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Este Policy Brief presenta evidencia cualitativa sobre programas de
mentoria académica en universidades chilenas, entendidos como
estrategias institucionales para apoyar el desarrollo del profesora-
do, especialmente en etapas iniciales o de transicion de la carrera
académica’. A partir de entrevistas a coordinadores/as, mentores
y mentoreados en seis universidades chilenas, se muestra que la
mentorfa combina orientacion profesional, apoyo socioemocional,
socializacion institucional y construccion de redes, ayudando a ha-

cer mas comprensibles las normativas y expectativas de la vida aca-
démica. También se identifican barreras para su implementacion,
como la falta de reconocimiento formal en la carrera académica, la
sobrecarga laboral, y dificultades de emparejamiento entre mentor y
mentoreado. Se recomienda la institucionalizacion de estos progra-
mas mediante financiamiento, sistemas de seguimiento, reconoci-
miento del rol del mentor y tiempos para la mentoria con el objetivo
de promover entornos académicos mas colaborativos y sostenibles.

METODOLOGIA

e Estudio cualitativo enfocado en seis universidades chilenas
distribuidas entre la zona norte, centro y sur, que contaban
con iniciativas o programas formales de mentoria académica.
Estas instituciones se seleccionaron, principalmente, por los
criterios de diversidad geogréfica y existencia de estas inicia-
tivas. Los programas analizados presentan diferencias en su
estructura y foco, aunque todas comparten el propésito de
apoyar el desarrollo de la carrera académica.

e  Se realizaron 74 entrevistas entre 2024 y 2025 a coordinado-
res, mentores y mentoreados, lo que se complementd con el
analisis de documentos institucionales. Las entrevistas abor-
daron el significado de la mentoria y aspectos de su implemen-
tacion, asi como desafios y beneficios percibidos.

RECOMENDACIONES

e Asegurar la sostenibilidad de los programas de mentoria a tra-
vés de financiamiento estable y politicas que promuevan su
continuidad mas alla de fondos especificos, como INES Género.

e Implementar sistemas de monitoreo y evaluacion que permi-
tan identificar qué estrategias funcionan y ajustar los progra-
mas segun cada contexto institucional.

e Promover la mentoria como herramienta para acompanar tra-
yectorias académicas diversas y no lineales, reconociendo ex-
periencias previas en docencia, gestion o ejercicio profesional.

e |Institucionalizar la mentoria asignando estructuras formales,

recursos de coordinacion y tiempos protegidos, y reconocien-
do el rol de mentor/a en los procesos de evaluacion y califica-
cion académica.

e Realizar diagnodsticos institucionales que orienten el disefo de

los programas, identificando las necesidades prioritarias de
cada institucion.

e Utilizar la mentoria como espacio para clarificar las culturas

académicas, haciendo visibles las normas y cédigos institu-
cionales que habitualmente se transmiten de forma informal.

1 Proyecto financiado por FONDECYT Regular # 1241537 “Development of mentoring programs for early career faculty: Promoting success in research universities in Chile”.
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1. ANTECEDENTES Y CONTEXTO

Durante las ultimas décadas, el sistema universitario chileno ha ex-
perimentado transformaciones significativas asociadas al aumento
de la matricula, la profesionalizacion de la carrera académica vy el
creciente énfasis en la produccion cientifica y la investigacion. Estas
transformaciones han incrementado las exigencias y presiones para
cumplir simultdneamente con funciones de docencia, investigacion,
servicio y vinculacion con el medio, particularmente durante las prime-
ras etapas de la trayectoria académica (Véliz & Pedraja-Rejas, 2024).
La evidencia internacional muestra que el inicio de la carrera acadé-
mica suele estar marcado por altos niveles de incertidumbre respecto
de las expectativas institucionales, los criterios de evaluacion y las
estrategias necesarias para avanzar profesionalmente (Austin & Sor-
cinelli, 2013). En este contexto, diversos estudios han destacado la
relevancia de las estrategias institucionales orientadas al desarrollo
del profesorado, particularmente aquellas que facilitan la socializa-
cion académica, el acceso a redes profesionales y el desarrollo de
capacidades para la investigacion y la docencia (Altbach, 2007;
Teichler & Cummings, 2015).

Una de las estrategias que ha adquirido creciente relevancia en univer-
sidades de distintos sistemas de educacion superior es laimplemen-
tacion de programas de mentoria. Estos programas buscan apoyar
el desarrollo del profesorado mediante relaciones estructuradas de
acompanamiento entre académicos con mayor experiencia y aquellos
que se encuentran en etapas iniciales de su carrera (Quijada Lovaton,
2019; Salas et al., 2024; Ponce Ceballos et al., 2018).

La literatura sefiala que las mentorias pueden contribuir al desarrollo
de habilidades académicas, al fortalecimiento de la productividad
cientificay a la integracion institucional del profesorado, ademas de
favorecer la retencion y la satisfaccion laboral (Cranmer et al., 2018;
Bredella et al., 2021). Ademas, este tipo de programas formales
favorece la inclusion, la diversidad y la igualdad de acceso (Irby et
al., 2019). Es importante precisar que los programas de mentoria
formales no evitan de inmediato los problemas y las desigualdades
relacionados con la inclusion. Sin embargo, en el caso de América
Latina, la investigacion sobre mentorias sigue siendo limitada, y
existe escasa evidencia empirica sobre como se disenan e imple-
mentan estos programas en universidades de la region. En Chile,
aunque diversas instituciones han comenzado a desarrollar iniciativas
orientadas al acompanamiento y desarrollo del profesorado, aun
se conoce poco sobre las caracteristicas de estos programas y el
impacto que tienen en la carrera académica.

Tabla 1. Cantidad de profesores/as por género e institucion

En este contexto, el presente Policy Brief busca contribuir a llenar
ese vacio aportando evidencia cualitativa sobre como se disefian y
experimentan los programas de mentoria académica en seis univer-
sidades chilenas. A partir de entrevistas realizadas a coordinadores/
as, mentores/as y mentoreados/as, el documento identifica los be-
neficios asociados a estas iniciativas, las principales dificultades para
su implementacion y las condiciones que favorecen su continuidad,
con el propésito de ofrecer orientaciones concretas para el disefio
de politicas publicas e iniciativas institucionales que fortalezcan el
desarrollo del profesorado universitario en Chile.

2. ¢COMO SE LLEVO A CABO EL ESTUDIO?

El estudio considero seis universidades con iniciativas o programas
de mentoria académica. Algunas de estas iniciativas fueron desa-
rrolladas en el marco del programa INES Género, para fortalecer las
capacidades institucionales en la reduccion de brechas de género
en investigacion, desarrollo e innovacion, y fueron financiadas por
la Agencia Nacional de Investigacion y Desarrollo (ANID). En otros
casos, estos programas se desarrollan en el marco de direcciones
de desarrollo académico, especialmente en universidades con mayor
foco en la investigacion.

Las universidades fueron seleccionadas considerando dos criterios:
por un lado, la existencia de un programa o iniciativa de mentoria
académica; y, por otro lado, la diversidad geogréfica e institucio-
nal, con el propdsito de incluir universidades ubicadas en distintas
zonas del pais y con diferentes caracteristicas organizacionales
(por ejemplo, estatales y privadas). La dotacion de profesores/as
en cada una de estas instituciones, desagregada por género, se
presenta en la Tabla 1. Estos datos permiten dimensionar el tamano
y la composiciéon de las comunidades académicas en las que se
desarrollan los programas estudiados, y dan cuenta de la diversidad
institucional considerada en el estudio.

Los programas analizados presentan diferencias en su estructura,
en las mentorias individuales o grupales, y en su foco, incluyendo
iniciativas orientadas a mujeres académicas, al profesorado en etapas
iniciales de la carrera, a investigadores o a programas vinculados a
procesos de promociéon académica. A pesar de estas diferencias,
todos los programas comparten el objetivo de apoyar el desarrollo
de la carrera académica.

UNIVERSIDAD TOTAL MUJERES TOTAL HOMBRES
Universidad 1 1.637 2.442 4.079
Universidad 2 354 376 730
Universidad 3 205 391 596
Universidad 4 460 637 1.097
Universidad 5 1.598 2.344 3.942
Universidad 6 718 1.019 1.737

Fuente: SIES 2025.
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3. RESULTADOS

El proceso de analisis permiti¢ identificar un conjunto de categorias
que posteriormente se sintetizaron en tres temas centrales. El primero
corresponde a las definiciones, experiencias y beneficios asociados a

Figura 1. Componentes clave de la mentoria académica

la mentorfa académica. El segundo recoge las barreras identificadas
para el desarrollo de programas de mentoria. Finalmente, el tercer
tema agrupa los factores facilitadores y las condiciones necesarias
para su sostenibilidad (Figura 1).

Sostenibilidad

Estrategias para mantener
los programas a largo plazo

Factores Facilitadores

Elementos que promueven el
éxito de los programas

Barreras

Obstaculos para la
implementacion de programas

Definiciones

Clarificacion del concepto
de mentoria

Experiencias

Relatos de participantes
en programas de mentoria

Benelicios

Ventajas para mentores
y aprendices

3.1. DEFINICIONES, EXPERIENCIAS Y BENEFICIOS DE LA MEN-
TORIA ACADEMICA

En las distintas universidades analizadas, la mentoria se configura
como una forma de acompanamiento relativamente estable para el
desarrollo de la carrera académica. Mas que una instancia puntual
de orientacion técnica, las y los participantes la describen como un
espacio que combina guia practica, apoyo emocional, intercambio de
experiencias y construccion de confianza, particularmente relevante
en las etapas iniciales de la trayectoria académica o en momentos
de transicion dentro de ella.

Esta relevancia se vincula con la complejidad de la carrera académica
contemporanea, donde el aprendizaje sobre como desenvolverse
en la academia suele ocurrir de manera informal, a través de la
observacion o la experiencia individual.

“Como docentes tenemos cursos de formacion docente para
hacer pruebas o incorporar tecnologia, pero una formacion
como academico no hay... un curso de como ser academico
y responder a una universidad compleja no existe. Entonces
uno lo va viendo de otros, pero con un programa de mentoria
al menos tienes un marco” (Mentora).




En este contexto, la mentoria aparece como un mecanismo que
permite hacer mas comprensibles las dinamicas de la carrera aca-
démica. A través de estas relaciones es posible abordar dudas sobre
investigacion, postulacion a fondos concursables, progresion en la
jerarquia académica o interpretacion de normas institucionales que
muchas veces permanecen implicitas.

“Las postulaciones de proyectos, las tesis, los proyectos de
investigacion tienen especificidades que uno no conoce al
principio... son cosas que ya estan instaladas en la acade-
mia” (Mentora).

“Creo que mi carrera habria sido mas sencilla si hubiese te-
nido ese apoyo... alguien que me dijera: mira, estas perdida
con esta idea, lo que hay que hacer es tal cosa” (Mentora).

Mas alla de la dimension profesional, los resultados muestran que la
mentoria cumple también una funcién socioemocional significativa.
Muchas personas la describen como un espacio de contencion y
validacion en el que es posible expresar inseguridades, temores o
dificultades asociadas a la exigencia del trabajo académico.

“A mi personalmente me sirvié bastante porque uno piensa
‘va, si se puede... ella ya lo hizo, ella ya lo logrd’, y eso te
motiva a arriesgarte, a salir de la zona de confort, a postular”
(Mentoreada).

“Mucha parte del acompariamiento era muy psicoldgico. .. era
alguien al lado tuyo diciendo: ‘si puedes hacerlo, tu trabajo es
valido’. Y la verdad es que en la academia hay mucha falta
de motivacion” (Mentora,).

Estas relaciones se construyen desde la conversacion, la escucha
activa y la confianza mutua, mas que desde la transmision jerarquica
de conocimiento, lo que les otorga una dimensién relacional que las
distingue de otras formas de apoyo académico.

Ademas del acompanamiento individual, varios participantes destacan
que los programas de mentoria pueden contribuir a fortalecer las
redes académicas y a generar espacios de encuentro entre colegas
de distintas unidades o disciplinas.

“Es un espacio de visibilizacion... conoces a colegas de otras
facultades que después te invitan a dar charlas o colaborar.
Si no fuera por la red de mentorias, probablemente nunca
nos conoceriamos” (Mentora).

Esto sugiere que la mentoria puede operar no solo como una
estrategia de apoyo individual, sino también como un mecanismo
de socializacion académica y de construccion de comunidad en
las instituciones. Este aspecto resulta particularmente relevante en
programas orientados a mujeres académicas, donde la mentoria se
asocia al fortalecimiento de redes de apoyo y colaboracion.

“Me permitio reflexionar sobre mi propia trayectoria y reafirmar
el valor del acompariamiento entre mujeres en la academia. ..
de apoyarnos directamente en lo que hacemos” (Mentoreada
y mentora).
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3.2. BARRERAS PARA EL DESARROLLO DE PROGRAMAS DE
MENTORIA

A pesar de los beneficios ampliamente reconocidos por los partici-
pantes, los resultados muestran que la implementacion y consoli-
dacion de programas de mentoria en educacion superior enfrentan
diversas barreras de caracter institucional, organizacional y cultural.
Estas barreras no necesariamente cuestionan el valor de la mentoria
como practica, pero si condicionan su sostenibilidad, alcance e
impacto en las instituciones.

Una de las dificultades mas mencionadas se relaciona con el re-
conocimiento institucional de la mentoria en la carrera académica.
En varios casos, las personas entrevistadas senalan que, si bien
la mentoria es valorada discursivamente por las universidades, no
siempre se considera parte del trabajo académico formal ni se refleja
en los sistemas de evaluacion, promocion o jerarquizacion académica.

“Formal y meritoria dentro del curriculum y que tenga validez
en la jerarquizacion... porque te pueden decir ‘qué bonita
labor’, pero no te da puntos” (Mentoreada).

Esta falta de reconocimiento genera una tension significativa, ya que
la mentoria requiere tiempo y dedicacion por parte de académicos
con mayor trayectoria. Cuando estas actividades no se consideran
en las métricas formales de desempefo, su desarrollo tiende a
depender de la motivaciéon personal de quienes participan, lo que
puede limitar su continuidad.

Otra barrera importante se vincula con la disponibilidad de tiempo
en contextos de alta carga laboral académica. Las y los participan-
tes mencionan que el trabajo académico suele estar marcado por
multiples exigencias simultaneas —docencia, investigacion, gestion,
postulacion a fondos y publicaciones—, lo que dificulta sostener
relaciones de mentoria de manera sistematica.

“No hay un compromiso real porque también hay una sobre-
exigencia... estamos sobrecargados, pese a que podemos
tener tiempo a lo mejor, pero hay una sobrecarga mental
burocratica también... que impide a lo mejor que los esta-
mentos llequen a buen puerto” (Mentoreada,).

Asimismo, varios entrevistados sefialan que, en ausencia de una
institucionalizacion clara, las mentorias tienden a depender excesi-
vamente de iniciativas individuales. Esto implica que la continuidad
de los programas puede verse afectada por cambios en las autori-
dades, la rotacién de equipos o las modificaciones en las prioridades
institucionales.

En algunos casos, esta fragilidad institucional se expresa también
en la falta de apoyos de coordinacion o de recursos humanos que
permitan sostener los espacios de encuentro:

“Nos faltaron los fondos para renovar el convenio con la
psicologa y se fue... nos faltaba alguien que nos dirigiera. ..
ella también se dedicaba como a organizarnos un poco... y
cuando ya no se pudo trabajar mas con ella como que se
anduvo diluyendo un poco” (Mentoreada).




También se mencionan dificultades relacionadas con la coordinacion
institucional. En algunas universidades, los programas de mentoria
se desarrollan en paralelo a otras iniciativas de apoyo académico sin
una articulacion clara entre ellas, lo que puede generar duplicidad
de esfuerzos o una implementacion fragmentada.

Ademas, algunos participantes sefialan que la falta de claridad en
los objetivos del programa puede afectar la calidad del proceso de
mentoria.

“Si la mentoria no tiene un propadsito... ¢;para que? Necesito
saber qué es lo que la persona quiere lograr para poder
hacerle una mentoria” (Mentora)

Finalmente, se identifican desafios asociados al emparejamiento
entre el mentor y el mentoreado. En contextos académicos altamente
especializados, la falta de afinidad disciplinar puede dificultar que la
orientacién brindada sea percibida como pertinente.

“A veces pasa eso, que la mentoria es muy genérica y no
funciona igual para medicina que para artes u otras... en-
tonces a veces falta un poquito mas de especificidad en la
disciplina” (Mentoreado)

A partir de estas diversas dimensiones del disefio e implementacion de
las mentorias, los hallazgos muestran que el desarrollo de programas
no depende Unicamente de la voluntad individual de académicos o
mentores, sino también de condiciones institucionales que permi-
tan reconocer, estructurar y sostener estas practicas dentro de las
politicas universitarias de desarrollo académico.

3.3. FACTORES FACILITADORES Y CONDICIONES PARA SU
SOSTENIBILIDAD

En contraste con las barreras descritas anteriormente, los resulta-
dos permiten identificar una serie de condiciones organizacionales
que favorecen el desarrollo y la sostenibilidad de los programas de
mentoria en educacion superior.

En primer lugar, se destaca la importancia del compromiso insti-
tucional y del apoyo de las autoridades universitarias. Cuando los
programas cuentan con respaldo institucional, asignacion de recur-
S0S Y equipos responsables de su coordinacion, es mas probable
que puedan sostenerse en el tiempo. En estos casos, la mentoria
deja de depender exclusivamente de la buena voluntad individual y
pasa a instalarse como una practica reconocida por la institucion.

“Acompalia a las personas que estan recibiendo la mentoria
y sienten apoyo institucional también, porque esto ya deja
de ser la buena voluntad de Juanita, sino que, en el fondo,
hay una institucion que dice: mira, si tu necesitas ayuda yo
voy a ponerte a alguien...” (Mentora).

La formalizacién del programa se presenta como un elemento clave
en este sentido, pues contribuye a dar visibilidad y legitimidad a la
mentorfa dentro de la institucion. Los entrevistados sefialan, ade-
mas, que los programas funcionan mejor cuando cuentan con una
estructura clara de funcionamiento, que incluya objetivos definidos,
planes de trabajo y mecanismos de seguimiento.
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“Creo que se debe hacer para lograr objetivos... primero,
ordenar el horizonte de los fines, captar cuales objetivos son
de corto, mediano, largo plazo, jerarquizar esos objetivos
también... y segun eso ir armando un plan de trabajo con-
junto” (Mentora).

Otro aspecto relevante es la seleccion y la preparacion de los
mentores. Las personas entrevistadas valoran especialmente a
los mentores con trayectoria académica y conocimiento de los
procesos institucionales, pero también con habilidades relacionales
que les permitan acompafar a otros académicos en su desarrollo
profesional. En varios casos, se subraya la importancia de que la
mentora o el mentor sea una figura cercana, sensible y capaz de
generar confianza. También se evidencia la necesidad de contar
con ciertas condiciones relacionales basicas para que la mentoria
funcione, como la confidencialidad y la claridad respecto de los
limites de la relacion.

Los hallazgos muestran ademas que el emparejamiento entre
mentor y mentoreado constituye un factor importante para el éxito
de la relacion de mentoria. Si bien no se plantea como un requisito
rigido, varios participantes destacan que la afinidad disciplinar, de
trayectoria o de contexto puede facilitar la comunicacion y hacer
mas pertinente la orientacion.

“Entonces segun eso, la disponibilidad o lo que se diria,
digamos, que el match, tratando de que el area fuera afin,
cercana, pero a veces no era posible” (Mentora).

“Yo creo que eso es como la parte mas importante para hacer
el match... bueno y el area disciplinar, claramente, también
es importante considerar” (Gestor).

Al mismo tiempo, algunos relatos sugieren que el match no debe
entenderse solo como coincidencia disciplinar estricta, sino también
como ajuste entre las necesidades de la mentoreada y la experticia
0 sensibilidad de quien acompana.

Asimismo, se valora la flexibilidad en las modalidades de encuentro,
incluyendo reuniones presenciales u online, asi como la posibilidad
de trabajar en duplas o en pequefios grupos. En particular, varios
participantes destacan que el uso de plataformas virtuales facilita la
participacion, reduce los tiempos de traslado y permite mantener el
vinculo con mayor regularidad.

“Yo dirla que esos son los elementos que pueden estar a
favor, que sean plataformas, cierto, por Zoom, por Meet, lo
que fuere... lo que juega en contra es quizas el tener que
desplazarse” (Mentoreada).

Finalmente, algunos relatos muestran que los programas adquieren
mayor potencia cuando no solo apoyan trayectorias individuales,
sino que también habilitan redes y espacios de colaboracion mas
amplios dentro de las instituciones.

“Quizés no solo de la misma universidad... poder hacery crear
la instancia de mas colaboracion” (Mentoreada).




Al considerar qué factores contribuyen a la efectividad y sosteni-
bilidad, el estudio da cuenta de que, en gran medida, depende de
factores como el ajuste entre las necesidades de los participantes,
las caracteristicas del contexto institucional y las condiciones orga-
nizacionales que permiten sostener estos procesos en el tiempo.

4. RECOMENDACIONES

Los resultados del estudio sugieren que los programas de mentoria
pueden constituir una herramienta para apoyar el desarrollo del pro-
fesorado universitario y fortalecer su integracion en las instituciones.
Sin embargo, para que estas iniciativas tengan un impacto sostenido,
es necesario avanzar tanto en politicas publicas que promuevan su
consolidacion como en estrategias institucionales que aseguren su
implementacion efectiva.

4.1. RECOMENDACIONES PARA POLITICAS PUBLICAS

Asegurar la sustentabilidad y financiamiento permanente de los
programas:

Uno de los principales desafios es asegurar la sostenibilidad de los
programas de mentoria a lo largo del tiempo. En algunos casos,
estas iniciativas dependen de financiamiento temporal asociado a
proyectos concursables, como los fondos INES Género. Si bien estos
instrumentos han permitido impulsar la creacion de programas en
diversas universidades, su caracter transitorio puede dificultar su
continuidad una vez finalizado el financiamiento. Por esta razon, se
recomienda que las politicas publicas incentiven la institucionaliza-
cién de estas practicas y promuevan su permanencia mas alla de
los fondos iniciales. En este sentido, futuras convocatorias podrian
incorporar requisitos orientados a asegurar la continuidad de los
programas y su integracion en las estructuras permanentes de las
universidades.

Implementar sistemas de monitoreo y sequimiento:

Se requiere avanzar en la implementacion de sistemas de monitoreo
y seguimiento que permitan evaluar el funcionamiento y los efec-
tos de estos programas. No basta con que las iniciativas existan
formalmente; es necesario contar con mecanismos que permitan
analizar de manera sistematica qué estrategias estan funcionando
y cudles requieren ajustes en cada contexto institucional. La exis-
tencia de sistemas de evaluacion contribuiria a mejorar el disefio de
los programas, a identificar buenas practicas y a evitar que estas
iniciativas queden solo como declaraciones formales, sin impacto
real en el desarrollo del profesorado.

Reconocer trayectorias académicas diversas:

En un contexto en el que muchas universidades buscan fortalecer
su productividad cientifica, es importante considerar que numerosos
académicos presentan trayectorias profesionales no lineales, que
pueden incluir experiencias previas en docencia, gestion o gjercicio
profesional antes de obtener el doctorado. En este escenario, los
programas de mentoria contribuirian a orientar a los académicos en
la construccion de estrategias para su desarrollo profesional. Por
ello, las politicas publicas podrian promover la mentoria como una
herramienta que permita acompafar y potenciar distintos tipos de
trayectorias académicas.
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4.2. RECOMENDACIONES PARA LA GESTION INSTITUCIONAL

Institucionalizar la mentoria con estructuras, reconocimiento y
tiempo protegido:

Se sugiere que los programas de mentoria cuenten con estructuras
formales y recursos asignados en las universidades. La mentoria
no puede depender exclusivamente de la buena voluntad de los
académicos; su implementacion efectiva requiere coordinacion pro-
fesional, seguimiento de las duplas o grupos de mentoria y recursos
destinados a la gestion del programa. En este sentido, la existencia
de unidades institucionales dedicadas al desarrollo académico puede
facilitar la organizacion y sostenibilidad de estas iniciativas. A su
vez, es necesario avanzar en el reconocimiento del rol de mentor
en la carrera académica, visibilizando y valorando formalmente esta
labor en los procesos de evaluacion y categorizacion académica,
lo que no solo legitima el programa, sino que también incentiva la
participacion de académicos con mayor experiencia y contribuye a
un mejor clima institucional. Finalmente, las universidades deberian
establecer mecanismos de proteccion de los tiempos dedicados a
la mentoria, evitando que estas actividades se conviertan en una
carga adicional en agendas académicas ya altamente demandantes.

Realizar diagndsticos institucionales para orientar los programas:

Otra recomendacion es realizar diagnoésticos institucionales que
permitan definir con claridad los objetivos de los programas de
mentoria. Cada institucion enfrenta desafios especificos en relacion
con el desarrollo de su profesorado, por lo que es importante iden-
tificar tempranamente cuales son las necesidades prioritarias, por
ejemplo, apoyo a académicos en etapas iniciales, fortalecimiento
de la investigacion o acompafiamiento en procesos de promocion
académica y disefar los programas en funcion de estas realidades.

Utilizar la mentoria como un espacio para clarificar las culturas aca-
démicas:

Los resultados del estudio sugieren que los programas de mentoria
pueden desempenar un papel importante en la clarificacion de las
culturas académicas institucionales. En muchas universidades, las
normas que regulan la progresion en la carrera académica, las formas
de liderazgo o los criterios de evaluacion no siempre se encuentran
completamente explicitados y suelen transmitirse a través de practi-
cas informales 0 normas no escritas. En este contexto, la mentoria
podria contribuir a hacer mas visibles estos codigos institucionales
y a facilitar la comprension del funcionamiento de la academia.
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