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RESUMEN: Introduccién: Los programas de mentoring mejoran la confianza, la satisfaccién,
la productividad y la promocién profesional de los mentees en educacién superior. Su eficacia
puede verse limitada si no se tienen en cuenta las preferencias de género de los mentees o si no
se satisfacen las expectativas de los mismos en cuanto a las relaciones de mentoring. Método:
Examinamos las preferencias de género de los mentores de los estudiantes de octavo semestre
de Medicina de una universidad estadounidense y las dreas de interés que se registraron durante
la aplicacién de una encuesta de emparejamiento mentee-mentor para los participantes de un
programa de mentoring virtual 2019-2020. Todos los participantes fueron encuestados sobre las
preferencias de los mentores, incluyendo el género y el interés de la carrera, antes de asignar
su mentor en el programa. Resultados: De los 161 mentees participantes que respondieron a
las encuestas el 67 % eran mujeres. E1 46 % de los participantes declararon su preferencia por
un mentor femenino, el 14 % por un mentor masculino y el 31 % restante no tenfan ninguna
preferencia de género. Los intereses profesionales fueron similares entre los participantes.
Conclusiéon y discusiones: Es indispensable ayudar a eliminar el prejuicio inconsciente
entre los aliados masculinos y crear una visibilidad para el talento femenino en mentoring. Se
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identifican las razones por las que las mujeres pueden destacar en el mentoring. Como futura
linea de investigacion se vela por crear redes de aprendizaje mutuo, que generen diversidad e
innovacién y el crecimiento profesional.

PALABRAS CLAVE: mentoring; diversidad de género; diversidad sexual.

ABSTRACT: Introduction: Mentoring programs improve the confidence, satisfaction,
productivity, and career advancement of mentees in higher education. Their effectiveness may
be limited if mentees’ gender preferences are not taken into account or if mentees’ expectations
of mentoring relationships are not met. Methods: We examined the gender preferences of
mentors of eighth-semester medical students at a US university and the areas of interest
that were recorded during the implementation of a mentee-mentor matching survey for
participants in a 2019-2020 virtual mentoring program. All participants were surveyed about
mentor preferences, including gender and career interest, prior to assigning their mentor in the
program. Results: Of the 161 mentee participants who responded to the surveys 67 % were
female, 46 % of participants stated a preference for a female mentor, 14 % for a male mentor,
and the remaining 31 % had no gender preference. Career interests were similar among
participants. Conclusion and Discussion: It is imperative to help eliminate unconscious bias
among male allies and create visibility for female mentoring talent. Reasons why women can
excel in mentoring are identified. As a future line of research, the creation of mutual learning
networks, which generate diversity and innovation and professional growth, will be pursued.

KEYWORDS: mentoring; gender diversity; sexual diversity.

1. INTRODUCCION

El mentoring podria ser la respuesta a la mayorfa de los retos académicos, profesionales
y organizacionales. El mentoring se puede definir como una conversacién guiada entre dos
personas (mentor y mentee) con la intencién de lograr un crecimiento individual o profesional
(Harris y Lee, 2019; Tinoco-Giraldo, 2018).

Normalmente, un mentor capacitado formula preguntas, proporciona recursos, busca la
claridad y escucha atentamente mientras gufa el crecimiento y proporciona una perspectiva a
su mentee. El mentoring tiene como nicleo el establecimiento y la consecucién de objetivos, la
exploracién de los puntos fuertes y las dreas de mejora y los planes de accién.

Para satisfacer las demandas de los procesos académicos actuales, las instituciones de Edu-
cacién Superior con una fuerte cultura de mentoring o las que apoyan e invierten en él para sus
estudiantes reconocen los beneficios del mismo, tales como altos niveles de compromiso académi-
co, mejora de la comunicacién, aumento del rendimiento académico, oportunidades de impulso
profesional, mejora en la planificacién académica y prictica, entre otras (Tominaga y Kogo, 2018).

Los procesos de mentoring, que antes solo se ofrecfan a los ejecutivos, son ahora mds soli-
citados como apoyo para estudiantes que buscan desarrollo profesional y personal (Ross ef a/.,
2016). De igual forma, cualquiera que sea el estilo del mentoring a aplicar, siempre debe contar
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con el apoyo de una institucién. Por otro lado, las instituciones de Educacién Superior han
manifestado un elevado compromiso con la diversidad de género, pero ese compromiso no se
ha traducido en un progreso significativo. Las mujeres siguen estando muy poco representa-
das en todos los niveles; en el caso de las mujeres de color, la situacién es atin peor. Solo uno
de cada cinco altos cargos es una mujer y una de cada 25 es una mujer de color, asi lo indica
el informe de Thomas ¢f /. (2020). Aunque el mentoring por si solo no puede resolver todos
estos desafios, el acceso al mentoring para y por mujeres en todos los niveles de una institucién
educativa puede ayudar.

1.1. RAZONES POR LAS QUE LAS MUJERES PUEDEN DESTACAR EN EL MENTORING

En el articulo que Owen ¢r a/. (2018) presentan sobre mentoring, las participantes fueron
educadoras y lideres educativas de las comunidades indigenas y escuelas Kura kaupapa Maori (es-
cuelas estatales donde la ensefianza es en e reo Mdori, basado en la cultura y los valores maories)
de Aotearoa, Nueva Zelanda. Segtin los autores estos valores maories promueven en las lideres
educadoras indigenas la exaltacién de sus propios esfuerzos del kaiarahi (traducido como trans-
formacién, ayuda y reconocimiento del poder de conocimiento femenino), en otras palabras,
la acogida de la prictica del mentoring como esfuerzo por orientar a otras mujeres. Siguiendo
con los hallazgos de Owen et @/. (2018), estas lideres no solo ayudan a los mentees a crecer como
individuos, a sobresalir y avanzar mds eficazmente en su comunidad, sino que construyen unas
redes valiosas de colaboracién con otras escuelas maories que, en Gltima instancia, benefician
a todos las mentees participantes del programa de mentoring. Por otro lado, Munir y Aboidullah
(2018) afirman que lo contrario del liderazgo transformacional es el liderazgo transaccional y
es cuando los lideres dan 6rdenes y reciben actualizaciones sobre el progreso de sus individuos
a cargo, pero no se comprometen con ellos a nivel personal, es decir, con las transacciones;
toda gira en torno a los resultados, no al desarrollo personal. Es aqui donde las mujeres lideres
mentoras promueven tanto fuerza como sensibilidad, para fomentar el desarrollo personal entre
sus pares; eso significa evitar estas practicas de los lideres transaccionales.

En este sentido, las mujeres tienen que utilizar su &aiarahi para establecer y promover
altas expectativas de colaboracién tanto personal como profesional. Asf que, teniendo en cuen-
ta estas atribuciones, las razones por las cuales las mujeres pueden destacar como mentoras y
abrir puertas a las propuestas transformadoras del mentoring pueden resumirse a continuacién:

L.1.1. Inspiracion para trabajar en equipo

Una de las cosas mds importantes que Owen e z/. (2018) observaron con las lideres indige-
nas Mdori fue la importancia de inspirar a su comunidad. Estas lideres mentoras se dieron cuenta
de que no tenfan que ser increibles todo el tiempo o conocer todas las respuestas, al contrario,
retaban a sus mentees con buenas preguntas, escuchaban sus ideas e inspiraban al resto de su
comunidad a buscar sus soluciones. La inspiracién como mentoras se reconoce al impartir una
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mayor obligacién de la seguridad, de éxito y de la felicidad a los menzees, los que vefan su rango de
lider no como un rango de poder, sino como una persona mds de la comunidad (Puertas Morelo
et al., 2020). Cuidar de los demds y crear un sentido de comunidad es algo natural para muchas
mujeres, lo que da mds perspectiva para inspirar el trabajo en equipo creado por el mentoring.

1.1.2. Lideres situacionales

Los atributos de los buenos mentores, segtin Tominaga y Kogo (2018), no ven la gestién
y el liderazgo como sinénimos. Los lideres mentores facilitan el éxito de sus procesos de
mentoring, permitiendo que sus mentees sean lideres. Sin embargo, reconocen que ese acceso no
siempre es indicativo de que las mujeres estén mejor capacitadas; en el ejemplo concreto de
su investigacion, Tominaga y Kogo (2018) registran que en Japén hay hombres y mujeres
muy bien preparados académicamente, pero fue reconocido por los mentees que fueron parte
de su estudio, que estar rodeados de personas inteligentes y con talento como mentores no es
tan imprescindible comparado con la empatia y la conciencia que las mentoras les ofrecieron,
y pasaron ficilmente de amigas a mentoras y de profesoras a entrenadoras; les permite enten-
derlas como lideres situacionales.

Este es el liderazgo en mentoring que reconocieron Meschitti y Lawton-Smith (2017),
en su intento por reconocer las diferencias significativas para las mujeres en la academia.
Segun los autores anteriormente mencionados, las mentoras se toman el tiempo necesario
para conocer a sus mentees, de modo que pueden crear conexiones de empatia y confianza para
tomar la iniciativa.

1.1.3. Estilos de liderazgo eficaces

Las mujeres tienden a ser lideres afiliativas, lideres instructoras y lideres democrdticas. Las
lideres afiliativas trabajan para crear vinculos emocionales que aporten un sentido de unién y
pertenencia a un grupo o una comunidad (Gipson e a/., 2017). Las lideres instructoras desarrollan
a las personas para el futuro y les ayudan a utilizar sus puntos fuertes (mentoring) (Martinez-Leén
et al., 2020), estas lideres saben cémo inspirar, apoyan a sus pares a través de sus puntos fuertes y
son adaptivas a diferentes estilos mentoring. Y, finalmente, las lideres de estilo democrdtico cimientan
el consenso a través de la colaboracién y la participacién (Blake-Beard, 2001).

En resumen, los estudios y las presentaciones sobre mentores y aliados casi siempre tratan
de c6mo los lideres que son hombres pueden ayudar a las mujeres. Estas narrativas son impor-
tantes y necesarias. Pero también ofrecen una definicién estrecha del liderazgo, presentando a
los hombres como los héroes en una historia en la que las mujeres necesitan ayuda. El mentoring
es una estrategia prometedora para abordar las diferencias de género en la academia, en parte
porque, independientemente de su capacidad y credibilidad, las mujeres pueden cambiar las
descripciones estereotipadas de los lideres: personas seguras de s{ mismas, ambiciosas y agre-
sivas (Tinoco-Giraldo er 2/., 2020).
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2. METODOLOGIA

Disefio: Este estudio se centra en las respuestas dadas por los participantes al formulario
de emparejamiento, el cual cuenta con 14 {tems que contiene preguntas relacionadas con la
relacién de preferencia de género, experiencia y los intereses profesionales de los mentees. Las
respuestas se codifican en una escala Likert de 4 puntos, que van de 1 (totalmente en des-
acuerdo) a 4 (totalmente de acuerdo). Las preguntas del formulario se basaron y adaptaron
en trabajos cuantitativos anteriores sobre mentoring (Freeman y Kochan, 2019) y la escala fue
validada como una herramienta de diagnéstico de 14 items identificando y examinando los as-
pectos de la diversidad dentro de la relacién de mentoring y luego describiendo las percepciones
de las experiencias del investigador durante un periodo de ocho meses. La validacién permitié
identificar las posibles necesidades de este grupo en particular. Para la realizacién del proceso
de investigacion, se eligieron estudiantes de Medicina de octavo semestre identificados con
cualquier orientacién sexual o identidad de género. Todos estos criterios fueron explicados a
los participantes en el encabezado inicial de la encuesta online.

Participantes: Estudiantes de octavo semestre de medicina de una universidad estadouni-
dense (n = 161). Para el presente estudio, los encuestados potenciales se filtraron en funcién
de la edad (25 afios 0 mds), la ubicacién (Estados Unidos), la situacién académica (estudiante
a tiempo completo) y los que estuviesen involucrados en una relacion de mentoring. Los estu-
diantes que cumplian los criterios fueron invitados por correo electrénico a participar en la
encuesta. Este correo electrénico contenfa un enlace web con el titulo y una breve descripcién
de la encuesta. Si los participantes aceptaban participar, se les redirigfa a la encuesta en linea
y se les pedia que aceptaran el consentimiento de participacion.

Procesamiento de datos: La muestra inicial que respondi6 a este cuestionario estaba for-
mada por 161 estudiantes, un 70 % de género femenino, de 25 a 38 afios, indicando que su
origen étnico era caucdsico (53 %), afroamericano (32 %) y otras etnias (15 %). Por otro lado,
un 26 % de género masculino, indicando que su edad estaba en el rango de 25 a 40 afios.
Un gran porcentaje de este grupo indic6é que su etnia era caucdsica (82 %) y los siguientes
grupos mds numerosos eran de origenes asidtico (5 %) y afroamericano (5 %). El restante 4 %
consideraron ser parte de Genderqueer, Género fluido, Transgénero, Agénero y No binario
(Tinoco-Giraldo ez /., 2021).

3. RESULTADOS

Dashper (2019), en el programa de mentoring para mujeres que implementa y centra en el
sector de la comunicacién y el servicio, reflexiona sobre c6mo las oportunidades en mentoring
nutren la experiencia del desarrollo de habilidades en el camino del liderazgo, la creacién de
estructuras académicas transparentes y responsables, tanto desde la perspectiva del mentor
como su par mentee. De ahi, fue indispensable promover y reconocer la igualdad de acceso a
las oportunidades de desarrollo profesional en mentoring a partir de Oportunidades de procesos de
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mentoring, los participantes reconocen que un mentor ideal es asertivo, dindmico y comprome-
tido con su proceso de mentoring, lo que implica compromiso y pasién por su trabajo (Ensher
y Murphy, 2011).

Los datos del estudio también revelan una fuerte correlacién entre el compromiso y la
pasién que se perciben entre los estudiantes y la inclinacién por la escogencia de mentoras
para facilitar un proceso de mentoring; pero, de igual manera, reconocen que su preferencia con
«esa mentora ideal» se basa en normas masculinas implicitas (Dashper, 2013; Tinoco-Giraldo
et al., 2020). A pesar de la influencia numérica de las mujeres en mentoring, los hombres atin
dominan como colaboradores en mentoring en el sector de la comunicacién y el servicio. Sin
embargo, Meschitti y Lawton-Smith (2017) confirman que solo el 15 % de las instituciones
educativas hace un seguimiento del género de las personas a las que se les asignan tareas de
gran visibilidad como procesos de mentoring.

Es importante la aplicacion de estrategias de mentoring para promover oportunidades
académicas y hacer hincapié en la creacién de estructuras pedagbgicas que proporcionen las
oportunidades de aprendizaje necesarias para los mentees, los mentores y la misma institucién
educativa para generar un cambio necesario (Tinoco-Giraldo y Voorhies, 2020).

Por otro lado, en el formulario de emparejamiento en el programa de mentoring (Tino-
co-Giraldo ¢f a/., 2018), la pregunta dirigida a /z preferencia de género de los pares mentores,
un 75 % de los aspirantes al programa no encontraban ningdn problema con el género de su
mentor, un 20 % preferfan mujeres como mentoras y un 5 % preferfan mentores masculinos
(estos porcentajes inclufan mentees de ambos géneros). Una de las razones encontradas por la
preferencia masculina se debfa a prejuicios implicitos de la muestra escogida para participar.

Las mentees en un 16 % preferian mentoras por el miedo a posibles situaciones a acusa-
ciones de acoso. Era notable que, para llegar a ser una mentora en este entorno de Educacion
Superior, se hacia fundamental el acceso social y las oportunidades que significaban que las
mujeres en posiciones de poder, en este caso como mentoras, necesitan utilizar ese poder para
orientar y elevar a otras mujeres.

Para el interrogante de apreciacion de sistemas de alerta a oportunidades en mentoring, la crea-
ci6n de un proceso de este tipo, especificamente, como Dashper (2019) lo recrea, es a través
de implementacién de estructuras pedagégicas emparejadas con oportunidades de mentoring
para (a) inspirar y ampliar el reconocimiento de la brecha de género en los estudiantes y pro-
mover las aptitudes de afiliacién tanto en la universidad como en la comunidad, (b) sembrar
la comprensién de los acontecimientos actuales e histéricos de la brecha de género que afectan
a los participantes, (c) proporcionar a los participantes estrategias para navegar con éxito a
través de las términos culturales de mentoring, (d) promover los servicios estudiantiles de cada
institucién educativa y sus programas de apoyo estudiantil, (e) promover las competencias
de comunicacién entre los interesados y (f) utilizar procesos de investigacién que sirvan de
vehiculo de apoyo con los procesos de mentoring.

Asi, un 89 % del total de los participantes consideran que un sistema de alerta a opor-
tunidades en mentoring puede ampliar la definicién tradicional de mentoring para incluir un
papel planificado y estratégico en la creacién de oportunidades educativas para educadores
universitarios de cualquier género y permitir las oportunidades a las minorfas.
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Con referencia hacia el reconocimiento profesional de los pares mentores, el valor de las opor-
tunidades de soporte académico es un proceso continuo, colaborativo y centrado en el apoyo
a la formacién continua y el crecimiento de los mentees. Las oportunidades de crecimiento
profesional para los miembros de instituciones de Educacién Superior deben basarse en una
cultura que permita el aprendizaje y el crecimiento (Gil Lopez y Carrillo Gamboa, 2013). Un
91 % de los participantes creen que la creacién de este tipo de cultura de mentoring de apoyo
podria significar alertar a las mujeres cuando se les asigna una tarea de mayor envergadura
y compartir informacién sobre los recursos, la autoridad y la influencia necesarios para tener
éxito (Sdnchez Mirén y Boronat Mundina, 2014), por ejemplo, el acceso a colaboradoras y
mentoras influyentes que puedan defender sus decisiones y ayudar a las interesadas en mentoring
a desarrollar capacidades y cultura de mentoring en su proceso de aprendizaje.

Dashper (2019) sugiere que cuando los reconocimientos profesionales son poco claros, no
se anuncian y se ofrecen de forma desigual, generando como resultado que las mujeres duden
adn mds en alcanzar esos reconocimientos. Por otro lado, si se adopta un enfoque abierto y
equitativo de oportunidades profesionales, no solo puede ayudar a las mujeres a progresar a
corto plazo, sino que puede marcar el camino para diversificar, y por tanto reforzar, sus filas
de liderazgo a largo plazo.

Con referencia a las barreras de género para ser mentor, en muchas instituciones de
Educacién Superior, los participantes (42 %) afirman que los modelos femeninos no estin re-
presentados en todos los niveles académicos (Issah, 2018; Sdnchez Mirén y Boronat Mundina,
2014), lo que posiblemente demuestra que no hay un compromiso visible para demostrar que
las mujeres son importantes a esos niveles.

Un 87 % de las mentees encuestadas aseguran que las generaciones de mujeres mds jévenes
y las que ocupan puestos de liderazgo médicos de nivel medio necesitan ver e interactuar con
mujeres lideres de nivel superior para establecer la confianza en si mismas y en que las institu-
ciones valoran sus contribuciones. Segiin Bamiatzi ef /. (2015), «las grandes lideres y exitosas
mujeres dedicadas al apoyo académico suelen sentir una aguda sensacién de aislamiento, y se
dan cuenta de que no estdn totalmente integradas en el funcionamiento de la institucién a
la que pertenecen» (p. 629). De igual forma, Tominaga y Kogo (2018) mencionan, sobre los
atributos de buenos mentores, que las mujeres que ostentan titulos y funciones de liderazgo
a menudo siguen sin estar en igualdad de condiciones con los mentores masculinos en fun-
ciones similares. También es reconocible que, cuando se disefian programas de mentoring, no
estd claro quién debe participar (Tinoco-Giraldo ez /., 2020). En el caso de las instituciones
de Educacién Superior se debe identificar la carencia de conocimientos o experiencia que
tiene el aspirante a mentor, e identificar al «experto» o mentor inverso que puede aportar esa
experiencia y conocimientos.

4. CONCLUSIONES

En el marco de los presentes planteamientos, es indispensable ayudar a eliminar el prejui-
cio inconsciente entre los aliados masculinos, crear una visibilidad para el talento femenino en
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mentoring que no se habria producido a través de las redes habituales de mentoring y exponer a
las instituciones de Educacién Superior a nuevos enfoques y formas de pensar sobre la inclusién
y la diversidad, aumentar la confianza de las mujeres ayuddndolas a crear redes aprendizaje
mutuo, que generan la innovacién y el crecimiento (Owen ez a/., 2018).

Por otro lado, para Bamiatzi ez «/. (2015) y Dashper (2019), distribuyendo la responsabi-
lidad de aumentar la diversidad y la inclusién en las instituciones de Educacién Superior mds
alld de las dreas de desarrollo organizativo, se deberfa hacer un seguimiento e informar sobre el
nimero de mujeres contratadas, lideres y mentoras, asegurdndose que las mismas instituciones
de Educacién Superior se responsabilicen del rendimiento de estas mentoras. Las instituciones
de Educacién Superior también asumen la responsabilidad de dar un ejemplo continuo y de
crear oportunidades de inclusién en la toma de decisiones y en los proyectos estratégicos en
mentoring (Dashper, 2019).

De hecho, Dashper (2019) detalla que las instituciones de Educacién Superior no solo
deben hacer un seguimiento de sus estrategias, sino también de sus avances con respecto a los
objetivos centrados en los beneficios académicos, asi como los objetivos de tener un entorno
de trabajo diverso e inclusivo. Deben priorizar entre las condiciones que compiten entre si
e impulsar una mayor inversién hacia iniciativas que produzcan resultados en las dreas de
diversidad e inclusién.

Y lo que es mds importante, Dashper (2019) afirma que «las instituciones de Educacién
Superior deberian ensefian a las mujeres a desarrollar sus marcas personales, a crear redes,
incluso cuando hay prejuicios inconscientes, y a conseguir exposiciéon en todos los niveles de
liderazgo para ayudar a avanzar en sus carreras (si lo desean)» (p. 550).
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