CONTEXTOS EDUCATIVOS, 6-7 (2003-2004), 87-112

INNOVACION EN LA ORIENTACION UNIVERSITARIA:
LA MENTORIA COMO RESPUESTA.

Andrés Valverde Macias,
Covadonga Ruiz de Miguel
Eduardo Garcia Jiménez

y Soledad Romero Rodriguez
Universidad Complutense de Madrid
Universidad de Sevilla

RESUMEN: El presente articulo muestra el papel que puede ejercer la men-
torfa (mentoring) como estrategia de orientacion en la Institucion Universitaria.
Para ello, en primer lugar, se parte del analisis de las necesidades del alumna-
do universitario de nuevo ingreso y de la situacion de los servicios de ori-
entacion en la Universidad, para asi argumentar los beneficios del mentoring
en la ayuda al estudiante en general, y en su transicion a la Universidad en
particular. Seguidamente, se abordan tanto las caracteristicas que rodean a la
mentoria (concepto, objetivos, modelos, ventajas y desventajas), cuanto el
proceso seguido en su desarrollo (el ciclo de la mentoria). También, se
describen algunas experiencias universitarias a nivel internacional y nacional.

Finalmente, y a modo de conclusién, se comentan, brevemente, los
elementos claves para el éxito de la mentoria en la Universidad asi como
los elementos que dificultan su desarrollo.

ABSTRACT: The present article shows the important role that mentoring can
wield as a guidance strategy at University. To do so, the starting point is the
needs analysis of the university student body in their first year and the descrip-
tion of the situation of the guidance services in the University, so as to support
the idea of the benefits of mentoring in helping the student in general, and in
his transition to the University specifically.

Afterwards, the characteristics that enclose mentoring (concept, objectives,
models, advantages and disadvantages) are approached, as well as the process
followed in its development (the mentoring cycle). Some university experi-
ences, both international and national, are also described.

Finally, as a conclusion, the key elements for the success of mentoring at
University are discussed, as well as the elements that prevent its development.

PALABRAS CLAVE: Orientaciéon, universidad, mentoria, nuevas tec-
nologfas, mentorfa entre iguales.
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0. INTRODUCCION

La Universidad se halla sumergida en continuos procesos de calidad y mejora,
enfatizados por la actual adaptacion a la convergencia europea. Todo ello hace mas
necesario que nunca la presencia de acciones y estrategias que potencien una
Universidad de calidad, proclive al cambio y a los nuevos planteamientos que se sus-
citan.

La experiencia demuestra que la mentoria (mentoring), y en concreto, los proce-
sos de mentoria entre estudiantes a nivel universitario, parece constituir una
herramienta innovadora eficaz ante los cambios que se nos avecinan. El presente
articulo aborda dicha utilidad, profundizando en los aspectos que caracterizan a la
mentoria y, muy especialmente, enfatiza las posibilidades del uso de programas de
estudiantes mentores como estrategia de apoyo y orientaciéon ante las necesidades
del alumnado universitario y ante el nuevo marco del proceso de ensefianza-apren-
dizaje que la convergencia europea plantea.

1. LAS DIFICULTADES DE ORIENTACION Y ADAPTACION DEL ALUMNADO UNI-
VERSITARIO DE NUEVO INGRESO: LA MENTORIA COMO ESTRATEGIA DE
INNOVACION

Watts y Van Esbroeck (1998) ponen en evidencia que los paises europeos, entre
ellos Espana, sufren similares necesidades de orientacién e informacién relativas al
estudiante universitario de nuevo ingreso, y que éstas han de ser atendidas desde los
servicios de atencion al alumnado.

A nivel nacional, diversos autores (Castellano, 1994, 1995; Campoy y Pan-
toja, 1999; Corominas, 1998; Diaz, 1989; Donoso y Marin, 1989; Echevarria y
Rodriguez, 1989; Lobato y Mufoz, 1994; Pérez, 1998; Zamorano y Oliveros,
1994...) coinciden en las siguientes conclusiones relativas a las necesidades de los
estudiantes:

a) Escasa, inexistente o ineficaz orientacion previa al acceso a la Universidad.

b) Necesidad de la orientacion en relacién a todos los ambitos (personal,
académico, y profesional).

c) Dificultad para acceder a la titulacion elegida en primera opcioén tras superar
las pruebas de Selectividad.

d) Creciente heterogeneidad y masificacion del estudiante universitario.

e) Gran diversificacion, optatividad y flexibilidad del curriculum universitario.
f) Alto indice de fracaso académico.

g) Dificultades de insercion laboral de los egresados universitarios.

h

) El alumnado universitario en su totalidad requiere orientacion, si bien sus
necesidades se acentGian de forma especial en los grupos de riesgo (alumnos
con necesidades educativas especiales, extranjeros...).
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i) La orientacion es un proceso continuo si bien en algunos momentos de la vida
universitaria, se hace mas necesaria.

A esta realidad se ha de sumar una escasa tradicion en materia de orientacion uni-
versitaria ya que, aunque existe una gran diversidad de servicios de atencién al estu-
diante, estos se encuentran poco coordinados entre si, caracterizandose por su gran
dispersion, poca estructuracion y escasa sistematizacion (Dfaz, 1989; Pérez, 1990;
Echeverria, 1997; Campoy y Pantoja, 2000; Alvarez, 2002; Alvarez y Lazaro,
2002...). En sintesis, los servicios se centran, principalmente, en la atencion académi-
cay tienen un marcado caracter terapéutico y puntual. Los roles y tareas que en ellos
se desarrollan con mayor frecuencia, son los relativos a las funciones de informacion
y consejo, predominando la atencién individualizada sobre la atencion grupal.

Un andlisis de caracter mas internacional evidencia que en los distintos pafses
hay una gran variedad de modos de afrontar la formacién y cualificacién de los pro-
fesionales que se dedican a la orientacion universitaria y que la mayorfa no cuenta
con sistemas alternativos de aprendizaje que refuerce la accién de los mencionados
servicios tales como los sistemas de ayuda entre iguales.

La situacion anteriormente descrita sugiere la busqueda de alternativas innovado-
ras. En este sentido, la mentoria, por sus objetivos y funciones, se presenta como
recurso fundamental ya que:

1. Genera un proceso constructivo (no meramente informativo) de ayuda y gufa
ante el aprendizaje del alumnado de nuevo ingreso, favoreciendo la opti-
mizacion del aprendizaje y el desarrollo maximo del potencial humano.

2. Potencia el desarrollo global del alumno (no sélo en el plano académico).

3. Aporta beneficios no s6lo a los que reciben la ayuda sino también a los que
actan como mentores, ya que desarrolla en ellos competencias que pueden
transferir a su vida personal y a su desempeno profesional. Asi mismo genera
beneficios institucionales.

4. Genera un recurso que sirve de puente ante periodos de transicién como, por
ejemplo, la entrada a la Universidad.

5. Ayuda a desarrollar el mas importante potencial humano y social con el que
cuenta la Universidad: sus alumnos.

6. Gestiona la diversidad cultural del propio centro.

7. Mejora, a distintos niveles, las relaciones y comunicacion de la institucion:
entre alumnos, profesores y entre ambos.

8. Genera una alternativa real y cercana a las necesidades del alumnado, espe-
cialmente para los sujetos comprendidos en grupos de riesgo.

9. Ayuda a conocer mas facil y rapidamente la nueva institucién y a todos sus
elementos: metodologia docente, relaciones, dindmica de los estudios, sis-
temas de evaluacion, etc.

10. Ayuda al alumnado en sus aspiraciones, ampliando sus horizontes en térmi-
nos de metas de aprendizaje, de desarrollo de la carrera y consolidacion de
un proyecto personal y profesional.

La mentoria como estrategia de orientaciéon y ayuda es una herramienta atil que

facilita al estudiante su incorporacion a la Universidad en general, y a su titulacion
en particular, proporcionandole refuerzo académico en la superacion de las exigen-
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cias académicas (desarrollo de habilidades basicas para el progreso dentro de la ca-
rrera: planificacion académica, estrategias de examenes, estilos docentes y de apren-
dizaje...); facilitindole ademas su desarrollo sociopersonal (mejora de su autoestima,
desarrollo de competencias sociales y participativas...) y profesional (eleccion de
optativas, potenciacion del desarrollo de un plan de carrera, etc.).

Los 6ptimos beneficios que ha demostrado la mentoria en aquellos paises donde
tiene un buen soporte organizacional y de contenidos (Carr, 1999, Miller, 2002: 3),
animan a apostar por la creaciéon de programas o sistemas de mentoria en los cen-
tros universitarios espafoles como servicio comprensivo e integrado.

2. CARACTERIZACION DE LA MENTORIA

En este apartado se introducen los elementos de partida que sustentan a la men-
torfa. Concretamente se desarrollan: el concepto, los objetivos, el proceso de
mentoria y las ventajas e inconvenientes de su uso en la institucion universitaria.

2.1. El concepto de Mentoria (mentoring)

Partiendo de las ideas de Carr (1999), para aproximarnos al significado de men-
torfa bastaria con retomar por unos instantes nuestro pasado recordando quienes
fueron los que nos ayudaron a aprender algo, jqué caracteristicas tenfan en coman?
Dichas personas nos guiaron, nos aconsejaron, nos apoyaron, nos escucharon y nos
comprendieron, en definitiva, nos ensenaron algo especial para nuestra vida o desa-
rrollo. De este modo se describen las cualidades asociadas al mentor y las carac-
teristicas del proceso de mentoria. En el siguiente cuadro se recogen algunas de las
principales definiciones de mentoria:

Cuadro 1: Definiciones de mentoring

AUTOR ANO DEFINICION ENFASIS

Allen 1998 | "Es la ayuda que una persona proporciona a otra - Ayuda para el
para que progrese en su conocimiento, su trabajo | progreso general.
0 su pensamiento”

Council of 1999 "Es una relacién formal e intencionada, entre una - Formal e
Graduate persona con mucha experiencia y habilidaces en intencionada.
Schools of un drea o ambito determinado, y una persona - Proceso de
Michigan novata en dicha drea o ambito, a través del cual se | ayuda y gufa.
University desarrollan procesos de orientacion y guia".

Carr 1999 | "Es ayudar a aprender algo que no hubieras apren- | - Ayuda en el

dido, o que hubieras aprendido mds lentamente o | aprendizaje.
con mayor dificultad, de haberlo tenido que hacerlo | - Agiliza.
por su cuenta"

Faure 1999 | "Es una relacion a largo plazo que cubre las nece- | - Responde a
sidades de desarrollo, ayuda a conseguir el maximo | necesidades.
potencial y beneficia a todas las partes (mentor, - Beneficia a
mentorizado y organizacion)" todas las partes.
- Largo plazo.
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AUTOR ANO DEFINICION ENFASIS

Starcevich 1999 "La mentorizacion consiste en un proceso de cons- | - Proceso

y Friend truccion y beneficio mutuo (entre los miembros constructivo.
implicados en dicho proceso), para ayudar a desa- | - Desarrollo de
rrollar los conocimientos y conductas del nuevo conocimientos
alumnado, profesorado, o trabajaclor, por parte de |y conductas.
un alumno de curso avanzado, o de un profesor/
trabajador mas experimentado”

Fletche 2000 | "Es una relacion de uno a uno, que proporciona - Ayuda en
guia y apoyo a un tutelado al que le facilita una periodos de
época de transicion en su vida. No es sinénimo de | transicion.
clonar, porque significa desarrollar virtudes indivi- | - No es clonar.
duales para maximizar su potencial personal y - Uno a uno.
profesional.

Parsloe 1999 | "Su propdsito es apoyar y alentar a la gente en la - Mejora del
mejora de su propio aprendizaje para maximizar su | aprendizaje.
potencial, desarrollar sus habilidades, y mejorar sus | -Desarrollo
actuaciones para convertirse en la persona que del potencial.
quieren llegar a ser"

Soler 2003 | "La estrategia del mentoring es un proceso por el - Desarrollo en
cual una persona con mas experiencia (el mentor) | general.
ensefa, aconseja, guia y ayuda a otra (el tutelado) | - Guia y ayuda.
en su desarrollo personal y profesional, invirtiendo
tiempo, energia y conocimientos."

Seglin se observa, los rasgos que rodean a la mentoria son muy variados. Un
analisis pormenorizado lleva a pensar que esto es debido, en mayor o menor medi-
da, a tres motivos:

Por un lado, la mentorfa puede ser entendida como “proceso de ayuda al apren-
dizaje con distintas variantes y modelos de desarrollo” (natural, intencionada, de
transito, etc). Por otra parte, se suele confundir con otros términos relacionados con
la ayuda al aprendizaje, como es el caso del tutoring o el coaching. Finalmente, exis-
ten, asociadas a distintos contextos, dos formas de entender la mentoria, modos que
condicionan el modo de llevarla a cabo: contexto americano (Allen, Bell, Murray,
Shea, Wickman y Sjodin...), o europeo (Adey y Early, Clutterbuck, Megginson, Miller,
Conway, Parsloe...),.

Aun asi se observan, en las anteriores definiciones, aspectos comunes a la hora
de entender la mentorfa:
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Cuadro 2: Rasgos mas significativos en la definicion del mentoring.

1. Proceso de ayuda y guia ante el aprendizaje y el desarrollo.

2. Generalmente se habla de desarrollo en general (personal, social, formativo...), aunque

también se hace especial hincapié en el ambito profesional (Collin, Carter y Lewis, o

Rodriguez).

Beneficio mutuo.

Supone ayuda o guia en la adquisicion de conocimientos, habilidades o competencias.

5. Ayuda sobre todo a una persona, pero también se puede aplicar a grupos o organiza-
ciones.

6. Especial énfasis para su desarrollo ante necesidades o en periodos de transicion del
desarrollo o aprendizaje (incorporacion al mundo del trabajo o empresa, transito en los
estudios).

7. Ayuda a desarrollar el maximo potencial de cada uno.

8. Exige compromiso y confianza, aunque es mas que una simple amistad.

9

1

5> &

Se trata de una relacion voluntaria y no obligada.
0. Siempre es intencional, aunque puede ser planificada de forma general (con unos obje-

tivos generales), o también no planificada. Pero nunca totalmente planificada y cerrada.

11. Proceso a medio largo/plazo.

12. Se puede basar en modelos o puntos de referencia, pero nunca supone hacer una clo-
nacion.

13. Proceso no solo informativo, sino que se trata de un proceso constructivo en pos de la
optimizacion del aprendizaje y desarrollo maximo del potencial humano.

Por lo tanto, aplicado al contexto educativo y centrado en el momento de acce-
so a la universidad, la mentorfa puede definirse como:

Cuadro 3: Definicién de mentoria.

"Un proceso de feed-back continuo de ayuda y orientacion entre el mentor (alumno de
curso superior que atesora los conocimientos y habilidades necesarias para ayudar), y un
estudiante o un grupo de estudiantes de nuevo ingreso, con la finalidad de paliar las nece-
sidades de estos y optimizar su desarrollo y potencial de aprendizaje.

2.2. Los objetivos de la mentoria

Delimitar con exactitud los objetivos propios de la mentoria resulta una tarea
ardua vy dificil, ya que dada la variedad de campos y situaciones donde se puede
desarrollar, los objetivos varian en funcion del dmbito (social, empresarial, académi-
co...), del nivel en el que se desarrolle (estudiante de primero de carrera o de tltimos
cursos, nuevos empleados, o ejecutivos, etc.), y del modelo en el que se base (for-
mal, informal, e-mentoring, etc.).

Aun asi, la literatura al respecto sefiala que la totalidad de actuaciones de men-
toring (generalmente desarrolladas a través de una intervencion por programas),
parten de objetivos comunes en cuanto a su aplicacion al &mbito de las organiza-
ciones (Clutterbuck, 2001: 49; y Gibbons):'

1. http://www.andrewgibbons.co.uk.

Contextos Educ., 6-7 (2003-2004), 87-112 92




INNOVACION EN LA ORIENTACION UNIVERSITARIA: LA MENTORIA COMO RESPUESTA

Cuadro 4: Objetivos generales de los programas de la mentorfa.

— Servir de alternativa real y cercana a las necesidades de las personas implica-
das.

— Desarrollo practico de procesos eficaces de aprendizaje (énfasis en las poten-
cialidades), para la adquisicion de conocimientos, actitudes o habilidades en
general que pueden ser transferidas a los distintos ambitos del desarrollo per-
sonal: sociopersonal, profesional y académico.

— Servir de sustento y apoyo en los periodos de transicion (de unos estudios a
otros, de la adolescencia a la edad adulta, en la incorporacion al mundo del tra-
bajo...)

— Desarrollar una mayor implicacién, compromiso y colaboracién entre los
miembros de una institucion, asociacién u organizacion, y con ella misma.

Paralelamente a los objetivos anteriores, la mentorizacion dentro de la institucion
universitaria se viene desarrollando desde distintos &mbitos. Por un lado la referida a
la mentorfa de profesores noveles por parte de profesores con mayor experiencia
(teacher mentoring programme); por otro, la mentorizacion de estudiantes noveles
por parte de estudiantes con mayor experiencia (peer and transition mentoring pro-
gramme), y finalmente, la mentorizacion de estudiantes de Gltimo curso, por parte de
estudiantes egresados (career mentoring programme). Tampoco se debe pasar por
alto la existencia de variantes de actuaciéon mas especificas dentro de los anteriores
ambitos. Por ejemplo, los programas de mentorfa destinados a estudiantes universi-
tarios con discapacidades.

De todos estos ambitos de aplicacion, el presente articulo se centra en la men-
torfa que atiende las dificultades en la transiciéon del alumnado a la institucion uni-
versitaria y que, ademas, sirve de apoyo a la nueva concepcion del proceso de
ensefianza: la mentorizacion de estudiantes de nuevo ingreso en el centro universi-
tario, llevada a cabo por alumnos de cursos mas avanzados y experimentados.

Desde esta perspectiva, los objetivos de todo proceso de mentorizacion han de ser:

Cuadro 5: Objetivos de los programas de mentoria en la Universidad.

— Facilitar a los estudiantes de primer curso, su incorporacién a la Universidad en
general, y su titulacion en particular.

— Proporcionarles refuerzo académico centrado en el desarrollo de habilidades
basicas para el progreso dentro de la carrera, la basqueda de informacion, habi-
lidades de investigacion, etc.

— Ayudarles a superar las exigencias académicas: planificacion académica; estra-
tegias de exdmenes; estilos docentes y de aprendizaje, etc.

— Facilitarles su desarrollo personal y social: mejora de su autoestima, desarrollo
de sus competencias sociales y participativas, etc.

— Ofrecerles claves para su futuro desempefio profesional: eleccion de optativas
desarrollo de un plan de carrera, elaboracion del curriculum vitae...
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Segln se aprecia, la mentorfa entre estudiantes a este nivel supone el desarrollo
de un servicio que dota de mayor calidad y comprension a la propia institucién uni-
versitaria. “Servicio por y para el estudiante, centrado en la paliacion de las necesi-
dades de éste en su incorporacion a la institucion, y en la potenciacién de procesos
optimos de desarrollo de la carrera” (Hazel Fullerton; 1996, Topping, 1996;
Rodriguez, 1997: 48; Martinez, 1997: 85; Valverde, Garcia y Romero, 2001; 2002).

2.3. Modelos de mentoria

Como vya se ha indicado, la mentorfa se desarrolla en una diversidad de dmbitos
y formas (natural, intencional, individual, etc...), en funcién del enfoque que se
aplique en su desarrollo y de los elementos que éste incorpore. Por ello, entre los
tipos de mentoria que se suelen dar, se encuentran dos modelos bésicos: la mento-
ria informal y la formal (Levinsson et al., 1978; Kram, 1985; Clawson, 1985; Noe,
1988; Healy y Welchert, 1990; Alleman, 1991; Shea, 1994; En Walker, 2002;
Carr, 1999; Alred, Garvey y Smith, 1999; Clutterbuck, 2001; Miller, 2002; entre otros).

La mentoria informal

También conocida como mentoria natural, tradicional, informal real o no planifi-
cada, se trata del modelo de mentoria mas desarrollado en la actualidad y a lo largo
de todas las civilizaciones, aunque también, el menos reconocido. ;Cuantas veces
no habremos tenido charlas con nuestros hermanos/as aconsejandonos o alentan-
donos? ;Cuéntas veces nos han sido validos los sabios consejos o modelos que nos
iban marcando nuestros amigos y amigas? Estos son ejemplos del modelo de men-
torfa informal.

Para Carr (1999), un mentor natural es una persona de mas edad y mayor expe-
riencia, que juega el papel de habilitador para ayudar a alcanzar las metas y suefios,
a explorar alternativas y afrontar los retos que la vida nos ofrece. Dicha relacion, se
suele caracterizar por conllevar alguna especie de vinculo o quimica personal que
propicia la relacién y la mantiene unida. Se trata, pues, de un modelo caracterizado
por no entender de tiempos, ya que puede ser corto en su desarrollo (una mera char-
la) o por el contrario, puede durar afos (la figura de nuestros hermanos/as mayores);
un modelo movido por la flexibilidad de su estructura y relacién informal.

La mentoria formal

Por su parte la mentoria formal, también conocida por mentoria puntual, planifi-
cada, intencional o sistematica, es un modelo donde los objetivos y beneficios estan
delimitados, donde aparecen otras figuras dentro del proceso de mentorizacion,
donde existe un mayor control y seguimiento de la accion. Es un modelo cuyo auge
se ha experimentado de forma creciente en todos los sectores de la sociedad en los
Gltimos 30 anos, empezando por el empresarial (Whittaker, y Cartwrigh, 2000;
Clutterbuck, 2001; Clutterbuck y Ragins, 2002). Los rasgos mas relevantes de la men-
torfa formal son:

— Accion estructurada en la que se planifican, sistematicamente, los objetivos a
alcanzar y los beneficios y logros esperados.

— Aunque la mentorfa formal normalmente se asocia a una relacién individual
(de uno a uno; punto 1 del gréafico 1), al igual que la informal, también exis-
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ten resultados positivos, cada vez mas frecuentes (Carr, 1999), en la utilizacién
de un grupo para el desarrollo del proceso de mentoria (punto 2 del grafico 1):
group mentoring.

— En el proceso de mentorizacion intervienen otros agentes institucionales, orga-
nizadores o tutores, encargados tanto de seleccionar a los mentores cuanto de
controlar, en mayor o menor medida, que el proceso no se desvie del camino
previsto para la obtenciéon de los logros. En el proceso de mentorfa formal,
dicha actuacion (punto 2 del gréfico 1), no suele ser directa ni constante (linea
discontinua del gréfico); si lo es en la existente entre mentor y mentorizados
(Ilea continua en el gréfico).

— El mentor, y en ocasiones el mentorizado, necesitan de un entrenamiento pre-
vio o formacioén inicial para desempefiar correctamente su rol: canalizacion de
sus competencias.

— El reclutamiento y seleccion de los mentores se hace basandose en su expe-
riencia especifica y en sus logros personales, profesionales y académicos.

— Latemporalizacién puede ser variable, no existiendo féormulas o métodos pre-
determinados que indiquen el tiempo ideal para que una mentorfa tenga éxito.

Grafico 1: Relaciones basicas en el proceso de mentorizacion.
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Paralelamente a los dos modelos de mentoria, la literatura suele reconocer otros
considerados como variantes de los anteriores. Al respecto, Carr (1999), sefiala los
siguientes:

— Mentoria Paritaria (Peer mentoring), desarrollada entre sujetos de la misma
edad e igual entorno; por ejemplo, entre estudiantes universitarios.

— Mentoria de Enlace (Transition mentoring), caracterizada por desarrollarse
especialmente en periodos de transicion, por ejemplo, a la entrada a la
Universidad.

Finalmente, actualmente también se habla mucho de una nueva forma de hacer
mentoria. Se trata del e-mentoring, caracterizado por utilizar como soporte para su
desarrollo, las nuevas tecnologias de la informacién y comunicaciéon (Harrington,
1999; Valverde, Garcia, Romero, 2001).
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2.4. Ventajas e inconvenientes del uso de la mentoria como estrategia orientadora

Los beneficios que se pueden obtener con el desarrollo de un proceso de men-
torizacion son variados y a distintos niveles: afectan a todos los agentes implicados
y a la propia institucién donde se desarrolla. Estos dependeran de los objetivos mar-
cados, del ambito al que vaya dirigido y del modelo de mentorfa que apliquemos.

A nivel universitario y mas concretamente en relacion a las actuaciones de men-
torfa con el alumnado de nuevo ingreso, las ventajas que obtiene el centro y la
Universidad son:

Cuadro 6: Beneficios para la propia Universidad (adaptado de Carr, 1999).

— Creacion y desarrollo de un servicio de ayuda y orientacion entre estudiantes
universitarios: servicio interno de la propia universidad, creado por y para el
estudiante.

— Desarrollo de un servicio continuado, adaptado, y centrado en las necesidades
reales.

— Desarrollo de procesos de optimizacién y mejora de la organizacién universi-
taria: mejor coordinacion; aceleracion de los procesos de aprendizaje; mejora
econémica...

— Mejora de las relaciones en el centro: optimizacion de la cultura del centro.

— Se dota de mayor calidad al centro, y a la institucion universitaria en general.

— Mayor satisfaccion y permanencia del estudiante de nuevo ingreso.

En cuanto al mentor, considerado este como alumno de Gltimos cursos de una ti-
tulacion universitaria, las ventajas que conlleva su participacion en los procesos de
mentoria a nivel universitario son:

Cuadro 7: Beneficios para el estudiante Mentor (adaptado de Carr, 1999).

— Desarrollo de nuevas habilidades qué, frecuentemente pueden ser transferidas
a otras areas de trabajo y de la vida, pero que sobre todo contribuyen a nues-
tro desarrollo personal.

— Desarrollo de un sentimiento de autoestima y satisfaccion personal.

— Desarrollo de més energfas y revitalizacién o renovacion profesional.

— Acceso a nuevas ideas y tendencias.

— Una perspectiva de su organizacion o comunidad mas compleja.

— Beneficios para su desarrollo profesional: desarrollo de competencias de
accion.

Para el alumno mentorizado, considerado este como alumno de nuevo ingreso en la
institucion universitaria, las ventajas de su participaciéon en procesos de mentoria son:
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Cuadro 8: Beneficios para el estudiante mentorizado (adaptado de Carr, 1999).

— Dotacion de recursos para su "supervivencia” en sus estudios universitarios.

— Mayor confianza en si mismo.

— Claridad en sus objetivos académico-profesionales y las opciones que se le pre-
sentan.

— Acceso a oportunidades de hacer carrera.

— Una mayor preparacion para aprovechar las oportunidades de avance personal
y profesional.

— Mayor sentido de competencias para buscar soluciones.

— Asentamiento y desarrollo de su proyecto formativo y profesional.

— Desarrollo de actitudes y habilidades: toma de decisiones, autoconocimiento,
relaciones sociales, mayor capacidad de comunicacion.

— En definitiva, obtener respuestas y ayuda en materia de orientacién personal,
profesional y académica, ante un periodo tan critico como es la transicion a la
Universidad.

Seglin se observa, los procesos de mentorizacion dentro de la institucion univer-
sitaria suponen un proceso de feed-back continuo en el que se encuentran implica-
dos y beneficiados todos los agentes del proceso, tanto individuales (mentores, men-
torizados y tutores), cuanto institucionales (la propia Universidad). Por un lado, los
mentores afianzan sus competencias de accion profesional (toma de decisiones, li-
derazgo, planificacion y gestion de grupos, comunicacion...) a la vez que consolidan
su compromiso con la instituciéon universitaria y los agentes que participan en la
misma (alumnos y profesores). Los mentorizados, no s6lo encuentran un canal 6pti-
mo de acercamiento a todo el entramado universitario, sino que ademas, al hacer
frente a las necesidades habituales que surgen al embarcarse en la aventura univer-
sitaria, potencian al maximo su desarrollo. Los profesores, no s6lo encuentran en el
sistema de mentores una eficaz estrategia para el nuevo marco normativo de los
créditos europeos en los que se aboga, entre otros aspectos, por la utilizaciéon de una
metodologia mucho mas participativa, sino ademas les permite apoyarse en los men-
tores para lograr una optimizacion de su ensefianza. Por Gltimo, a nivel institucional,
la mentoria supone un importante avance en la mejora de la cultura institucional ya
que se potencian las relaciones entre el alumnado a nivel formativo y ademas, con-
tribuye a hacer de la orientaciéon un elemento eficaz en la mejora de la calidad insti-
tucional.

Finalmente, en relacion a los posibles inconvenientes de la puesta en practica de
los procesos de mentoria a nivel organizacional, se destacan:
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Cuadro 9: Desventajas de la mentorfa (readaptado de Klasen y Clutterbuck, 2002: 32).

— Necesidad de un gran soporte y esfuerzo organizativo.

— Apertura y confidencialidad: ya que en las relaciones sociales hay gente que,
por naturaleza, es menos dada a abrirse a los demas en los aspectos que exige
la mentorfa. En ese sentido, pueden ocurrir problemas relativos a la confiden-
cialidad en las experiencias personales que se transmiten dentro de la relacion
establecida, filtrandolas a otros companeros de trabajo. Por lo tanto, seria reco-
mendable profundizar en un cédigo deontolégico propio de la mentorfa.

— Dependencia: en algunos estudiantes, puede crear una dependencia en rela-
cion a su mentor y al proceso de mentorizacion.

— Resultados: la dificultad de medir objetivamente los resultados obtenidos a
todos los niveles.

— Pensar que la mentoria es la panacea a nuestros problemas.

— Escasa tradicion: en Espafia existe una escasa tradicion tanto de literatura escri-
ta como de experiencias reales.

3. EL PROCESO DE LA MENTORIA
3.1. Los agentes implicados

Aunque ya se han avanzado algunas pinceladas al respecto, los agentes implica-
dos en todo proceso de mentorizaciéon dependeran del modelo base de intervencion
del que se parta. Basicamente sefialan tres agentes: el mentor, el mentorizado, y el
tutor (Alred, Garvey y Smith, 1999; Margo Murray, 2001; Miller 2002: 188; Klasen y
Clutterbuck, 2002: 149; Walker, 2002; Soler, 2003: 57):

Cuadro 10: Caracteristicas del mentor.

— ELMENTOR |

También conocido como Partner Parrain..., se trata de una persona con un mayor bagaje de
conocimientos y experiencias, que le situa como una persona idénea para ayudar a otra que
carece de dicho bagaje en su proceso de desarrollo o superacion de necesidades.
Tradicionalmente se habla que un buen mentor nace y no se hace. Desde nuestra perspec-
tiva consideramos que un mentor se va moldeando a lo largo de su experiencias de vida.

Entre las competencias basicas que ha de poseer el mentor, nos encontramos:

— Compromiso.

— Querer y saber ayudar: La intencién no sélo cuenta, es necesaria una buena forma-
cion.

— Capacidad de ayudar, orientar y asesorar.

— Disponer de buenas habilidades personales: para la comunicacion, la empatia, la
confianza, la escucha, la solucion de problemas, la toma de decisiones, para com-
partir...

— Poseer una actualizada base de conocimientos en general y en particular en relacion
a las carencias que el mentorizado posee.

— Ser buen ejemplo de los valores/cualidades propias de la institucién donde se de-
sarrolla el proceso.
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Predisposicion al aprendizaje mutuo y continuo.

Disponer de un buen bagaje experiencia (tanto positivas como negativas).

A las anteriores, es necesario anadir que resulta bastante positivo que el mentor haya
ya participado como mentorizado en procesos de mentorizacion.

Poseer competencias propias de la mentoria natural. A pesar de lo vital de la forma-
cion previa del mentor, este ha de contar con ciertas aptitudes personales previas.
Intentar ser neutral en sus aportaciones.

Hacer preguntas abiertas y escuchar cuidadosamente para dar una buena respuesta.
Propiciar la accion reflexiva.

Ha de estar preparado para abrirse hacia el mismo y hacia los demas.

Activar continuamente el proceso de mentorizacién: feed-back positivo.

———| EL MENTORIZADO |

También conocido como Protege, Mentee..., se trata de una persona caracterizada por
encontrarse en una posicion desventajosa (por ejemplo encontrarse en un periodo critico de
transicion, tener necesidades, no poseer determinadas habilidades y experiencias para el
desarrollo personal y profesional...), y que decide de forma voluntaria recibir la ayuda y
orientacion de otra persona con mayor experiencia.

Entre las caracteristicas basicas que ha de poseer el mentorizado, nos encontramos:

Cuadro 11: Caracteristicas del mentorizado.

Comprometerse con el rol que ha de asumir.

Encontrarse en un periodo critico, de transicion, o de fuerte desarrollo.
Mostrar habilidades sociales e interpersonales.

Ser consciente de su propia situacion y hacia donde quiere ir.
Desarrollar una actitud de escucha, de apertura al aprendizaje...
Mostrar una actitud activa y participativa.

Ser critico, sobre todo consigo mismo y saber aceptar las criticas de los demas.
No esperar demasiado de su mentor.

Estar dispuesto al desafio.

Tener una vision positiva de si mismo.

Ser sincero en todo momento.

Flexible ante el aprendizaje y la adaptacion.
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Cuadro 12: Caracteristicas del tutor.

4‘ EL TUTOR

Se trata del coordinador/supervisor de la actuacion, ejerciendo funciones de seguimiento,
formaciéon y evaluacion dentro de dicho proceso, teniendo que cumplir como premisa,
conocer los procesos de mentorizacién en profundidad, como todos los entresijos de la
actuacion a desarrollar. Ante todo, el tutor ha de defender los intereses de la organizacion a
la que representa.

Entre las funciones que debe desempefar encontramos:
— Suele ser el maximo responsable del proceso.
— Promocionar el programa tanto dentro como fuera de la propia empresa o institu-
cion.
— Coordinar la actuacion a varios niveles:
— Desarrollando la seleccién de mentores.
— Seleccionando las parejas a juntar.
— Controlando y evaluando las actividades y avances que se van desarrollando.
— Realizando periodicas reuniones tanto con el mentor y mentorizados.
— Ha de ser el que finalmente, basandose en las aportaciones de mentores y mento-
rizados, reestructure los posibles cambios a desarrollar.
— Asesorar en determinados momentos a los mentores, y rara vez, a los mentorizados.
— En definitiva, asegura que los objetivos y logros establecidos se cumplan.

3.2. Caracteristicas de la relacion mentor-mentorizado

En primer lugar, se parte de la base de que la relacion que se establece entre el
alumno mentor y el companero mentorizado es una relaciéon de orientacion o de
ayuda mutua pero nunca de dependencia. Pero ;qué se entiende por relacion de
orientacion o ayuda mutua? ;Cémo ayudar al companero sin hacerlo dependiente
del mentor? Son estas las cuestiones sobre las que el mentor debe reflexionar antes
de iniciar el proceso. En éste, el mentor orienta a su compaiero planteandole como
meta el ayudarle no s6lo a resolver un conflicto, duda o problema concreto, sino el
facilitarle herramientas que le ayuden en su realizacién personal, académica y pro-
fesional. Es decir, facilitara que su compariero aprenda a desenvolverse por si mismo
en un entorno nuevo o ante una situacion conflictiva, tomando sus propias deci-
siones y soluciones y actuando de forma consecuente con ellas (Conway; 1998).

Al respecto, ya se ha descrito con anterioridad que la ayuda se puede realizar de
forma individual o grupal. Aunque tradicionalmente se ha asociado la mentoria a un
proceso individual (Carter y Gareth, 1994; Whittaker y Cartwright; 2000;
Clutterbuck, 2001; Klasen y Clutterbuck, 2002; Miller, 2002, entre otros), cada dia
cobra mayor fuerza la presencia del grupo en el proceso (mentoring group): un men-
tor y varios mentorizados o varios mentores (por ejemplo dos) para un grupo mayor
(por ejemplo ocho) de mentorizados. La relacién consiste en buscar, junto con el
mentorizado o grupo de mentorizados, soluciones adecuadas a cada uno de ellos en
los distintos ambitos de la relacion de ayuda (personal, social, profesional y académi-
co), pero también alternativas que afecten a cambios contextuales (relaciéon con los
compafieros, con el profesorado, con el entorno, etc.)
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En sintesis, la relacion entre estudiante mentor y compafero se debe caracterizar,
al menos, por la empatia, la transparencia y la aceptacion incondicional del com-
pafero mentorizado (Murray, 2001).

3.3. Fases y ciclo de la mentoria

El proceso entre mentor y mentorizado/s se desarrolla a partir de una prevision de
tareas, mas o menos evidentes, que se conocen como fases del proceso de mento-
rizacion cuyo eje central es el ciclo de la mentoria.

Todo proceso de mentorfa, comienza con la reflexiéon que el mentor y su men-
torizado o mentorizados hacen sobre la experiencia de éste/os Gltimo/s y alcanza su
cenit cuando el/los mentorizado/os logra/n proyectar su propio plan de accion y
alcanzar sus metas. Para ello, siguiendo a Walker (2002: 190), el proceso de men-
torfa incluiria cuatro o cinco fases (cuadro 13):

Cuadro 13: Fases en el proceso de mentoria.

Kram Phillips-Jones Gray
1983 1982 1989
INICIACION ADMIRACION MUTUA NIVEL 1
Periodo inicial de la relacion Inicio de la relacion y Mentor
Yy proceso. valoracion relacional.
NIVEL 2
CULTIVACION DESARROLLO Mentor
Fase intermedia, caracterizada Fase intermedia donde Mentorizado
por el aprendizaje continuo sucede el ciclo de ayuda y
y experiencia. apoyo de la mentorfa NIVEL 3
Mentor
SEPARACION DESILUSION Y DESPEDIDA Mentorizado
Implica un cambio en los roles Asuncion plena de nuevos
o en la experiencia relacional. roles, y revision final del proceso NIVEL 4:
Mentorizado
REDEFINICION TRANSFORMACION Mentor
Cuando la relacién termina o Se empiezan individualmente
se asumen plenamente nuevas NuUevos caminos y perspectivas. NIVEL 5
perspectivas. Mentorizado

Aungue los anteriores autores planteen procesos con nomenclaturas diferentes, se
puede identificar, en cuanto a su contenido, un proceso comin que contempla los
siguientes momentos clave:
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Gréfico 2: Momentos claves en general, dentro del proceso de mentorfa.?

Mentorizado

Mentor

Ciclo de la

En sintesis se observa, de forma general, la existencia de una primera etapa de
reflexion sobre el proceso a abordar (;es atil para mi?). Una vez obtenida una
respuesta y siendo esta positiva tanto para el mentor como para el mentorizado (si no
lo fuera se abandonaria la opcion de abordar el proceso), se avanza a la iniciacion
del contacto, que ha de concluir con el claro compromiso entre ambas partes, men-
tor y mentorizado/s, de dar y recibir ayuda, respectivamente. Este compromiso se
suele plasmar en un contrato donde mentor y mentorizado/os expresan por escrito
las Ifneas y directrices que pretenden seguir asi como el nivel de compromiso que
adquieren en el proceso que inician.

Seguidamente, se empieza la parte central del proceso de mentorizacién, cono-
cido como el ciclo de la mentoria (Alred, Garvey y Smith, 1999; Carr, 2000). En él
tienen lugar las experiencias y actividades determinantes del proceso de ayuda:
establecimiento de acuerdos, pasos de accion, reflexion y aprendizaje y conclu-
siones.

En relacion al ciclo de la mentorfa, que da sentido y orden a la accién de apren-
dizaje basado en la mentorfa, se pueden distinguir distintas etapas:

2. Adaptacion hecha partiendo del esquema aparecido en www.coachingandmentoring.com.
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Grafico 3: El ciclo de la mentoria (adaptado de Carr, 2000).

Hablemos de tu
experiencia
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Qué lecciones pueden
extraerse
q

El ciclo enfatiza la idea de que las acciones que promueve el mentor estan
sometidas a un proceso de continua revision, desde la exploracion inicial a la toma
de decisiones, tratdndose asi de un proceso circular con una retroalimentacién con-
tinua que ofrece a sus participantes la oportunidad de mantener un cierto control
sobre los acontecimientos y sus consecuencias.

Siguiendo al mismo autor (Carr, 2000), quien a su vez parte de las ideas
esbozadas por Alred, Garvey y Smith, (1999), la practica de la mentorfa es una reflex-
ion del mentor y sus compafieros guiada por cuatro cuestiones fundamentales: hable-
mos de tu experiencia, ;qué piensas y sientes sobre esto?, j;qué lecciones pueden
extraerse?, y scomo piensas aprovecharlas? Estos interrogantes se centran a su vez en
cuatro focos que son la base de las diferentes etapas del ciclo de la mentorfa:

Gréfico 4: Focos de accion del ciclo de la mentoria (adaptado de Carr, 2000).

1. Revisar y explorar

2. Explorary
comprender

' 3. Comprendery crear ,
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1. Revisar y explorar

La primera etapa en el ciclo de la mentoria es una etapa de exploracion, en la que
el mentor y el mentorizado, o grupo de mentorizados, inician y mantienen una
relacion orientadora basada en la confianza y el compromiso mutuo, escuchando
antes que dando consejos, mostrando comprensiéon y animando a sus compaferos y
evaluando posibles necesidades desde un plano individual o grupal. Cuando, como
fruto de una relacion orientadora propia del proceso de mentorizacion se ha logra-
do establecer un plan de accion, esta etapa supone revisar el desarrollo de dicho plan
y, en su caso, identificar nuevas necesidades y carencias.

2. Explorar y comprender

Esta es una etapa que supone continuar el proceso de reflexion pero profun-
dizando en las explicaciones abordadas. Para ello, se utilizaran estrategias de
escucha al compafero, se planteardn preguntas o se proporcionard retroali-
mentacion...; también se introduciran otras estrategias como son el reconocimiento
de fortalezas y debilidades, compartir experiencias e historias personales, etc.

En esta etapa, el mentor identifica necesidades y trata de comprender como son
vivenciadas y explicadas por sus compafieros. Pero ademas, el mentor tiene un papel
mas activo, ayudando a consolidar los logros de la etapa anterior, estableciendo
prioridades, y en suma, ofreciendo apoyo.

3. Comprension y planificacion

En la tercera etapa, mentor y mentorizado/os llegan a un nivel de comprension tal
de la situacion que hace posible la elaboracién de planes de accion. Por lo tanto, con
la ayuda del mentor se cierran compromisos y se establecen pautas de actuacion,
animando a los compaferos a que asuman el control y alcancen el logro y la
autonomfa suficientes para tomar sus propias decisiones.

4. Planificacién y actuacion

Tras la fase anterior, que finaliza con gran parte del plan de la actuacién de los
mentorizado/os ante sus necesidades, en esta etapa se concluye la planificacion para,
seguidamente, iniciar la puesta en practica de las acciones acordadas para la opti-
mizacion de su desarrollo.

Posteriormente, mentor y mentorizado/os retoman de nuevo el contacto (a través
de la fase 12 del ciclo) revisando y explorando las experiencias llevadas a cabo, y
tomando las consideraciones oportunas al respecto, en funcion de si éstas han sido
positivas o negativas. Si fueran positivas, se podria concluir el proceso de mentorfa.
Por el contrario, si fueran negativas, se deberia intervenir sobre éstas analizandose el
porqué y planificandose en funcion de los resultados, nuevas actuaciones.

4. EXPERIENCIAS EXISTENTES EN TORNO A LA MENTORIA

En este apartado describiremos algunas experiencias acontecidas en la institucion
universitaria bajo la metodologia de la mentorfa (a nivel internacional y nacional) y
centradas en experiencias acontecidas desde el modelo que nos atane.
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4.1. Practicas en el contexto internacional

Aunque la mentorizacién entre iguales se desarrolla de forma irregular a lo largo
de la geografia mundial, es dentro del contexto de habla anglosajona (Inglaterra,
Estados Unidos, Canada, y Australia...) donde, segtin Carr (1999), se consolida como
una practica coman y cotidiana presente en el dia a dfa de sus ciudadanos: univer-
sidades, asociaciones, empresas... (Goodlad, 1998).

En concreto, en la revision bibliogréfica, se encuentran multitud de ejemplos y
experiencias que parten de la mentorfa como estrategia comprensiva e integradora
para facilitar el transito del estudiante a la Universidad y entender las necesidades
que éste padece como consecuencia del mismo. Es mas, se podria decir, que la tota-
lidad de las Universidades consultadas cuentan con un sistema integrado y perma-
nente de mentorfa entre estudiantes y de las que destacamos’: University of New
Brunswick; Peer Mentor Program (Saint John, New Brunswick, Johns Hopkins
University Mentoring Assistance Peer Program (Baltimore, Maryland); California
Polytechnic University Faculty Student Mentor Program (California)...

A modo de ejemplo, nos gustaria describir la experiencia desarrollada en la
Universidad de Drake (Des Moines, lowa) a través de su Peer Mentors: Los mentores
se asignan a grupos de nuevos estudiantes (grupos entre cinco y diez). El programa
funciona con los alumnos que en verano realizan la preinscripcién para entrar en
dicha Universidad. A lo largo del mismo, se aprovecha dicho momento para realizar
un seminario con el fin de darles la bienvenida e introducirles en la nueva institu-
cion. Durante los primeros dias del curso, los mentores ayudan a los nuevos estu-
diantes y a sus familias, a “moverse en los pasillos de la residencia’, centrandose
también en introducir al alumnado de primero en experiencias y actividades que
refuerzan las expectativas académicas y las experiencias en la vida cultural y social
del centro. Paralelamente a lo largo del curso, los mentores controlan cémo los men-
torizados se desenvuelven, aconsejandoles en lo académico, profesional y personal.

En sintesis, la meta de dicho programa es hacer que los estudiantes de nuevo
ingreso se sientan mas comodos en el ambiente académico, ajustandose a las
demandas académicas y contribuir a que se hagan alumnos autosuficientes dentro de
la institucion universitaria.

4.2. Experiencias en el contexto nacional

Partiendo de las ideas de Echeverria (1997), la orientacién universitaria en Espafia
responde a dos modelos basicos: los servicios de orientacién creados en el seno de
las propias universidades y los programas no institucionales de orientacion.

En la actualidad y desde estas dos modalidades, son escasos los intentos de desa-
rrollar actuaciones basadas en programas de mentorizacién entre estudiantes
(Valverde, Garcfa y Romero, 2001) ya que generalmente éstas se limitan a activi-
dades puntuales centradas sobre todo en los comienzos de cada curso académico.
Estas, ademas, suelen carecer de cierta continuidad y adecuada cobertura organiza-
tiva en general. Entre ellas, destacamos:

3. Para ello hemos partido de Goodlad (1998), como de la revision de portales webs dedicados a la
mentorfa.

105 Contextos Educ., 6-7 (2003-2004), 87-112



ANDRES VALVERDE MACIAS, COVADONGA RUIZ DE MIGUEL, EDUARDO GARCIA JIMENEZ,
SOLEDAD ROMERO RODRIGUEZ

- El programa “Compaiiero-tutor” (Benavent y Fossati; 1990: 66) para alumnos de
orientacion educativa de la Universidad de Valencia. El programa surge en el curso
1984-1985, como consecuencia de problemas de masificacion. Su objetivo es la
mejora de la eficacia del proceso educativo y del aprendizaje en el aula. Al equipo
docente se incorporan antiguos alumnos de mayor edad con buenos conocimientos
y experiencias. Dicho programa fue desarrollado durante tres cursos sucesivos; los
resultados, seglin sus autores, son bastante positivos, puesto que percibieron que el
programa no sélo influyé en la mejora de la calidad de la ensefianza, sino que,
ademas, se activaron notablemente las relaciones personales entre los profesores y
alumnos implicados.

- El programa de Orientacion Universitaria “Participa” de la Universidad de
Granada (Castellano y Delgado; 1996: 65). Se trata de una acertada apuesta que
parte de la existencia de mentores (estudiantes de Gltimo curso de Pedagogia), para
la paliacion de las necesidades del alumnado de nuevo ingreso de la citada Facultad
durante el curso académico 1994-1995.

- Programa de “Becas de solidaridad”, de la Universidad de Sevilla (Vega, 2000).
Se trata de un programa que favorece la participacion de los estudiantes discapaci-
tados. Para su desarrollo, estudiantes becados por la Universidad ayudan, a lo largo
del curso, a estudiantes discapacitados, en cuestiones de integraciéon en pos de
una mejora del rendimiento y de la vida universitaria de dicho colectivo. El programa
ha conseguido duplicar el rendimiento académico de dicho colectivo.

- El proyecto de Tutoria entre compaiieros (“peer tutoring”) de la Universidad de
Granada. Novedosa y actual experiencia (2003)* que se plantea desde el Gabinete
Psicopedagoégico de la Universidad de Granada aunque, como su propio nombre
indica, se centra mas en cuestiones académicas propias del “tutoring” que de la men-
torfa. Su objetivo es la prevencion de problemas de bajo rendimiento académico vy el
trabajo con estudiantes en riesgo de abandono académico.

- El Sistema de Estudiantes Mentores de la Universidad de Sevilla -Proyecto
SIMUS- (Valverde, Garcfa, y Romero, 2001, 2002). Experiencia pionera iniciada en
el curso 2001-2002, que actualmente se encuentra en su tercer afo. Se trata de un
sistema que parte de una vision integradora y comprensiva de la mentorfa que desde
el trabajo entre mentores, mentorizados y tutores, trata de facilitar el acceso del
alumnado de nuevo ingreso a la Universidad de Sevilla. Para ello, parte de un mo-
delo formal de mentoria a través del cual, a principio de curso, los mentores (alum-
nos de Gltimos cursos) realizan un seminario de formacion, tras el mismo desarrollan
a lo largo del ano su labor de mentorizacién (1 mentor/6 mentorizados), trabajando
aspectos académicos, sociopersonales y profesionales.

Actualmente (curso 03/04), en el SIMUS participan 3 profesores-tutores, 40 men-
tores y aproximadamente 240 alumnos de nuevo ingreso pertenecientes a 11 centros
universitarios.

4. Para mas informacion se puede consultar la web: www.ugr.es/~ve/proyectos.html.

Contextos Educ., 6-7 (2003-2004), 87-112 106



INNOVACION EN LA ORIENTACION UNIVERSITARIA: LA MENTORIA COMO RESPUESTA

Paralelamente, se ha ido gestando junto a otras Universidades (Universidad
Complutense de Madrid, Universidad de Murcia, y Universidad de Cadiz) un plan de
colaboracion en el desarrollo de propuestas similares al SIMUS. Como fruto, se ha
creado una Red de Innovacion e Investigacion en el desarrollo de sistemas de ayuda
al alumnado universitario basados en la mentoria. Valga de ejemplo la reciente Red
de Estudiantes Mentores de la Universidad Complutense (REMUC) que sera descrita
y analizada en el siguiente articulo.

5. A MODO DE CONCLUSION
5.1. Elementos claves para el éxito de las actuaciones basadas en la mentoria

Por altimo cabe destacar los elementos que Gibbons y Carr (1999) sefialan como
las claves del éxito de toda actuaciéon basada en la mentorfa:

Cuadro 14: Claves para el éxito de actuaciones basadas en la mentoria.

1. REFLEJAR LA CULTURA.

Ha de reflejar la cultura de la propia comunidad o institucion, en todos los elementos y
momentos de nuestra intervencion (lo que denominamos: ajuste cultural).

2. LAS CLAVES DE LA MENTORIA NATURAL.

Aunque nuestra propuesta sea intencional (objetivos claros, semiplanificada...), los elemen-
tos claves de la misma son los que proviene de la mentoria natural (habilidades y caracteris-
ticas asociadas a ella): compartir ideas y experiencias, discutir suefios y objetivos, demostrar
capacidad de escucha, desarrollar la escucha, la reaccion....

3. SEGUIMIENTO Y EVALUACION CONTINUA.

Requiere de un continuo seguimiento y evaluacion por parte de tutores o coordinadores.

4. CLARIDAD EN LOS PROPOSITOS.

Hemos de tener siempre clara la respuesta a preguntas como: ;Por qué hemos utilizado un
diseiio de mentoria?, ;Cuales son nuestros objetivos?, ;Cuales son los beneficios y resultados
previstos?...

5. APOYO DE TODOS/AS.

No solo resulta fundamental la participacion de los miembros de una organizacién, ademas
es basica la participacion y el apoyo de la direccion o altos cargos de la propia institucion.
6. TRABAJAR CON VOLUNTARIOS.

Es esencial que la participacion no sea impuesta sino voluntaria y comprometida.

7. RECURSOS Y MEDIOS.

Como podemos intuir el desarrollo de actuaciones de mentorizacion conlleva un alto esfuer-
zo a nivel organizacional. En ello resulta basico contar con 6ptimos recursos y medios.

8. PUBLICIDAD.

Difundir la realizacion de la experiencia para que todos los miembros de la propia institu-
cion intervengan tanto en el disefio como en el desarrollo de la propia actuacion.

9. ESTAR PREPARADO PARA LOS CAMBIOS.

Debemos de dejar claro que supone una actuaciéon de dichas caracteristicas indicando que
no se trata de un camino facil sin tropiezos ni sobresaltos.

10. INNOVACION Y RENOVACION CONSTANTE.

La puesta en practica de procesos de mentorizacién necesita de una constante innovacion y
renovacion, ya que se trata tanto de una estrategia basada principalmente en personas y de
un proceso cuya intervencion nunca esta cerrada ni predefinida.
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En sintesis, se observa que para poder desarrollar un 6ptimo sistema de mentores
en cualquier Universidad Espanola, se debe partir de una serie de premisas e hipote-
sis basicas que sustenten dicha actuacion:

a) El aprendizaje apoyado por iguales produce mejores efectos (académicos, per-
sonales y profesionales) que el aprendizaje apoyado por otros que no lo son.

b) El apoyo al alumnado es un paso clave para su continuidad en la Universidad.

¢) Una estructura de apoyo sistemético genera una cultura institucional que, a la
larga, resulta mas efectiva que las actuaciones aisladas de individuos o servi-
cios.

d) La instauracion de un sistema de mentoria por alumnos dentro de la estruc-
tura ya existente en la Universidad, y no enfrentada a ella.

Por lo tanto, dicho sistema debe ser visto como elemento que dota de calidad a
la institucion universitaria y, por ello, como una mejora de la adecuacion de la propia
institucion para alcanzar los objetivos que le son propios.

5.2. Aspectos que dificultan el desarrollo de la mentoria en las Universidades
espanolas

Como hemos descrito anteriormente, las experiencias acontecidas al respecto
dentro del ambito universitario espanol, han carecido de continuidad y desarrollo. ;A
qué se debe esto? Desde nuestro juicio, tomando como referencia las desventajas en
el uso de la mentorfa planteadas con anterioridad (cuadro 9), ello responde a varios
motivos:

- El tipo de cultura universitaria. En las Universidades de los paises de habla
anglosajona, se prima enormemente el aspecto social (Miller, 2002: 3). Por el con-
trario, nuestro contexto se caracteriza por una cultura con excesiva carga académica
(Pérez-Dfaz, y Rodriguez, 2001).

- La escasa tradicion. En un pais donde no existen apenas actuales referentes bi-
bliograficos o de experiencias en materia de orientacién entre iguales, las iniciativas
que surgen se han de edificar en muchos casos desde la imaginacion y el buen hacer.

- La extrapolacién de modelos de otros paises. Indudablemente, los programas de
mentoria en otros contextos esta funcionando dia a dia a mejor, pero ello no impli-
ca unos beneficios directos al extrapolarlo al nuestro (“Benchmarking”).

- El alto esfuerzo organizativo. Organizar un realista sistema de mentoria dentro
de una Universidad conlleva un gran esfuerzo a todos los niveles.

- La Confusion en los beneficios reales de la mentoria. Resulta eficaz como
estrategia que facilita la adaptacion y aprendizaje, pero no es la panacea a todos los
problemas (Stewart, 2003).

- La mayoria de las mejores acciones de mentoria se realizan en un contexto
informal o natural, que al quererlo controlar desde la propia institucion universitaria
bajo un modelo formal, acaba por destruir muchos de los aspectos esenciales
(Stewart, 2003).
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