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Abstract— The integration of women into the engineering labor market across Latin America and the Caribbean (LAC) remains constrained
by systemic gender biases, androcentric organizational cultures, and internalized socio-cultural expectations. While structural factors such as
recruitment filters, the "glass ceiling," and the "'glass cliff”’ have been extensively documented, the psychological and behavioral impacts of
self-perceived biases, specifically the Impostor Syndrome, risk aversion in wage negotiation, and internalized penalties related to caregiving,
demand rigorous investigation. Positioned from the perspective of female engineering educators and researchers, this paper examines the
interplay between external labor market barriers and self-perceived limitations among female engineers. Utilizing a mixedmethod qualitative
synthesis of regional diagnostic data across academic and industrial sectors, we analyze how continuous exposure to subtle organizational
biases shapes professional identity and career choices. Furthermore, we outline strategic interventions, including blind recruitment protocols,
institutionalized peer-mentorship networks, and curriculum deconstruction, to mitigate both external discrimination and internal bias
mechanisms, On this evidentiary basis, the central contribution of the paper is an action proposal, organized in three complementary levels, to
mitigate both external discrimination and internalized bias, thereby fostering an equitable technological ecosystem aligned with Sustainable
Development Goals (SDG 5 and SDG 17).
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Resumen— La insercion de las mujeres en el mercado laboral de la
ingenieria en América Latina y el Caribe contintia obstaculizada por
sesgos de género arraigados, desigualdades estructurales y culturas
organizacionales androcéntricas. A pesar de sus logros académicos, las
ingenieras enfrentan barreras sistémicas durante el reclutamiento, la
progresion de sus carreras y la negociacion salarial. Este articulo
analiza los factores sociotécnicos que contribuyen a estas disparidades,
enfatizando fenomenos como el "techo de cristal" y el "acantilado de
cristal" en los sectores de tecnologia e ingenieria. Mediante el examen
de datos regionales, se identifican las principales barreras de entrada y
se proponen marcos estratégicos de transformacion organizacional y
mitigacion de sesgos para fomentar un ecosistema profesional
equitativo y también analiza de manera integral la dimension
sociotécnica de estas disparidades, poniendo foco especial en los sesgos
autopercibidos por las propias mujeres profesionales, tales como el
Sindrome del Impostor, la aversion autopercibida a la negociacion
salarial y la interiorizacion de la penalizacion por tareas de cuidado.
Mediante la revision de datos regionales y experiencias acumuladas en
proyectos de investigacionaccion, se proponen  estrategias
institucionales y pedagogicas para desmantelar tanto los filtros
externos como las barreras psicologicas internalizadas, Sobre esta base
empirica, la contribucion central del articulo es una propuesta de
accion, organizada en tres niveles complementarios, para mitigar tanto
la discriminacion externa como el sesgo internalizado, promoviendo un
ecosistema profesional equitativo, sostenible y libre de estereotipos de
género

Palabras clave- Propuesta de accion, equidad de género en
ingenieria, mercado laboral de la ingenieria, fenomeno del impostor,
barreras estructurales, América Latina y el Caribe.

1. INTRODUCCION

La disciplina de la ingenieria y las areas de Ciencia,
Tecnologia, Ingenieria y Matematicas (STEM, por sus siglas
en inglés) han sido histéricamente configuradas bajo
estructuras androcéntricas. En América Latina y el Caribe
(ALC), aunque la matricula universitaria femenina ha
mostrado un crecimiento sostenido en las Gltimas décadas, la
transicion desde el entorno académico hacia el mercado laboral
formal de la ingenieria
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representa un punto critico de fuga de talento, cominmente
denominado "tuberia que gotea" (leaky pipeline) [1].

El ingreso y permanencia de las mujeres ingenieras en las
organizaciones de la region no dependen exclusivamente de sus
competencias técnicas, sino que estan mediados por un
entramado de sesgos explicitos e implicitos. Estos sesgos actiian
como filtros invisibles desde los primeros procesos de seleccion,
afectando la equidad en las contrataciones, las asignaciones
salariales y el acceso a puestos de liderazgo [2]. La constante
exposicion a entornos donde la autoridad técnica y el liderazgo
son asociados culturalmente con lo masculino genera en muchas
ingenieras la internalizacién de expectativas sesgadas. Esto se
manifiesta en fenomenos como el Sindrome del Impostor, la
subestimacion de las propias capacidades técnicas, la autocensura
al postular a cargos de alta responsabilidad o la renuncia
anticipada a la negociacion salarial.

Como docentes e investigadoras en ingenieria, resulta
fundamental abordar esta problematica desde un enfoque
sistémico, analizando como las dinamicas culturales
organizacionales y los estereotipos sociolaborales limitan el
potencial de la fuerza de trabajo femenina y restringen la
innovacion tecnologica regional. No se trata de trasladar la
responsabilidad de la equidad a las mujeres exigiéndoles "mayor
autoconfianza", sino de comprender como las fallas de las
culturas  organizacionales e  institucionales = moldean
negativamente la autopercepcion profesional

El objetivo de este articulo es formular una propuesta de
accion para mejorar la insercion laboral de las mujeres ingenieras
en ALC, que se presenta en el apartado de Propuesta de Accion.
Dicha propuesta no se deriva de la opinion de las autoras, sino
que se construye sobre tres cuerpos de evidencia que se
desarrollan de forma sucesiva: la literatura sobre barreras
estructurales del mercado laboral de la ingenieria y sectores
afines [3], [15], [16], [22]; la literatura sobre sesgos
autopercibidos en contextos de ingenieria [2], [7], [14]; v la
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evidencia diagnoéstica regional [1], [5], [17]. El articulo se
estructura, por tanto, como el sustento argumental y empirico que
conduce a la propuesta, del mismo modo en que un plan
estratégico institucional debe justificar su origen antes de
enunciar sus lineas de accion.
II. FACTORES Y SESGOS IDENTIFICADOS EN EL MERCADO
LABORAL

A. Sesgos de Contratacion y Filtros de Seleccion

Los procesos de reclutamiento en sectores tecnoldgicos e
industriales suelen estar fuertemente influenciados por sesgos
inconscientes [15], [20], [23]. Los comités de seleccion tienden a
evaluar los perfiles masculinos en funcién de su potencial futuro,
mientras que las trayectorias femeninas son juzgadas
estrictamente bajo sus logros pasados verificables [3]. Asimismo,
pervive el estereotipo de que las mujeres carecen de las
denominadas "habilidades duras" o de la disponibilidad horaria
requerida para entornos operativos o de planta, asociandolas
erréneamente de manera exclusiva con roles de soporte
administrativo, gestién blanda o recursos humanos, alejadas del
disefio de sistemas o la infraestructura critica [15],
[23]

DINAMICA DE LOS FILTROS DE SELECCION
Perfiles Masculinos Perfiles Femeninos
Evaluados por POTENCIAL Evaluados por LOGROSY
Asociados a "Hard Skills" COMPROBADOS Encasillados en
"Soft/Support"

B. El "Techo de Cristal" y el "Acantilado de Cristal”

Una vez insertas en las organizaciones, las ingenieras se
enfrentan al fendmeno del techo de cristal (glass ceiling), una
barrera invisible pero infranqueable que les impide ascender a
los puestos de alta direccion y toma de decisiones estratégicas
[4], [9], [20].

Paralelamente, investigaciones recientes en la gestion de
proyectos de ingenieria bajo metodologias agiles revelan la
existencia del acantilado de cristal (glass cliff) [1], [4]. Este
fendmeno ocurre cuando se convoca a mujeres para ocupar
puestos de liderazgo o gestion de proyectos exclusivamente en
situaciones de crisis extrema, alta volatilidad o cuando el
proyecto esta al borde del fracaso. Esto incrementa
exponencialmente el riesgo reputacional y laboral de la
profesional, exponiéndola a escenarios donde las
probabilidades de ¢éxito técnico estdn previamente
comprometidas por variables externas al liderazgo [21].

C. El Suelo Pegajoso (Sticky Floor)

Complementario al techo de cristal, el suelo pegajoso
designa los mecanismos que mantienen a las mujeres en los
niveles jerarquicos y salariales mas bajos, dificultando su
primer ascenso mas que su llegada a la cupula. La evidencia
muestra que, aunque las tasas de promocion puedan ser
formalmente equitativas, las mujeres permanecen ancladas en
el extremo inferior de la distribucion salarial por la menor
frecuencia con que reciben y utilizan ofertas externas creibles,
que son el principal motor de los aumentos [16], [22]. En
ingenieria, este fendmeno concentra a las mujeres en cargos

intermedios y de menor proyeccion incluso cuando su acceso
formal a la organizacion se ha producido [18], [22].

D. La Brecha Salarial

La asimetria en las remuneraciones sigue siendo uno de los
indicadores de desigualdad mas persistentes en ALC. A igual
nivel de calificacion y rol de ingenieria, las mujeres perciben
salarios significativamente menores que sus pares masculinos
[2]. Un estudio que controla por posicion, antigiiedad, edad,
sector y periodo halld que las directivas ejecutivas perciben en
promedio alrededor de un 23% menos que sus pares varones,
diferencia visible en el salario base, el bono y la retribucion
variable [16]. La discrecionalidad en la fijacion de salarios y la
segregacion ocupacional e industrial contribuyen a mantener
esta brecha [3], [16].

E. La Penalizacion por Maternidad

Distinta de la brecha salarial general, aunque relacionada
con ella, la penalizacioén por maternidad designa las sanciones
asociadas a la maternidad real o anticipada, fundamentadas en
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la falta de politicas de corresponsabilidad que suponen que la
mujer ingeniera representara un mayor costo o ausentismo por
mandatos sociales de cuidado familiar [5]. La evidencia muestra
que ni el namero de hijos ni el estado civil cierran la brecha
salarial de las profesionales; al contrario, para las mujeres con
hijos la brecha tiende a ampliarse respecto de sus pares varones
en la misma situacion, lo que confirma que las
responsabilidades familiares recaen de forma desproporcionada
sobre ellas [16].

III. LA DIMENSION PSICOSOCIAL:
SESGOS AUTOPERCIBIDOS POR LAS MUJERES
PROFESIONALES Si bien las barreras estructurales antes
descritas constituyen el marco externo de la discriminacion, la
perpetuacion del entorno androcéntrico impacta la subjetividad
de las profesionales, generando una serie de sesgos
autopercibidos que condicionan el desarrollo de sus carreras

[71, 9], [13], [14], [18].

Matriz de sesgos autopercibidos

1. Sindrome del Impostor y Sobreexigencia Académica

2. Autocensura en las Postulaciones Laborales

3. Aversion Autopercibida a la Negociacion Salarial

4. Internalizacion del "Mandato de Cuidado" y Culpa

5. Desvalorizacion del Liderazgo Propio (Estilo "Blando™)
Cada uno de estos cinco sesgos cuenta con respaldo

empirico en la literatura sobre mujeres en ingenieria y sectores

afines, y se desarrolla en los subapartados siguientes, que se

corresponden uno a uno con los elementos de la matriz [2], [7],

[14], [22].

A. El Sindrome del Impostor y la Exigencia de
Perfeccionismo

El Sindrome del Impostor es uno de los fenémenos
psicosociales mas extendidos entre las mujeres en STEM. Se
define como la incapacidad de internalizar los propios logros y
el temor constante a ser "descubiertas" como no lo
suficientemente capacitadas, atribuyendo el éxito a factores
externos como la suerte, el esfuerzo extremo o las cuotas de
diversidad [6], [7].

En la practica ingenieril, este sesgo autopercibido se
traduce en un perfeccionismo paralizante y en una
sobreacumulacion de credenciales.

El perfeccionismo paralizante se expresa en la conviccion
de que se debe dominar la totalidad de los conocimientos
requeridos antes de opinar en una reunion técnica o asumir la
direccion de un laboratorio.

La sobreacumulacion de credenciales se manifiesta como la
busqueda de titulos de posgrado o certificaciones adicionales
como mecanismo para "validar" una autoridad técnica que a los
pares masculinos se les otorga por defecto.

B. Autocensura en las Postulaciones y Progresion Profesional
Diversos estudios sobre comportamiento en la seleccion de
personal indican que los varones suelen postular a una vacante

o ascenso cuando cumplen con un 50-60% de los requisitos
solicitados, confiando en su capacidad de aprendizaje sobre la
marcha. En contraste, las ingenieras tienden a autocensurarse y
no enviar su candidatura a menos que cumplan con el 100% de
los perfilados exigidos [14], [19]. Esta conducta no responde a
una "falta de ambicion" natural, sino a la interiorizacion del
sesgo de que el margen de error tolerado para una mujer en la
industria es significativamente menor. La ingeniera anticipa el
rechazo o el juicio punitivo, optando por no arriesgarse en
convocatorias de alta visibilidad [22].

C. Aversion Autopercibida a la Negociacion Salarial

En el ambito econdmico, los sesgos autopercibidos afectan
directamente la capacidad de negociar la compensacion
financiera, tanto por la percepcidon de incompatibilidad entre
asertividad y feminidad como por la infravaloracién del propio
precio de mercado.

Percepcion de "Incompatibilidad" entre asertividad y
feminidad, seguin la cual las profesionales perciben que negociar
con firmeza un salario o un presupuesto de proyecto puede ser
calificado peyorativamente por el entorno como "agresividad"
o "falta de colaboracion".

En cuanto a la infravaloracion del precio de mercado, las
ingenieras tienden a aceptar la primera oferta salarial recibida,
temiendo que contraofertar ponga en riesgo la oportunidad de
contratacion o genera un ambiente tenso con la direccion.

D. Internalizacion de la Penalizacion por Cuidados y
Maternidad

Incluso en mujeres jovenes sin hijos, opera el sesgo
autopercibido de la "maternidad potencial". Las profesionales
suelen planificar sus trayectorias postergando proyectos de
posgrado, viajes de capacitacion o asignaciones en planta por la
anticipacion del impacto que la vida familiar podria tener en su
carrera. Se genera asi una autocontencion previa que frena la
proyeccion laboral mucho antes de que las barreras reales se
presenten.

E. Desvalorizacion del Liderazgo Propio y la Paradoja del
Exito

El quinto sesgo de la matriz se refiere a la desvalorizacion
del liderazgo propio, asociada a lo que la literatura denomina la
paradoja del éxito: en sectores masculinizados como la
construccion y la ingenieria civil, a medida que las mujeres
ganan competencia y éxito tienden a enfrentar un mayor rechazo
social. Un analisis de perfiles de liderazgo en firmas de
ingenieria civil hall6 que, aun siendo percibidas como igual de
competentes que los hombres, las lideres reciben sefiales de
agrado (likability) en solo el 28% de las recomendaciones,
frente al 51% de los hombres [15]. Esta penalizacion
desincentiva la autoafirmacion del liderazgo propio y presiona
a las profesionales a ajustar su estilo a las expectativas externas
asociadas al rol, reforzando la percepcion de que su liderazgo es
menos legitimo [2], [15].
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I'V. ANALISIS CONTEXTUAL REGIONAL (AMERICA LATINA Y EL
CARIBE)

Los factores descritos en los apartados II y III estan
documentados a escala internacional; este apartado examina
como se manifiestan en el contexto socioeconémico de ALC,
con el fin de sustentar que la propuesta de accion responde a
condiciones regionales concretas y no solo a un marco teorico
general. La segregacion educativa que alimenta estas barreras
es medible en la region: segin informes de la CEPAL y la
UNESCO, mientras en algunas ramas de ciencias de la salud las
mujeres se aproximan a la paridad, en Ingenieria de Sistemas,
Electronica, Mecanica y Civil el egreso femenino dificilmente
supera el 20-25% [2], [5]. Un estudio del Banco Interamericano
de Desarrollo sobre 102 empresas de energia renovable en seis
paises de ALC (Bolivia, Chile, Costa Rica, México, Panama y
Uruguay) confirma la persistencia de estas brechas en el sector
productivo regional: las mujeres representan apenas el 38% del
personal STEM, ocupan el 24% de los puestos de directorio y
el 22% de los cargos gerenciales, y el 68% de las empresas
encuestadas carecia de una politica de género [17]. Estos datos
muestran que la segregacion vertical y horizontal descrita en la
literatura global adopta, en ALC, magnitudes concretas y
verificables.

Dimension de Barrera Especifica Manifestacion
Analisis en del
ALC Sesgo

Autopercibido

Impacto en la Ingeniera

Cultura Industrial y Ambientes de mineria, "No pertenezco a Autoexclusion de éreas

de Planta petroleo 'y  obra este entorno"; duda operativas  de  alta
fuertemente sobre la capacidad remuneracion; refugio en
masculinizados e de mandar en roles administrativos.
inhdspitos. campo.

Economia Digital y Algoritmos de "No tengo la Descarte automatico de

Startups seleccion sesgados y disponibilidad 24/7 CVs y renuncia a postular
cultura de sobretrabajo requerida"; en empresas tecnologicas

subestimacion de de alto crecimiento.
competencias

logicas.

(hustle culture).

Falta de infraestructura
publica de cuidado e
inexistencia de
licencias compartidas.

Estructura
Sociofamiliar

Sobrecarga de
culpa al priorizar
el desarrollo
profesional sobre
el entorno
doméstico.

Abandono temprano de la
carrera (leaky pipeline) o
migracion a la
subocupacion.

Entorno Pyme ¢ Ausencia de auditorias Percepcion de falta Salida del sector privado

Informalidad salariales y falta de de amparo productivo  hacia
protocolos  frente al institucional ~ ante la docencia
acoso laboral. situaciones de o
discriminacion. la

administracion publica.

La informalidad laboral y la falta de marcos regulatorios
estrictos en auditorias de equidad salarial dentro de las PyMEs
tecnoldgicas de la region exacerban estas condiciones, forzando
a muchas ingenieras altamente capacitadas a migrar hacia la
subocupacion o la docencia exclusiva debido a la hostilidad o la
falta de proyeccion de los entornos corporativos industriales [ 1],
[17], [20].

A. Evidencia Cuantitativa: El Caso de Chile

A modo de ilustracion nacional dentro de la region, el caso
chileno muestra con nitidez las asimetrias descritas. Segun la
Encuesta Nacional de Empleo del INE, en el segundo trimestre
de 2025 la tasa de participacion laboral femenina alcanzo el
52,9%, frente a un 71,2% en los hombres, una brecha cercana a
los 18 puntos porcentuales [11]. Esta distancia se explica en
parte por la carga desigual de las tareas de cuidado: las mujeres
destinan alrededor del 18,4% de su tiempo diario a labores no
remuneradas, frente al 10,5% de los hombres [11]. En el sector
industrial, tradicionalmente masculinizado, la presencia
femenina sigue siendo minoritaria pese a sus avances recientes:
en 2024 las mujeres representaban apenas el 8,4% del empleo
en Construccion y el 13,8% en Mineria, las cifras mas altas
registradas historicamente [12], [17]. Estos datos confirman que
la penalizacion por cuidados y la segregacion ocupacional
operan como barreras estructurales concretas, y no meramente
percibidas.

V. PROPUESTA DE ACCION

La propuesta que sigue se deriva directamente del
diagnodstico de los apartados II a IV: cada linea de accion
responde a una o varias de las barreras documentadas y recoge
buenas practicas respaldadas por la literatura y por la
experiencia de iniciativas regionales [1],[14], [15]. Pararevertir
de manera sistémica las asimetrias encontradas en la insercion
de las mujeres en el ambito ingenieril, se articulan soluciones
en tres niveles complementarios, porque la evidencia muestra
que intervenir en uno solo resulta insuficiente para revertir un
fenomeno sistémico [1].

A. Transformacion Organizacional e Industrial

En primer lugar, procesos de seleccion ciegos y auditoria
de algoritmos, que implican implementar curriculums anénimos
(omitiendo género, fotografia y estado civil) en las fases
iniciales de contratacion. Asimismo, es imperativo auditar las
herramientas de IA y sistemas ATS utilizados por las areas de
gestion humana para corregir sesgos historicos en los
algoritmos de filtrado.

En segundo lugar, transparencia y tablas salariales abiertas,
esto es, establecer bandas salariales publicas para cada nivel
técnico y rol de ingenieria, eliminando el margen de
discrecionalidad en la contratacion y reduciendo la brecha
derivada de las diferencias en la negociacion salarial.

En  tercer lugar, politicas institucionales de
corresponsabilidad, que implican implementar licencias de
paternidad obligatorias e intransferibles y promover esquemas
de trabajo hibrido con horarios protegidos, eliminando la
penalizacion por cuidados y naturalizando la corresponsabilidad
familiar.

B. Transformacion en las Facultades de Ingenieria

La deconstruccion curricular e integracion de la perspectiva
de género supone modificar los programas de estudio para
incorporar la historia y los aportes de las ingenieras, erradicando
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los sesgos en los ejemplos practicos y en la literatura técnica
utilizada en las aulas.

La capacitacion en micromachismos y sesgos inconscientes
consiste en ofrecer talleres obligatorios tanto para el cuerpo
docente como para el estudiantado, orientados a identificar y
erradicar comentarios descalificadores o paternalistas en
laboratorios, talleres y entregas de proyectos.

C. Redes de Mentoria y Combate al Sindrome del Impostor

Los programas interinstitucionales de mentoria, como la
Catedra Matilda, vinculan a estudiantes de los ultimos afios de
la carrera con ingenieras sénior de la industria y la
investigacion. Esta relacion de mentoria permite transferir
estrategias reales de negociacion, manejo de autoridad en planta
y desarrollo de carrera, combatiendo tempranamente los sesgos
autopercibidos [9], [10], [14]. Los talleres de negociacion y
liderazgo técnico buscan disefiar espacios de formacion practica
donde las futuras ingenieras ejerciten la negociacion salarial, el
empaquetado de sus competencias técnicas y la comunicacion
asertiva, desmitificando el fracaso como un aprendizaje propio
del proceso ingenieril.

VI. SUGERENCIAS DE TRABAJO A FUTURO

La deconstruccion de los sesgos autopercibidos y de las
barreras estructurales que limitan el desarrollo de las ingenieras
en América Latina y el Caribe (ALC) exige trascender el
diagnodstico  descriptivo e impulsar una agenda de
investigacionaccion aplicada. Para garantizar un impacto
tangible y sostenible en los entornos académicos e industriales,
se propone una hoja de ruta estratégica, estructurada en tres ejes
interconectados y prevista para el periodo 2026-2030, que se
desarrolla a continuacion.

A. Investigacion empirica y diagnostico cuantitativo regional El
primer eje agrupa tres lineas de investigacion empirica. La
primera consiste en adaptar y validar psicométricamente
instrumentos como la Escala del Fendmeno del Impostor de
Clance (CIPS) para el contexto sociocultural de las facultades
de ingenieria y del sector productivo de ALC. Se plantea un
estudio transversal en al menos diez paises de la region,
segmentando los resultados por disciplina (Sistemas,
Electroénica, Civil, Industrial y Mineria) y por etapa profesional
(estudiantes avanzadas, ingenieras junior, mandos medios y alta
direccion), con el fin de obtener un marco diagnoéstico
estandarizado que permita correlacionar el grado de fenomeno
del impostor con la brecha en la negociacion salarial y con la
tasa de no-postulacion a cargos de liderazgo.

La segunda linea propone auditar técnicamente los modelos
de aprendizaje automatico y los algoritmos de seleccion
utilizados por empresas tecnologicas y consultoras de recursos
humanos en ALC. Para ello se prevé el desarrollo de bases de
datos sintéticas de prueba que permitan evaluar la tasa de sesgo
e inequidad en el filtrado automatico de curriculums frente a
variables como las interrupciones por licencias de cuidado, las
diferencias de género en la redaccion de logros y los patrones

de lenguaje. El resultado esperado es un paquete de auditoria de
codigo abierto y una guia de buenas practicas para el
entrenamiento ético de algoritmos de reclutamiento libres de
sesgos implicitos de género.

La tercera linea plantea un estudio longitudinal que dé
seguimiento durante cinco afios a cohortes de graduadas de
ingenieria, con el objetivo de identificar los momentos exactos
de abandono del sector productivo o de migracion hacia
disciplinas no técnicas. Se propone un enfoque de métodos
mixtos, que combine el seguimiento estadistico con entrevistas
en profundidad, orientado a analizar el impacto del primer
empleo, de la maternidad y de las culturas de planta u obra en
la pérdida de autoconfianza técnica y el posterior abandono
profesional.

B. Innovacion pedagogica y fortalecimiento curricular

El segundo eje se orienta a la transformacion de la
formacion en ingenieria. Una primera linea propone disefiar e
integrar en los planes de estudio modulos obligatorios de
desarrollo socioemocional y competencias profesionales. Entre
las acciones concretas se contemplan simuladores de
negociacion salarial, entendidos como ambientes inmersivos
donde las estudiantes ejerciten la defensa de propuestas
econdmicas y presupuestos de proyecto, asi como talleres de
desdramatizacion del error, que incorporen metodologias agiles
en el aula para que la falla técnica y la iteracién sobre prototipos
se evalien como etapas naturales del aprendizaje y no como
indicadores de incapacidad personal.

Una segunda linea propone escalar los programas de
mentoria, del tipo de la Catedra Matilda, mediante plataformas
regionales que conecten a mentoras sénior de la industria con
estudiantes de grado. Se plantea, ademads, incorporar esquemas
de mentoria inversa, en los que las ingenieras jévenes formen a
directivos sénior en diversidad y equidad mientras reciben, a
cambio, acompaflamiento en estrategia corporativa y
negociacion de carrera.

C. Gobernanza, observatorios y politicas publicas

El tercer eje aborda la dimension institucional y de
politicas. Una primera linea propone desarrollar un modelo de
sello de equidad y diversidad para las facultades de ingenieria,
basado en un marco de indicadores estandarizados que permita
auditar el clima institucional de las unidades académicas de
ALC. Entre las métricas a evaluar se incluyen el porcentaje de
mujeres docentes a cargo de asignaturas del nucleo duro frente
a las de gestion o ciencias sociales, la existencia y efectividad
de protocolos frente al acoso y la discriminacion sutil en talleres
y laboratorios, y la presencia equitativa de mujeres en tribunales
de proyectos finales y comités de evaluacion.

Una segunda linea propone crear un observatorio regional
abierto sobre equidad en ingenieria, concebido como un
repositorio de datos interuniversitario que centralice estadisticas
desagregadas por género sobre egreso, insercion laboral, brecha
salarial y patentes registradas por ingenieras en la region. Su
finalidad es proveer evidencia que permita incidir en las
agencias nacionales de acreditacion universitaria y lograr que la
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equidad de género y la mitigacion de sesgos se incorporen como
criterios obligatorios de calidad académica.
VII. CONCLUSIONES

La insercion equitativa de las mujeres ingenieras en el
mercado laboral de América Latina y el Caribe no es un asunto
que deba reducirse a una agenda de responsabilidad social
aislada; constituye un requisito fundamental de calidad,
optimizacion de procesos y cumplimiento de los objetivos de
desarrollo sostenible de la region. Sin embargo, la contribucion
central de este estudio radica en visibilizar la dimension
psicosocial del problema: como la exposicion continuada a
entornos androcéntricos moldea y distorsiona la autopercepcion
de las propias profesionales. La internalizacion de estos sesgos
genera fendmenos paralizantes como el Sindrome del Impostor,
la hiper-exigencia de credenciales para validar la autoridad
técnica, la aversion autopercibida a la negociacion salarial y la
autocensura previa ante vacantes de alta responsabilidad. Asi, el
sesgo externo opera doblemente: primero como una barrera
objetiva de acceso y progreso, y segundo como un
condicionante subjetivo que induce a la autoexclusion de las
ingenieras mucho antes de que la discriminacion explicita se
ejecute. La deconstruccion de estos sesgos mediante la
actualizacion permanente de las politicas corporativas, la
transparencia algoritmica y la articulacion académica
garantizard un ecosistema sociotécnico justo, competitivo y
verdaderamente representativo.

De la revision critica de la evidencia empirica regional y de
las dinamicas de insercion analizadas, se desprenden los
siguientes hallazgos clave:

La paradoja de la competencia frente a la autoconfianza
consiste en que, mientras las graduadas en ingenieria en ALC
igualan o superan sistematicamente a sus pares masculinos en
rendimiento académico e indices de egreso, sus niveles de
autopercepcion sobre su competencia técnica al ingresar al
mercado laboral son sensiblemente inferiores. Esto confirma
que la falta de autoconfianza no es un rasgo individual, sino un
sintoma producido por la falta de referentes y el juzgamiento
punitivo del entorno [6], [8].

En cuanto al riesgo reputacional del acantilado de cristal, la
asignacion de ingenieras a proyectos en crisis o al borde del
colapso técnico no representa una apertura genuina de espacios
de liderazgo, sino una transferencia desproporcionada de riesgo.
Esto alimenta la narrativa sesgada de que las mujeres "carecen
de capacidad de gestion en momentos criticos" cuando el
proyecto fracasa por variables preexistentes.

Respecto del impacto negativo de la automatizacion opaca
en RRHH, la adopcién no auditada de herramientas de
Inteligencia Artificial y sistemas ATS en el reclutamiento ha
automatizado los sesgos historicos de la industria, penalizando
patrones de trayectoria tipicos del perfil femenino (como
brechas de cuidado o modalidades flexibles) y cerrando el paso
a talentos altamente calificados [19].

Para desmantelar esta compleja red de condicionantes, es
indispensable coordinar esfuerzos entre las universidades y el

sector productivo. Las facultades de ingenieria deben asumir un
rol proactivo que supere la mera ensefianza técnica:

En cuanto a la evolucion del rol docente, es urgente
capacitar al cuerpo académico en la identificacion de
micromachismos y sesgos inconscientes en aulas, laboratorios
y comités de evaluacion, garantizando que el entorno
universitario sea el primer espacio de validacion y
fortalecimiento de la autoridad técnica de las estudiantes.

En cuanto a la institucionalizacion de redes de apoyo, las
mentorias formativas (como las impulsadas por la Catedra
Matilda) y los espacios de intercambio entre pares no son
actividades extracurriculares optativas, sino dispositivos
estratégicos de contencion psicosocial que desarman
tempranamente el Sindrome del Impostor.

En cuanto a la reconfiguracion de politicas corporativas, las
empresas deben transicionar hacia procesos de seleccion ciegos,
bandas salariales transparentes y licencias de cuidados
compartidas, entendiendo que la equidad de género es un
indicador de calidad operativa y de madurez organizacional.

Garantizar la insercion justa y el pleno desarrollo de las
mujeres ingenieras en América Latina y el Caribe trasciende la
dimension ética y de derechos. En una region caracterizada por
brechas socioecondmicas y desafios tecnologicos urgentes,
prescindir del potencial, la capacidad analitica y el liderazgo del
50% de la poblacion representa una pérdida inaceptable de
talento.

Solo mediante la deconstruccidn simultanea de las barreras
organizacionales externas y de los sesgos autopercibidos
internalizados serd posible consolidar un ecosistema
sociotécnico equitativo, diverso, innovador y verdaderamente
representativo de la sociedad.
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