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Resumen:

La transicion de la universidad al mundo laboral representa un proceso critico en la vida de los
estudiantes, marcado por la incertidumbre y los desafios a los que se enfrentan. En este contexto,
el mentoring se ha identificado como una herramienta efectiva para facilitar esta transicion,
proporcionando orientacion y respaldo para el desarrollo profesional. Este proceso implica la
vinculacion de mentors, antiguos alumnos de la universidad con experiencia en sectores
especificos, con mentees, estudiantes de los tltimos afios con aspiraciones profesionales en dichos
sectores. En el presente estudio se aborda la situacion del mentoring en el &mbito universitario
nacional actual, analizando el grado de implementacion en las distintas universidades e
identificando, en aquellas que lo hagan, los beneficios que ofrecen a sus participantes, mentors y

mentees; asi como los obstaculos que se pueden encontrar en su implantacion.

Palabras clave: mentoring, universidad, transicion, mundo laboral, estudiantes, orientacion.

Abstract:

The transition from university to the working world represents a critical process in students' lives,
characterized by the uncertainty and challenges they face. In this context, mentoring has been
identified as an effective tool to facilitate this transition, providing guidance and support for
professional development. This process involves linking mentors, university alumni with
experience in specific sectors, with mentees, final year students with professional aspirations in
said sectors. This study addresses the situation of mentoring in the current national university
environment, analyzing the degree of implementation in the different universities and identifying,
where it is implemented, the benefits they offer to their participants, mentors and mentees, as well

as the obstacles that may be encountered in its implementation.

Keywords: mentoring, university, transition, workforce, students, orientation.
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1. INTRODUCCION

1.1. Contextualizacion vy justificacion del tema

Tras superar los afios pertinentes en la universidad, pasar los nervios de los largos periodos de
examenes, y terminar un eterno Trabajo de Fin de Grado, por fin, la universidad acaba, y los
estudiantes se enfrentan a su futuro profesional. ;Opositar? ;Buscar trabajo? ;Hacer practicas?
Este futuro es cada vez mads incierto para los estudiantes a los que les surge la duda sobre qué

camino quieren tomar y cOmo empezar.

La mayoria de los jovenes espafioles no saben qué quieren hacer al acabar sus estudios y esto les
crea una gran desmotivacion. Asi lo recoge el informe OIE sobre jovenes y mercado laboral en el
que tan s6lo el 28% de los universitarios declara saber como empezar a buscar un empleo en su
profesion (Observatorio de Innovacion en el Empleo, 2014). En dicho informe, la mayoria de los
estudiantes afirma no haber recibido ninglin asesoramiento en la busqueda de empleo o salidas
profesionales, ademas de considerar estar poco formados en herramientas basicas para encontrar
trabajo, como elaborar su CV, escribir una carta de presentacion, o hacer una entrevista. Ademas,
en los procesos de insercion laboral, las empresas cada vez valoran mas las competencias
profesionales que, en palabras de Martinez-Rodriguez (2009), son los factores y valores morales
y personales de un candidato tales como la honradez, la responsabilidad, la fidelidad o la
obediencia. Estas competencias no se pueden medir con precision a través de pruebas de
inteligencia ni expedientes académicos, pero son claves para el buen desempefio en el trabajo y la
consecucion del éxito profesional. Por ello, los graduados deben desarrollar y demostrar estas
habilidades en los procesos de seleccion para mejorar su empleabilidad. Todo esto, junto a las
estadisticas que indican que cerca de un 30% de los egresados universitarios no consiguen empleo
al finalizar sus estudios (Ministerio de Ciencia, Innovacion y Universidades, 2019), conforma una

de las principales preocupaciones de los estudiantes de ultimos afios de carrera.

Una posible solucién a este problema son los programas de mentoring como guia para conocer las
opciones profesionales en los tltimos afios de universidad. Estos procesos ayudarian a los alumnos

a conocer las posibles salidas profesionales, los instrumentos que necesitan y como utilizarlos, a



través de personas con experiencia y conocimientos en el area especifica (Dolligner et al., 2019).
De esta manera, por medio de la conexion e intercambio de informacion de los estudiantes con las
empresas y la industria, los primeros mejoraran su desarrollo exitoso y satisfaccion con la carrera
profesional escogida gracias a la ayuda que les aporta la exploraciéon y conocimiento de las
distintas oportunidades profesionales (Sword et al., 2002). Ademds, podran aumentar sus
habilidades para las entrevistas centrdndose en aquellas valoradas por las empresas, y practicar

dichas aptitudes en un entorno informal y de menor riesgo (Larsson et al., 2022).

1.2. Objetivo

En el presente trabajo se lleva a cabo un andlisis de los programas de mentoring en las
universidades espafiolas. El objetivo principal es analizar cudl es la situacion actual de esta practica
en el d&mbito universitario nacional, distinguiendo entre las universidades publicas y privadas.
Ademas, se enfatizard la importancia de estos programas para el desarrollo profesional de los

estudiantes universitarios.

1.3. Metodologia

La metodologia que se va a seguir en el trabajo es la siguiente. En primer lugar, se realizara una
revision de la literatura mediante la cual se aclare el concepto de mentoring y se distinguira de
otros parecidos (como el tutoring o sponsorship), ademas se recogeran los motivos para la
participacion en estos programas, asi como los beneficios que obtendran los mentors y mentees, y
los obstaculos y barreras que pueden sobrevenir en su implantacion. En segundo lugar, para
distinguir la realidad de la implantacion de los programas de mentoring en universidades publicas
y privadas, se buscara en sus webs la existencia de estos. Y, a partir de ahi, se trabajara con aquellas
instituciones que lo implanten, analizando sus caracteristicas con la informacion que incluyan en
las distintas paginas web. Para realizar este andlisis de manera sistematica se realizard una
enumeracion de las particularidades principales de cada programa (caracteristicas del mentor,
caracteristicas del mentee, proceso para emparejar mentor-mentee, duracion, objetivos), y se
analizaran los resultados. Ademas, se entrevistara a las coordinadoras de dos de estos programas
para recibir mas informacion sobre estos y, mas concretamente, sobre los obstaculos o limitaciones

que surjan de su implementacion.



1.4. Estructura

Tras esta introduccion, el presente TFG se estructura de la siguiente manera. En el segundo
apartado se delimita el marco tedrico del mentoring, proporcionando una explicacion del concepto,
las principales caracteristicas, y los beneficios y obstaculos a los que se enfrenta. El tercer apartado
aborda los objetivos de la investigacion y la metodologia empleada para su consecucion. El cuarto
apartado se centra en el andlisis de la situacion actual de los programas de mentoring en las diversas
universidades de Espana, con el proposito de destacar los beneficios que estos programas
conllevan, su relevancia y las posibles areas de mejora. Por ultimo, el quinto apartado presenta las
conclusiones principales derivadas de este estudio, junto con una reflexion sobre sus limitaciones

y sugerencias de posibles lineas de investigacion futuras.

2. MARCO TEORICO

2.1. Definicion de mentoring vy diferencias con conceptos asociados

El mentoring es el proceso por el que una persona con experiencia, sabiduria, y conocimientos
(mentor) utiliza estas habilidades para formar, ensefiar y desarrollar a otra con un nivel de
conocimientos inferior (mentee) en un area determinada (Offstein et al., 2011; Deale et al., 2020).
Por lo tanto, el mentor serd un individuo con mds experiencia que compartird lo que esta
experiencia le ha aportado con otro individuo menos experimentado, apoyando asi el desarrollo de
las habilidades, la maximizacion del potencial, y la evolucion profesional de este ultimo, el mentee

(Simmonds & Zammit Lupi, 2010).

El mentoring se relaciona con la transicion, ya que es la técnica por la que una persona con
experiencia ayuda a otra a cambiar de una situacion a la siguiente, permitiéndola evolucionar
(Darwin, 2015). Por ejemplo, un mentor puede ayudar y aconsejar a su mentee sobre qué carrera
escoger cuando el mentee esté todavia acabando la etapa del colegio; o dar consejos y formacion
a alguien que va a ascender a un puesto de trabajo similar al que tiene o ha tenido el mentor, razon

por la cual este ultimo tiene los conocimientos necesarios para ofrecer esta ayuda.

En el presente TFG nos centraremos en los programas de mentoring en el ambito universitario.

Estos programas pueden tener como objetivo fomentar el desarrollo de los estudiantes durante o



después de los estudios. Los primeros pueden desarrollarse entre compafieros de la misma
institucion para mejorar la confianza y productividad académicas de los estudiantes de los primeros
afios y reducir su ansiedad (Yates et al., 1997). Los segundos pueden conectar a los estudiantes de
ultimos afos con la industria en la que estan interesados, para mejorar su seguridad en la busqueda

de empleo (Crisp & Cruz, 2009) y asi fomentar su desarrollo profesional (Grass & Latal, 2022).

A la hora de desarrollar un programa de mentoring, es de gran importancia realizar una correcta
integracion entre mentor 'y mentee (Turban et al., 2017). En primer lugar, el emparejamiento de
ambas partes debe cumplir un factor objetivo, por el que el sector y la carrera profesional que el
mentee quiera seguir deberd concordar con el que haya desarrollado el mentor para que realmente
pueda aconsejar en base a sus vivencias, conocimientos, y habilidades. En segundo lugar, los
factores subjetivos son de gran importancia para el éxito del programa ya que una relacion de
mentoring con expectativas contrapuestas podra ser perjudicial tanto para el alumno como para el

mentor, llegando la relacion a desenvolverse de manera poco satisfactoria.

Es fundamental diferenciar el concepto de mentoring de otros términos que pueden generar
confusion debido a sus similitudes, como el tutoring o el sponsorship. Durante la etapa
universitaria, el tutoring consiste en el proceso de orientacion de un docente, el tufor, hacia un
estudiante, tutee, durante su trayectoria académica (Sobrado Fernandez, 2008). A diferencia de los
programas de mentoring, el tutoring tiene como objetivo apoyar al estudiante en el logro de sus
objetivos académicos para aportar de un mayor sentido a su desarrollo profesional (Alvarez, 2002).
Las aportaciones del tutoring se adaptan a las necesidades individuales de cada alumno, mejorando
asi la calidad educativa recibida. Asi, las principales funciones de la tutoria son la facilitacion del
desarrollo personal del alumnado, la integracion de este en la universidad, la supervision de sus
progresos, la intermediacion entre el estudiante y la autoridad académica, la motivacion a la
exploracion del mundo laboral, la facilitacion al alumno de una metodologia de estudio, y el
desarrollo del autoconocimiento del alumno (Sobrado Fernandez, 2008). Por otro lado, en cuanto
al sponsorship, un sponsor es una persona con poder e influencia que apoya activamente la carrera
de un sponsee seleccionado por su gran potencial. Este respaldo del sponsor implica validar,
respaldar externamente y hacer recomendaciones especificas para puestos o funciones concretos

(Grass & Latal, 2022). A diferencia del mentoring, donde el mentor no elige al mentee, en el



sponsorship el sponsor selecciona a su protegido por su destacado potencial. Sin embargo, la
diferencia no radica solo en el proceso de seleccion, sino también en los objetivos de ambos
programas. Mientras que el mentoring busca crear una vision profesional, el sponsorship tiene

como objetivo impulsar esa vision, asegurando una progresion significativa.

2.2. Motivos para participar en los programas de mentoring

Varios estudios establecen las motivaciones de mentors y mentees para participar en estos
programas de mentoring. Mientras que los mentees tienen expectativas mas instrumentales, los
mentors buscan recibir una satisfaccion personal (Scerri et al., 2020). Lo que buscan los estudiantes
son oportunidades de impulsar su carrera incrementando sus competencias y conocimientos en la
industria que les interesa, recibir orientacion profesional que les ayude a solicitar el empleo
deseado (Dolligner et al., 2019; Scerri et al., 2020), y apoyo psicosocial entablando incluso una

relacion profesional con su mentor (Eby & Lockwood, 2005).

Los mentors también tienen diversos motivos para participar en estos programas. La mayoria busca
la satisfaccion personal que supone el poder ayudar a las generaciones futuras que necesitasen
apoyo profesional a prepararse (Eby & Lockwood, 2005; Scerri et al., 2020). Otros sienten que le
deben algo a la universidad por haber recibido esta misma ayuda en el pasado cuando eran
estudiantes y quieren devolvérselo (Dolligner et al., 2019). Algunos simplemente estan interesados
en establecer contactos con estudiantes y generaciones mas jovenes de trabajadores para aprender

sobre ellos (Dolligner et al., 2019).

2.3. Beneficios del mentoring para mentors y mentees

Tradicionalmente se han entendido los programas de mentoring como una via de sentido Uinico
entre mentor y mentee, por la que Unicamente el mentee recibia beneficios de la relacion. Hoy en
dia, el mentoring se percibe como una via de doble sentido ya que se produce un intercambio
igualitario entre dos individuaos que se aportan ventajas mutuamente, es decir, ambos obtienen
beneficios. Actualmente, mas que de mentoring hablamos de co-mentoring (Shaw, 2023), para
referirnos a modelos que aportan beneficios positivos tanto para el mentor como para el mentee.

Esto se consigue gracias a la voluntariedad de la relacion, a la que ambas partes acceden con el



objetivo de la consecucion de un resultado positivo, y por lo que el grado de compromiso y trabajo

es mayor (Christie & Baghurst, 2017), que si se tratarse de una participacion obligatoria.

En primer lugar, los beneficios que puede obtener el alumno a través del mentoring son el
desarrollo de su carrera profesional, y la socializacion en este mismo ambito, por ejemplo,
mejorando la fluidez y las habilidades para realizar entrevistas (Sword et al., 2002; Larsson et al.,
2022). Ademads, aumentara la confianza y la competencia del mentee a la hora de explorar
oportunidades profesionales y las preferencias sobre estas (Sword et al., 2002). Todo esto deriva
en una disminucion del estrés del estudiante en relacion con la eleccion de la salida profesional ya
que los estudiantes pueden comprender que otros tuvieron las mismas preocupaciones en su

situacion y de esa manera debatir retos comunes y formas de superarlos (Darwin, 2015).

En segundo lugar, cabe destacar que el mentor experimentara una serie de beneficios que, aunque
suelen ser menos tangibles, poseen un valor significativo. Estudios previos demuestran que la
mayoria de los mentors perciben un aumento en su autoestima y satisfaccion laboral al
experimentar la sensacion de utilidad al brindar apoyo técnico a su mentee (Sword et al., 2002).
Ademas de esto, se observa una mejora notable en sus habilidades de comunicacion, ya que la
tarea de transmitir conocimientos de manera efectiva requiere una comunicacion clara y adaptada
a distintos estilos de aprendizaje (Darwin, 2015). Asimismo, se genera una sensacion profunda de
gratificacion personal al entender que estan contribuyendo de manera significativa, compartiendo
sus experiencias de afios anteriores. Este acto de devolver y compartir conocimiento se convierte
en una fuente enriquecedora de satisfaccion y propdsito para el mentor (Lyons & Perrewé, 2014;

Darwin, 2015).

Por ultimo, conviene subrayar la perdurabilidad intrinseca de los programas de mentoring, aspecto
fundamentado en los notables beneficios que estos aportan a sus participantes, asi como en la
elevada probabilidad de éxito que los caracteriza. Esta consistencia y efectividad actuan como
motivacion para los mentors y mentees a asumir roles de mentor en el futuro, proporcionando
orientacion y apoyo a las generaciones siguientes de estudiantes. Los impactos positivos
contribuyen a la continuidad del programa y asi forjar una cadena perpetua de desarrollo y

enriquecimiento educativo (Dolligner et al., 2020).



2.4. Dificultades del mentoring para mentors y mentees

A pesar de todos los beneficios que se puede obtener de estos programas de mentoring, también
existen ciertas dificultades. La relacion entre los participantes, mentors y mentees, puede dar lugar
a diferencias en los niveles de compromiso, en la estructura deseada del programa, o incluso a
conflictos de personalidad (Scerri et al., 2020; Deale et al., 2020; Eissner & Gannon, 2018;
Simmonds & Zammit Lupi, 2010).

El compromiso es fundamental para el éxito del mentoring. Por lo general, la preocupacion por la
falta de este es por parte de los alumnos que temen la negligencia del mentor asignado en forma
de desentendimiento y desmotivacion durante el desarrollo del programa (Eby & Lockwood,
2005). Esto puede desembocar en el fracaso absoluto del proyecto, por lo que es muy importante
informar a ambas partes del compromiso que estan aceptando al inicio de este. Sin embargo, un
exceso del tiempo dedicado al mentoring puede crear una dependencia que disminuya la capacidad

del mentee de tomar decisiones por cuenta propia (Eby & Lockwood, 2005).

Una estructura del programa bien definida desde el principio de la interaccion entre el mentor y
mentee, aumentard la eficacia del programa. Es esencial que ambas partes continien una linea
previamente establecida para garantizar la consistencia y el progreso en el proceso de mentoria.
En ese sentido, alguno de los aspectos a concretar serd la frecuencia de las reuniones mediante un
calendario claro y realista, la eleccion entre la realizacion de las reuniones de forma online o
presencial, y la definicion de los temas a tratar durante las reuniones. Ademas, es importante
distinguir el tipo de relaciéon que se sigue, si es informal o formal, ya que cada una aporta al
mentoring unos beneficios distintos. Los programas de mentoring informales son aquellos que se
originan en interacciones y relaciones espontaneas entre los miembros, por lo que la seleccion de
mentees depende de la identificacion del mentor con este y su disposicion a dedicarle atencion
(Chao et al., 1992); esto promueve los beneficios mas interpersonales y relacionados con la
confianza (Scerri et al., 2020). Por otro lado, los programas de mentoring formales no suelen
basarse en relaciones previas y el emparejamiento puede variar desde la asignacion aleatoria hasta
la seleccion basada en informacion objetiva (Chao et al., 1992). Esto causa un proceso mas largo

de adaptacion en las mentorias formales, pero a su vez proporcionan un mayor rendimiento laboral
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a los alumnos debido al mayor tiempo invertido y a las labores de supervision existentes (Scerri et

al., 2020).

Por ultimo, la efectividad de los programas de mentoria se ve directamente influenciada por la
compatibilidad de personalidades entre los participantes. La ausencia de armonia entre ambos
puede resultar en conexiones insatisfactorias, lo que a su vez puede mermar la motivacion de los
involucrados, dificultando la continuidad y el éxito de las relaciones mentor-mentee. (Darwin,

2015).

3. ESTUDIO EMPIRICO

La principal finalidad de este Trabajo de Fin de Grado es analizar el panorama actual del mentoring
en el d&mbito universitario espafol, comparando la implantacion de estos programas entre las
universidades publicas y privadas y analizando sus principales caracteristicas. La revision de la
literatura realizada en el segundo apartado nos ha permitido establecer un marco teérico sélido que
sirve como base para el andlisis de la realidad de la implantacién de programas de mentoring en
las universidades.

En esta segunda fase, se llevara a cabo un estudio empirico para contrastar la teoria con la practica.
Segun el Ministerio de Universidades (2023), actualmente existen en Espafa 50 universidades
publicas y 36 privadas. Mediante un andlisis de las paginas web de todas estas universidades,
identificaremos la existencia (o no) de programas de mentoring. Aquellas instituciones que cuenten
con dichos programas seran seleccionadas para un analisis mas detallado. Se procedera a recopilar
informacion detallada mediante la revision de sus caracteristicas en las paginas web
institucionales. Se analizardn los objetivos que persigue cada universidad con la implantacion de
estos programas para observar los mas recurrentes. A continuacion, se realizard una distincion
sobre los modos de implantacion del mentoring, distinguiendo si se desarrolla en la totalidad de la
universidad o unicamente en alguna facultad concreta. Ademas, se explicard la estructura y las
pautas que siguen estos programas en las distintas instituciones, como la organizacién, la
presencialidad, o la cantidad de reuniones, diferenciando también entre aquellos programas en los

que hay un trato individual mentor-mentee, y aquellos formados por sesiones grupales de un
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mentor a varios mentees. También se recopilard informacidn sobre las caracteristicas requeridas

para ser mentor y para ser mentee, asi como los beneficios que pueden llegar a aportarles.

Por ultimo, en la revision de la literatura realizada, se han identificado varios obstaculos en la
implementacion de programas de mentoring. No obstante, es importante destacar que estos
obstaculos no se encuentran reflejados en las paginas web de las universidades. Con el propdsito
de abordar este aspecto y enriquecer el andlisis, se han llevado a cabo dos entrevistas con las
coordinadoras de los programas de mentoring de la Universidad de Alcalda de Henares y de la
Universidad Pontificia Comillas. A través de estas entrevistas, se ha ampliado la informacion
disponible acerca de los programas de mentoring, centrandose especialmente en la identificacion
de las barreras que pueden surgir durante su implementacion, asi como de las estrategias utilizadas

para superarlas.

4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. Vision general de la implantacidon del mentoring en el panorama universitario espaiol

Tras realizar un analisis de las paginas web de las 86 universidades espaiiolas, se han obtenido los
siguientes resultados significativos. En primer lugar, se observa que menos de la mitad de estas
instituciones, un 45%, han implementado programas de mentoring entre sus estudiantes, mientras
que un 55% restante no ha adoptado esta practica. Este hallazgo sugiere una brecha significativa
en la adopcion de programas de mentoring dentro del ambito universitario espafiol. Sin embargo,
este panorama varia considerablemente al examinar las diferencias entre las universidades publicas
y privadas en Espafia. De acuerdo con el andlisis, solo un 38% de las universidades publicas en
Espafia ofrecen programas de mentoring. En contraste, un 56% de las universidades privadas han

optado por integrar programas de mentoring entre sus iniciativas académicas.

Es esencial destacar que los programas de mentoring considerados en este estudio son aquellos
disefiados concretamente para proporcionar orientacion profesional y apoyo a estudiantes que se
encuentran en los ultimos afios de su carrera universitaria, ayudandoles a planificar su futuro y

afrontar su transicion al ambito laboral, por un profesional de su sector. No obstante, cabe
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mencionar que muchas de las universidades, ya sea que hayan implementado o no el mentoring en
el que se focaliza el trabajo, también ofrecen otros tipos de mentoring. Estos incluyen desde
iniciativas de mentoring internacional destinadas a dar apoyo a estudiantes de intercambio, hasta
programas de mentoring dirigidos a estudiantes de primer afio, en los cuales los estudiantes mas
experimentados actian como mentors, ofreciendo orientacion sobre diversos aspectos académicos
y de la vida universitaria, como asignaturas, profesores, exdmenes, organizacion de estudios y la

dindmica del campus.

Por otro lado, se observa que, a pesar de que la mayoria de estos programas estan destinados a toda
la universidad, en algunas instituciones se implementan especificamente en determinadas areas de
estudio. Tal es el caso de la Universidad de Cadiz y la Universidad Politécnica de Cartagena, donde
el programa de mentoring se enfoca en apoyar Uinicamente a mujeres que cursan carreras técnicas
e ingenierias. Asimismo, la Universidad Catolica de Valencia y la Universidad Oberta de Catalunya
han centrado sus programas en aquellos alumnos que aspiran a emprender con un nuevo modelo
de negocio. Por otro lado, varias universidades optan por implementar el mentoring en facultades
especificas dentro de su institucion. Por ejemplo, la Universidad de Loyola Andalucia ofrece
programas de mentoring dirigidos a los estudiantes de la Facultad de Derecho; la Universidad de
Navarra los enfoca hacia la Facultad de Ciencias Econdmicas y Empresariales; la Universidad
Internacional de Catalufia los orienta a estudiantes de Educacion, Comunicacion, Biomedicina y
Bioingenieria; mientras que la Universidad Europea Miguel de Cervantes ofrece este servicio a

estudiantes de Ciencias de la Actividad Fisica y del Deporte (CAFD), Odontologia y Fisioterapia.

4.2. Objetivos de los programas de mentoring

Los programas de mentoring en las universidades espafiolas sefialan como objetivo primordial
fomentar el desarrollo personal y profesional de los participantes, especialmente de los mentees,
al proporcionarles orientacion, apoyo y consejo durante el final de su trayectoria académica y el
inicio de su carrera laboral. Estos programas buscan conectar a egresados de la universidad que
posean experiencia relevante en areas o sectores especificos con alumnos de los ultimos cursos y/o
egresados menos experimentados.

La mayoria de los programas analizados sefialan como objetivo fundamental el de familiarizar a

los estudiantes universitarios con los diversos roles, competencias y habilidades clave necesarios
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para enfrentar su futura actividad laboral y profesional. En este punto, nuestros programas de
mentoring coinciden con los estudios de Dolligner et al. (2019) y Scerri et al. (2020), que destacan
la busqueda de los mentees por impulsar su carrera mediante el aumento de competencias y
conocimientos en sectores de interés, asi como recibir orientacion para obtener el empleo deseado.
Sin embargo, ninguna instituciéon menciona en su pagina web el objetivo establecido por Eby &
Lockwood (2005) sobre la recepcion de apoyo psicosocial, ya que a pesar de que se puede dar a
través de la relacion mentor-mentee, no es uno de los objetivos de estos programas. A través del
mentoring, se propone abordar retos o proyectos de manera colaborativa, con la guia y el apoyo
de un mentor, lo que contribuye a fortalecer las habilidades practicas y estratégicas de los mentees.
Ademas, los programas de mentoring buscan facilitar el contacto con empresas para la busqueda
de empleo, proporcionando orientacion a los mentees para enfocar sus proximos pasos. Muchos
de estos programas también buscan transmitir los valores institucionales a los alumnos y recién
egresados por parte de aquellos que los adquirieron en el pasado y los aplican en su ejercicio

profesional.

Se observa que en las paginas web de las universidades que implementan estos programas, al
establecer los objetivos, se centran en el mentee como el principal destinatario del programa. Sin
embargo, la literatura sugiere que podrian establecerse objetivos o motivaciones adicionales para
la participacion de los mentors en los programas, promoviendo asi su implicacion. Algunos de
estos objetivos podrian incluir aumentar la satisfaccion personal al contribuir al desarrollo de
futuras generaciones (Scerri et al., 2020), retribuir a la universidad lo que se les brind6 durante su
formacion (Dolligner et al., 2019), o establecer contactos con generaciones mdas jovenes de

profesionales para aprender y compartir experiencias (Dolligner et al., 2019).

4.3. Modos de implementacion de los programas de mentoring

Por otro lado, caben dos modos de implementacion de estos programas, individual o grupalmente.
La mayoria, un 77%, de las universidades implementan estos programas de forma individual, lo
que significa que las reuniones y el seguimiento se llevan a cabo de manera individual,
estableciendo una relacion personal entre el mentor y el mentee. Siguiendo este modelo de

reuniones individuales, a cada mentor se le pueden asignar uno o varios mentees. En este ultimo
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caso, el nimero de mentees asignados no suele ser elevado, permitiendo asi que el mentor pueda

enfocarse y dedicar tiempo a cada uno de los mentees asignados de manera efectiva.

Por otro lado, un pequefio porcentaje de universidades, un 13%, optan por realizar el mentoring de
forma grupal. En este enfoque, un mentor orienta a varios mentees simultaneamente mediante
charlas o reuniones grupales en las cuales todos los participantes pueden plantear sus dudas y
consultas. Asimismo, un numero reducido de universidades, 10%, promueven programas
"mixtos". En este caso, las sesiones iniciales consisten en talleres, charlas y seminarios grupales
que luego derivan en sesiones individuales mentor-mentee que complemetan el apoyo brindado al
inicicio pudiendo asi aumentar la eficacia del programa al adaptarse a las necesidades especificas

de cada mentee.

4.4. Estructura seguida por los programas de mentoring

En relacion con la estructura de estos programas, segiin Scerri et al. (2020) es importante definirla
desde el principio de la interaccion entre el mentor y mentee para aumentar la eficacia y el
rendimiento del programa. Es esencial que ambas partes contiuen una linea establecida
previamente en la que se pueden incluir la frecuencia de las reuniones, el tiempo de transcurso del
programa desde el inicio al final, la eleccion entre la realizacion de las reuniones de forma online

o presencial, y la definicion de los temas a tratar.

Los programas de mentoring en las universidades espafiolas siguen una estructura flexible y
variada, adaptandose a las necesidades de los participantes. Por lo general, estos programas tienen
una duracién que puede oscilar entre unos pocos meses hasta uno o dos cursos lectivos. Las
sesiones de mentoring suelen ser periodicas, con una frecuencia que va desde semanal hasta
mensual, y una duracion media de una hora. En algunos casos, se establece un minimo de sesiones
a cumplir en un plazo determinado, como, por ejemplo, un minimo de 4 sesiones en 6 meses
(Universidad Autébnoma de Madrid) o 3 sesiones en 3 meses (Universidad de Alcala de Henares o
Universidad Carlos III de Madrid). Estas sesiones pueden llevarse a cabo tanto de forma presencial
como online, dependiendo de la disponibilidad y preferencia de los participantes.

El desarrollo de estos programas generalmente implica una etapa inicial de seleccion y matching,

donde se asignan los mentors a los mentees. Esta asignacion suele ser manual, es decir, desde el
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departamento correspondiente, se va emparejando a cada mentee con su mentor en funcion de la
carrera estudiada, el sector de trabajo, e incluso otras circustancias personales. Posteriormente, se
lleva a cabo una sesion de presentacion y toma de contacto, donde se establecen los objetivos y el
plan de trabajo a seguir durante el programa. A lo largo del proceso, se realizan sesiones de
seguimiento para evaluar el progreso y realizar ajustes en el plan de accion si es necesario.
Finalmente, se lleva a cabo una sesién de evaluacién y cierre, donde se revisan los logros
alcanzados y se plantea una vision de futuro. Ademads de las sesiones individuales de mentoring,
como ya se ha mencionado, existen programas grupales o que mezclan ambas modalidades
ofreciendo actividades complementarias, como talleres, seminarios y charlas orientadas al
desarrollo personal y profesional de los participantes. Esta modalidad es més efectiva en cuanto al
numero de mentors ya que uno soélo abarca varios mentees que tengan las mismas inquietudes,

pero la relacion es menos personalizada a cada caso concreto.

Podria pensarse que, una vez implantados, los programas de mentoring permanezcan en la
institucion implementandose afio tras afio. En efecto, esta es la situacion que se da en la mayoria
de los casos; sin embargo, hay universidades en las que la Gltima aplicacion de los programas ha
sido hace unos afos y no se produce actualmente. Por ejemplo, la Universidad Europea Miguel de
Cervantes cuyo ultimo programa tuvo lugar en 2016; o la Universidad Internacional Isabel I de
Castilla, la Universidad de Loyola Andalucia, y la Universidad Politécnica de Catalufia que se
implantaron por ultima vez en el curso 2020-2021. Esto puede ser debido al fracaso de los
programas en cuanto a numero de participantes inscritos, o a la utilidad que perciben una vez

finalizado.

4.5. Caracteristicas de los participantes (mentor y mentee)

Son las propias universidades las que establecen, unas en mayor grado que otras, las caracteristicas
que deben cumplir los participantes (mentor y mentee) para poder ser parte de estos programas. La
caracteristica mas repetida entre los requisitos para los mentees radica principalmente en el curso
o aflo que se encuentre cursando en sus estudios universitarios. A pesar de ser la principal, veinte
de estas instituciones no especifican ningun criterio al respecto. Sin embargo, el resto detalla que
los mentees deben encontrarse entre el tltimo y pentltimo afo de su grado, master o doctorado.

Unicamente la Universidad de San Jorge permite que los mentees se inscriban en estos programas
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desde el segundo curso de la carrera. Ademas, hay cinco instituciones que permiten la inscripcion
de antiguos alumnos como mentees, dentro de una ratio de afios de experiencia laboral
(generalmente entre 3 y 4 afilos como méaximo). Es importante recordar que, en aquellos programas
destinados a titulos y facultades especificas, los alumnos deben estar inscritos en estas carreras
para participar como mentees. Por otro lado, se espera que el mentee sea una persona que se sienta
responsable de su propio aprendizaje y desarrollo profesional, con interés en conocer mejor el
mercado laboral y con inquietudes profesionales para enfocar su desarrollo curricular, practicas,
emprendimiento, busqueda de empleo, entre otros aspectos. Por lo tanto, el mentee busca
orientacioén, apoyo y consejo de un mentor a través de una relacion de mentoria en la que se

compromete a aportar verdadero valor.

Dentro de las universidades que implementan este tipo de programas, seis de ellas no proporcionan
informacion en sus paginas web acerca de las caracteristicas que debe poseer un mentor para
participar en su programa de mentoring. Sin embargo, el resto si detalla las particularidades que
deben tener los mentors para garantizar su capacidad para guiar y orientar de manera efectiva a los
mentees. En general, se busca reclutar mentors profesionales con experiencia en los sectores
pertinentes segun las necesidades de los alumnos, asi como con disposicion para invertir tiempo y
esfuerzo en el proceso de mentoria. A pesar de que la mayoria de las universidades no especifica
los afos de experiencia profesional minimos que deben tener los profesionales, algunas si lo hacen
como la Universidad Autonoma de Madrid, Universidad Carlos III de Madrid, Universidad de
Navarra y Universidad Pontificia de Comillas, entre otras, requiriendo una experiencia previa

minima que oscila entre los 2 y los 10 afos.

Entre las cualidades mas recurrentes que se espera de estos mentors, ademas de la experiencia
profesional previa y de ser exalumnos de la institucidon, se encuentran el compromiso y la
disponibilidad para dedicar tiempo a guiar y apoyar a los mentees en su desarrollo personal y
profesional, el liderazgo y la inspiraciéon mediante el reconocimiento de las habilidades y virtudes
de los mentees y brindandoles orientacion para alcanzar sus metas, la habilidad para la orientacion
estratégica ya que los mentors deben ser capaces de ofrecer asesoramiento estratégico ayudando a

los mentees a identificar y aprovechar oportunidades profesionales, y la empatia y capacidad de
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escucha activa para comprender las necesidades y preocupaciones de los mentorizados y ofrecerles

un apoyo adecuado.

Existen casos particulares en los que no se requiere que los mentors sean antiguos alumnos de la
universidad, ya que se priorizan otros criterios. Por ejemplo, en la Universidad de Alicante, no es
necesario que los mentors sean alumni, ya que seran profesionales del Centro de Competencias
Tecnologico de Alicante (CCTA) de Banco Sabadell quienes desempenaran este rol. Asimismo, en
la Universidad de Cédiz, los mentors son trabajadores de Airbus Cadiz, pertenecientes a las plantas
del CBC de El Puerto de Santa Maria y de Airbus Puerto Real. Es importante destacar que el
mentoring en esta universidad se centra nicamente en carreras técnicas e ingenierias. Por ultimo,
en la Universidad de Loyola Andalucia, inicamente pueden ser mentors mujeres juristas, dado que

el mentoring esta dirigido exclusivamente a mujeres estudiantes de derecho.

4.6. Beneficios para los participantes (mentor v mentee)

La participacion en programas de mentoring universitarios proporciona una serie de beneficios
tanto para el mentor como para el mentee. La mayoria de las paginas web de las universidades
puntualizan estos beneficios para incentivar la participacién y dar a conocer el programa de

mentoring.

En el caso de los mentees, estos obtienen diversas ventajas. En primer lugar, establecen conexiones
valiosas con profesionales experimentados en su campo de interés, lo que les brinda la oportunidad
de aprender de las experiencias y consejos practicos que guiardn sus primeros pasos en el mundo
laboral. Ademas, cada mentee recibe orientacion individualizada de su mentor, lo que les permite
identificar y potenciar sus fortalezas, proporcionandoles una guia especifica para alcanzar sus
metas a corto y largo plazo. Los programas de mentoring ofrecen, en este sentido, aprendizaje
mediante la transferencia de conocimientos a través de la experiencia de profesionales
cualificados, asi como apoyo y asistencia en la definicion de objetivos profesionales y superacion
de barreras. Esta idea es respaldada por Sword et al. (2002) y Larsson et al. (2022), quienes
enfatizan en sus respectivos estudios la importancia de estos aprendizajes individualizados,
centrandose en la socializacion en el ambito profesional, por ejemplo, mejorando la fluidez y las

habilidades para realizar entrevistas, o aumentando la confianza y competencia del mentee a la
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hora de explorar oportunidades profesionales y sus preferencias. Ademads, los mentees obtienen
una vision mas clara y pragmatica del sector al que desean dedicarse a través de las experiencias
compartidas por sus mentors. Esta vision del mundo real les proporciona una comprension mas
profunda de lo que implica su futura carrera profesional. Al participar en programas de mentoring,
los mentees acceden a eventos exclusivos, talleres y diversas oportunidades de networking,
permitiéndoles expandir su circulo profesional y acceder a nuevas posibilidades de crecimiento y

desarrollo.

A pesar de que el enfoque principal de los programas de mentoring universitarios se centra en los
estudiantes de estas instituciones, también ofrecen una serie de beneficios significativos para los
mentors. Entre ellos destaca la gratificacion derivada de tener un impacto perdurable en la vida de
los jovenes profesionales que estan dando sus primeros pasos en el &mbito laboral. La oportunidad
de compartir experiencias y conocimientos puede dejar una huella significativa en su desarrollo
profesional y personal, como lo demuestran Sword et al. (2002), quienes evidencian el aumento
de la autoestima y la satisfaccion laboral de los mentors al sentir una sensacion de utilidad por
brindar apoyo al mentee. Lyons & Perrewé (2014) y Darwin (2015) denominan esta sensacion
como una gratificacion personal al entender el impacto significativo que tiene el compartir este
conocimiento sobre el mentee. Ademas, el mentoring proporciona una plataforma tnica para el
desarrollo de habilidades de liderazgo y comunicacion. Al guiar y motivar a los mentees, el mentor
perfecciona su capacidad para liderar y trabajar en equipo, fortaleciendo asi su perfil profesional.
Darwin (2015) establecio que las relaciones de mentoring producen una mejora notable en las
habilidades de los mentors, ya que la transmision de conocimientos requiere una comunicacion
clara y adaptada al destinatario, en este caso, el mentee. Participar como mentor también ofrece la
oportunidad de ampliar la red de contactos profesionales ya que se establecen relaciones
significativas con mentees talentosos que pueden abrir nuevas puertas y oportunidades de
colaboracion. Por tanto, el mentoring es un proceso bidireccional, lo que implica que mientras se
comparte experiencia y conocimientos contribuyendo al desarrollo de los mentees, también se
aprende de las perspectivas frescas y nuevas ideas de los mentees, lo que constituye una
oportunidad para el crecimiento personal, el desarrollo de habilidades y la ampliacion de la red de

contactos profesionales del mentor.
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4.7. Obstaculos v limitaciones de la implementacién de los programas de mentoring

En las paginas web de los programas de mentoring no se ofrece una explicacion de las posibles
limitaciones o desafios que pueden surgir durante su implementacion. Sin embargo, la revision de
la literatura revela que varios autores han abordado este tema. Por consiguiente, podria inferirse
que estas limitaciones no se mencionan en las paginas web debido a que su proposito principal es
atraer a potenciales mentors y mentees, enfocandose en coOmo participar en los programas y
resaltando los beneficios que estos ofrecen. Con el proposito de identificar y comprender mejor
estas limitaciones, se han llevado a cabo entrevistas con las coordinadoras de programas de
mentoring en diferentes universidades. En representacion de las universidades publicas espafiolas,
se considerd el programa de la Universidad de Alcald de Henares, mientras que, en representacion
de las universidades privadas espafiolas, se tomé en cuenta la Universidad Pontificia Comillas.
Tras realizar entrevistas con las coordinadoras respectivas, se han identificado los siguientes

desafios que enfrentan los programas de mentoring en estas instituciones universitarias.

En primer lugar, en la universidad publica se ha identificado un obstaculo previo al programa que
consiste en la falta de conocimiento por parte del mentee sobre el area en el que desea enfocarse.
Esta falta de claridad representa una barrera que surge desde el momento de asignacion del mentee,
ya que los estudiantes pueden encontrarse en la situacion de no saber como responder cuando se
les pregunta sobre sus intereses profesionales. Ademads, aunque con menor frecuencia, se observa
un limite en el nivel de participacion, principalmente por parte del mentee, lo que puede
comprometer la continuidad de la relacion de mentoring. Para abordar estos desafios, la
Universidad de Alcala de Henares ha implantado diversos mecanismos. Por un lado, a través de su
area de Insercion Laboral, se facilita a los estudiantes una comprension mas clara del sector en el
que desean desarrollar su carrera profesional. Esta informacion se comunica durante sesiones
previas a las reuniones de mentoring, en las que también se informa a los participantes sobre el
compromiso que adquieren al inscribirse en el programa, Ademads, se enfatiza la importancia del
tiempo y esfuerzo dedicados por los mentors en la preparacion de las sesiones de mentoring, y en
las propias sesiones.

En segundo lugar, en la universidad privada, otro desafio recurrente es la interrupcion de las parejas
de mentoring por parte del mentee. Sin embargo, se insiste en que el programa es principalmente

para beneficio del mentee, quien pierde oportunidades y beneficios al abandonar la relacion. Por
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otro lado, se ha observado un aumento significativo en el nimero de inscripciones de mentees,
duplicandose desde 2020, y se espera que este crecimiento contintie. Esto ha generado la necesidad
de encontrar mentors para satisfacer la demanda creciente de participantes en el programa. La
Universidad Pontificia Comillas aborda estos desafios implementando estrategias especificas. Por
un lado, se realiza un seguimiento activo a lo largo de la implementacion del programa a través de
correos electronicos, donde se consulta sobre el progreso de la relacion mentor-mentee y se
recuerda la importancia de mantener el contacto, especialmente después de periodos de examenes
o vacaciones, cuando la relacion podria haberse descuidado. En cuanto al aumento en la tasa de
participacion en el programa, lo que resulta en dificultades para encontrar suficientes mentors, el
departamento universitario anticipa esta demanda contactando con potenciales mentees desde el

curso académico anterior, asegurando asi la disponibilidad de mentees necesarios para el programa.

Por lo tanto, se percibe que el principal desafio de las relaciones de mentoring en la actualidad
radica en el compromiso de los participantes, particularmente por parte del mentee. Esta
preocupacion sobre el desinterés de la relacion una vez iniciada surge a raiz de la afirmacion de
ambas universidades, las cuales han destacado la inexistencia de casos de ruptura de relaciones de
mentoring por parte del mentor. Esto contrasta con la afirmacion de Eby & Lockwood (2005),
quienes sostienen que son los alumnos los que suelen expresar preocupacion por la falta de
compromiso y motivacion por parte del mentor asignado. No obstante, ambos enfoques coinciden
en la importancia de informar a ambas partes involucradas sobre el compromiso que estan

asumiendo al iniciar la relacion de mentoring.

5. CONCLUSIONES

Muchos jovenes espafioles se encuentran en la situacion de no saber qué camino tomar al finalizar
sus estudios, debido al desconocimiento de las diversas opciones profesionales disponibles o los
sectores en los que podrian incorporarse. Esta falta de claridad genera una desmotivacion que se
ve agravada por la ausencia de orientacion en la busqueda de empleo y el dominio de herramientas
basicas para ello, como la elaboracion de un curriculum vitae, la redaccion de una carta de
presentacion o la preparacion adecuada para una entrevista. Todo esto se afiade al hecho de que,

desde la perspectiva empresarial, las competencias profesionales valoradas han evolucionado hacia
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habilidades como la comunicacion fluida, el trabajo en equipo, la responsabilidad, el liderazgo, y
la flexibilidad. Esto supone un problema de acceso al mercado laboral para los estudiantes

universitarios en Espafia.

En este contexto, una posible solucién para abordar estos desafios es la implementacién de
programas de mentoring en las distintas universidades espafiolas. Estos programas tienen como
objetivo principal guiar a los alumnos y familiarizarlos con las diversas opciones profesionales
disponibles, asi como proporcionarles las herramientas necesarias y ensefarles como utilizarlas de
manera efectiva. Todo este proceso se lleva a cabo mediante la orientacioén por parte de mentors,

profesionales que han acumulado experiencia y conocimientos en sectores especificos.

El propdsito de este trabajo ha sido analizar la situacion actual del mentoring en el ambito
universitario nacional, mediante el estudio de estos programas en las diferentes universidades. Para
ello, se ha realizado una revision exhaustiva de la literatura existente sobre este tema, con el fin de
definir el concepto de mentoring y distinguirlo de otros términos como el sponsorship o el tutoring.
Ademas, se han identificado los motivos que impulsan a los participantes a inscribirse en los
programas, asi como los beneficios que obtienen y los obstaculos a los que se enfrentan. Tras esta
fase inicial de estudio, se ha llevado a cabo una investigacion en el ambito nacional, centrandose
en las instituciones universitarias que han implementado programas de mentoring, a través de la
recopilacion de informacion proporcionada en sus respectivas paginas web. Finalmente, dada la
insuficiencia de informacién en algunos aspectos, especialmente en lo que respecta a los
impedimentos o barreras de estos programas, se ha entrevistado a las coordinadoras de los
programas de una universidad publica y una privada para obtener una comprension mas completa

de la situacion.

Los resultados obtenidos tanto en la revision de la literatura como en el posterior analisis de las
paginas web de las universidades concuerdan en varios aspectos. Por un lado, los estudios
definieron el mentoring como un proceso en el cual una persona experimentada (mentor) utiliza
sus habilidades, sabiduria y conocimientos para guiar, ensefiar y desarrollar a otra persona con
menos experiencia (mentee) en un area especifica. Esta definicion implica que el mentor comparta

sus experiencias para apoyar el desarrollo de habilidades, maximizar el potencial y promover el
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crecimiento profesional del mentee. Se destaca la importancia de que la relacion mentor-mentee
esté alineada con la trayectoria profesional deseada de este ltimo. Tanto los mentors como los
mentees tienen sus propias motivaciones para participar en programas de mentoring, con los
mentees buscando desarrollo profesional, orientacion profesional y apoyo psicosocial, y los
mentors encontrando satisfaccion personal en ayudar a otros y expresando gratitud hacia sus
propios mentors. Todos estos beneficios del mentoring contribuyen a su sostenibilidad y motivan
a los participantes a asumir roles de mentoria en el futuro. Sin embargo, también se senalan
diversos desafios, como problemas de compromiso, la necesidad de una estructura de programa
bien definida y posibles conflictos debido a diferencias de personalidad, que deben ser abordados

para el éxito de las relaciones de mentoring.

Por otro lado, en el estudio realizado sobre las universidades actuales se encontré que menos de la
mitad de las instituciones han implementado programas de mentoring entre sus estudiantes. Se
observa una brecha significativa en la adopcion de programas de mentoring entre universidades
publicas (38% de implementacion) y privadas (56% de implementacion). Estos programas se
enfocan en proporcionar orientacion profesional y apoyo a estudiantes en los ltimos afios de su
carrera universitaria, ayudandoles a planificar su futuro e ingresar al dmbito laboral. Algunas
universidades implementan el mentoring Unicamente en determinadas facultades o éareas de
estudio. Los programas se estructuran de forma individual, grupal o mixta, con reuniones
periodicas y una duraciéon que varia desde unos meses hasta uno o dos cursos lectivos. Los
participantes incluyen mentors con experiencia relevante en areas especificas o sectores,
comprometidos y disponibles para el programa, asi como mentees en busca de orientacién y apoyo
en su desarrollo profesional, siendo en su mayoria estudiantes en los ultimos afios de su carrera,
aunque algunas instituciones también permiten la participacion de antiguos alumnos. Se ha
observado que, aunque la mayoria de los programas se mantienen de manera recurrente, algunas
universidades han dejado de implementarlos. En resumen, la participacion en programas de
mentoring universitarios beneficia tanto a los mentees como a los mentors, aunque la

implementacion presenta desafios, siendo el principal la falta de compromiso de los participantes.

Sin embargo, a lo largo del presente trabajo se han identificado diversas limitaciones que merecen

ser abordadas. En primer lugar, es importante destacar que el estudio se ha circunscrito
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exclusivamente al ambito nacional, lo que conlleva una limitacion intrinseca al contexto cultural
y a los métodos de estudio especificos de Espafia. Por consiguiente, una linea de investigacion
futura sugerida consistiria en la exploracion del mentoring a nivel internacional, permitiendo asi
la comparacion entre diferentes culturas, planes de estudio y posibles trayectorias profesionales en
distintos paises. En segundo lugar, otra limitacion relevante identificada se refiere a la escasez de
datos cualitativos derivados de las entrevistas realizadas. Dichas entrevistas se limitaron a dos
unicas participantes debido a la escasez de tiempo para su realizacion. Por un lado, la coordinadora
de la Universidad de Alcala de Henares en calidad de representante de las universidades publicas
en Espafa; y, por otro lado, una representante de la Universidad Pontificia Comillas, en
representacion de las instituciones privadas. Por ende, una linea de investigacion futura sugerida
seria, mediante la ampliacion del tiempo y los recursos de esta investigacion cualitativa, la
realizacion de un mayor niimero de entrevistas, lo que contribuiria a enriquecer y profundizar en
el andlisis de los programas de mentoring estudiados. En tercer lugar, hay una ausencia de analisis
de la efectividad de los programas desde la perspectiva de los mentees, quienes son los principales
beneficiarios de dichos programas al estar diseniados primordialmente para ellos. En consecuencia,
una linea de investigacion futura propuesta consistiria en abordar este aspecto especifico,
permitiendo asi una evaluacidn mdés completa y precisa de la eficacia de los programas de
mentoring estudiados. Por ultimo, se ha mencionado en el desarrollo del trabajo la existencia de
casos de programas de mentoring que han dejado de implementarse, sin embargo, no se ha
explorado en detalle las razones detras de esta interrupcion. Por ende, una linea de investigacion
adicional sugerida seria el andlisis de los motivos que llevan al cese y desaparicion de estos
programas. Esto proporcionaria una comprension mas completa de los desafios a los que se
enfrenta la sostenibilidad de los programas de mentoring, ayudando a descubrir qué elementos

eliminar en su implementacion.

Para concluir, considero importante destacar mi compromiso con los programas de mentoring, el
cual se manifiesta actualmente a través de mi participacion como mentee en el programa de la
Universidad Pontificia Comillas. Desde el momento en que se me ofrecid la oportunidad de
abordar este tema en el presente trabajo, la acepté con entusiasmo, considerando que estos
programas poseen un valor significativo, especialmente para la mayoria de los alumnos que, como

he mencionado en varias ocasiones a lo largo de este documento, se enfrentan a la incertidumbre
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sobre su futuro al término de sus estudios universitarios. Estos estudiantes carecen de claridad
sobre las direcciones que desean tomar, sus areas de interés preferidas y, sobre todo, carecen de las

habilidades necesarias para tomar decisiones efectivas y exitosas en esta etapa crucial de sus vidas.

Asimismo, sostengo la conviccion de que la perdurabilidad de estos programas se fundamenta en
dos pilares fundamentales. En primer lugar, destaco el papel del "boca a boca", que actiia como un
medio crucial para difundir la existencia y el éxito de estos programas entre los potenciales
participantes. Personalmente, tuve conocimiento del programa a través de una amiga, quien,
durante una conversacion acerca de nuestras perspectivas para el proximo ano (es decir, para una
vez finalizados nuestros estudios), me lo recomendo, basandose en su experiencia positiva como
mentee el afio anterior. En segundo lugar, la perdurabilidad de estos programas se ve reforzada por
el sentido de comunidad que se desarrolla entre los participantes. La naturaleza de los mentors,
que son antiguos alumnos de la universidad, fortalece los lazos compartidos, permitiendo entablar
conversaciones adicionales sobre aspectos como los profesores, las instalaciones, la vida
universitaria, entre otros. Este sentido de pertenencia fomenta la identificacion con los mentors, lo
que potencialmente impulsa a los actuales mentees a convertirse en futuros mentors, asegurando
asi la continuidad y la perdurabilidad de estos programas a lo largo del tiempo. En tercer lugar, me

gustaria realizar una reflexion acerca de la informacion aportada

Por consiguiente, aliento a todas las universidades de Espafa que actualmente hayan
implementado estos programas a que los conserven y fomenten la participacion tanto de los
alumnos como de los antiguos alumnos, ya que mas adelante lo apreciaran. Una posible alternativa
seria mejorar la informacion disponible en las paginas web de los programas de mentoring. Pueden
darse casos en los que la falta de claridad en los requisitos para la participacion de mentores genere
incertidumbre entre los potenciales mentees. La transparencia en este sentido no solo garantizaria
una seleccion mas informada por parte de los alumnos, sino que también contribuiria a fortalecer
la credibilidad y la calidad del programa en general. Cuando los estudiantes conocen los criterios
que se utilizan para seleccionar a los mentores, su trayectoria profesional, o su conexion previa
con la institucion, obtienen una mayor confianza en el momento de inscribirse. Por otro lado, insto
a aquellas instituciones que aun no hayan implementado tales programas a hacerlo, contribuyendo

asi a mejorar la calidad del futuro profesional de sus estudiantes.
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6. DECLARACION DE USO DE HERRAMIENTAS DE INTELIGENCIA
ARTIFICIAL GENERATIVA EN TRABAJOS FIN DE GRADO

ADVERTENCIA: Desde la Universidad consideramos que ChatGPT u otras herramientas
similares son herramientas muy utiles en la vida académica, aunque su uso queda siempre bajo la
responsabilidad del alumno, puesto que las respuestas que proporciona pueden no ser veraces. En
este sentido, NO esta permitido su uso en la elaboracion del Trabajo fin de Grado para generar
cddigo porque estas herramientas no son fiables en esa tarea. Aunque el codigo funcione, no hay

garantias de que metodologicamente sea correcto, y es altamente probable que no lo sea.

Por la presente, yo, MARIA ELENA PEREZ GARCIA, estudiante de DERECHO Y
ADMINISTRACION Y DIRECCION DE EMPRESAS de la Universidad Pontificia Comillas al
presentar mi Trabajo Fin de Grado titulado EL ROL DEL MENTORING EN LA TRANSICION
UNIVERSITARIA AL MUNDO LABORAL DE LOS ESTUDIANTES, declaro que he utilizado
la herramienta de Inteligencia Artificial Generativa ChatGPT u otras similares de IAG de codigo
solo en el contexto de las actividades descritas a continuacion:

1. Referencias: Usado conjuntamente con otras herramientas, como Science, para identificar

referencias preliminares que luego he contrastado y validado.
2. Corrector de estilo literario y de lenguaje: Para mejorar la calidad lingiiistica y estilistica

del texto.

Afirmo que toda la informacion y contenido presentados en este trabajo son producto de mi
investigacion y esfuerzo individual, excepto donde se ha indicado lo contrario y se han dado los
créditos correspondientes (he incluido las referencias adecuadas en el TFG y he explicitado para
que se ha usado ChatGPT u otras herramientas similares). Soy consciente de las implicaciones
académicas y éticas de presentar un trabajo no original y acepto las consecuencias de cualquier
violacién a esta declaracion.

Fecha: 18 de marzo de 2024

Firma: Maria Elena Pérez Garcia
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