também amplia seus efeitos, convertendo-a em
um espago de transformagao reciproca. Neste texto, discute-se como a
autorreflexdo e o aprendizado mutuo contribuem para fortalecer o
vinculo, enriquecer a experiéncia e favorecer o florescimento de
competéncias interpessoais e éticas em mentor ¢ mentorado.

Autorreflexdo: um exercicio de consciéncia e integridade

A autorreflexdo pode ser definida como a pratica consciente de olhar
para si mesmo, examinar crengas, valores, decisdes, comportamentos €
emogoes com o objetivo de compreender melhor a propria experiéncia e
promover crescimento pessoal. No contexto do mentoring, a
autorreflexdo ¢ fundamental tanto para o mentor quanto para o
mentorado, pois permite reconhecer limites, revisar posturas,
aprender com os encontros e aprimorar a escuta e a comunicacio.

Segundo Schon (1983), o profissional reflexivo ¢ aquele que pensa sobre
sua pratica, confronta suas certezas e se dispoe a reformular suas agdes
diante de novas compreensoes. Essa abordagem se aplica diretamente ao
mentor, que, ao acompanhar o percurso do mentorado, ¢ convidado a



repensar suas escolhas, seu modo de estar na relagdo e os aprendizados
que emergem do vinculo.

No caso do mentorado, a autorreflexio ¢ igualmente essencial. E por meio
dela que o mentorado assimila os contetidos discutidos, transforma
vivéncias em conhecimento e constroi uma identidade mais solida e
consciente. A orientacdo do mentor, nesse sentido, ndo ¢ imposta, mas
sim oferecida como estimulo a autorresponsabilidade e ao
autoconhecimento, principios que sustentam o desenvolvimento
sustentavel e maduro.

Aprendizado mutuo: a via relacional do crescimento

O aprendizado mutuo ¢ outro pilar do mentoring contemporaneo.
Diferentemente de abordagens tradicionais que pressupdem que apenas o
mentor tem algo a ensinar, o aprendizado mutuo reconhece que mentor e
mentorado aprendem um com o outro, em um processo de troca
simbiodtica e humanizadora. Cada interagdo ¢ uma oportunidade para
ampliar visdes, revisar crencas e desenvolver novas competéncias.

Segundo Daloz (1999), um dos aspectos mais enriquecedores da pratica
do mentoring € justamente a possibilidade de que ambas as partes sejam
transformadas pela experiéncia. O mentor aprende ao se confrontar com
perspectivas diferentes, ao se deparar com desafios que nao havia
considerado e ao refletir sobre sua propria trajetoria a luz do que o
mentorado compartilha. Essa troca favorece uma atitude de humildade e
abertura, afastando o mentor da posi¢do de autoridade absoluta e
aproximando-o da condi¢do de companheiro de jornada.

Em contextos de diversidade — seja ela geracional, cultural, de género,
racial ou social — o aprendizado mutuo se intensifica. Mentores mais
experientes podem enriquecer sua pratica ao entrar em contato com
realidades e repertorios distintos dos seus, enquanto mentorados sentem-
se valorizados por contribuirem ativamente para o processo. Essa
dinamica fortalece a relacdo de confianca e promove relacdées mais
equitativas e respeitosas, favorecendo um espaco seguro de
desenvolvimento reciproco.



Vinculo, escuta e horizontalidade

A autorreflexdo e o aprendizado mutuo estdo profundamente conectados
com a qualidade do vinculo entre mentor e mentorado. Relagoes
pautadas pela escuta empatica, pelo respeito as diferencas e pela
valorizagdo da singularidade do outro favorecem a emergéncia de
experiéncias significativas para ambos. O mentor que se dispde a escutar
¢ a refletir sobre 0 que ouve ndo apenas orienta, mas também se
transforma no processo.

Freire (2011) ja destacava que ninguém educa ninguém: as pessoas se
educam em comunhdo. Essa concepcao pode ser aplicada ao mentoring,
entendendo-o como um espago de aprendizagem coletiva, em que o
dialogo ¢ o principal instrumento de construcio de sentido. Nao se
trata de neutralizar a experiéncia do mentor, mas de reconhecer que o
conhecimento nao ¢ propriedade de um, e sim construgdo partilhada.

A escuta ativa, nesse cenario, torna-se essencial. E por meio dela que o
mentor acolhe sem julgar, pergunta sem invadir, sugere sem impor. Essa
postura convida o mentorado a reflexdo e fortalece sua capacidade de
analise critica. Ao mesmo tempo, 0 mentor que escuta também se ouve,
confrontando-se com a complexidade da experiéncia humana e abrindo-
se a revisdo de suas proprias certezas.

Impactos no desenvolvimento pessoal e institucional

A promocao da autorreflexao e do aprendizado muatuo no mentoring traz
impactos significativos ndo apenas para os individuos envolvidos, mas
também para os contextos institucionais em que essa pratica ¢
desenvolvida. Relagdes mais conscientes, horizontais ¢ colaborativas
favorecem ambientes organizacionais mais inclusivos, éticos e
criativos.

Mentores que cultivam o héabito da autorreflexdo tornam-se mais
sensiveis as questdes de poder, diversidade e¢ equidade, elementos
fundamentais para o exercicio de uma lideranga ética e transformadora.
Mentorados que sdo incentivados a pensar criticamente sobre sua



trajetoria desenvolvem maior senso de autoria € autonomia, 0 que
contribui para seu amadurecimento e engajamento.

Além disso, quando o mentoring se torna um espaco de aprendizagem
mutua, sua fungdo transcende a orientagdo individual e passa a impactar
a cultura institucional como um todo. Promove-se, assim, uma cultura de
aprendizagem continua, baseada em confianca, escuta,
corresponsabilidade e crescimento coletivo.

Consideracoes Finais

A autorreflexdo e o aprendizado mutuo sdao dimensdes fundamentais para
a constru¢do de relacoes de mentoring genuinas, potentes e
transformadoras. Mais do que um processo de transmissdo de
conhecimento, o mentoring ¢ uma experiéncia relacional que exige
abertura ao outro, disposi¢cdo para escutar € coragem para rever crencas e
comportamentos.

O mentor que pratica a autorreflexdo reconhece seus limites, aprende com
a experiéncia e promove relagdes mais €ticas e respeitosas. O mentorado
que ¢ estimulado a reflexdo torna-se sujeito ativo de seu processo de
desenvolvimento, fortalecendo sua autonomia. Quando ambos aprendem
juntos, a pratica do mentoring atinge seu potencial maximo: tornar-se um
espago de formacao integral e de humanizacao das relagoes.
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