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Abstract— Women'’s participation in Science, Technology, Engineering, and Mathematics (STEM) continues to be affected by
gender gaps that extend beyond access to university programs and influence retention, academic trajectories, and professional
development. This paper presents an exploratory qualitative study conducted within the framework of the “STEM sin Fronteras”
(STEM Without Borders) project, a collaborative initiative among three Colombian universities: Universidad EAFIT, Universidad
Icesi, and Universidad del Norte, members of the 4U Alliance. The study aims to understand the perceptions of stakeholders within
the STEM ecosystem regarding the factors that facilitate or hinder women’s retention and professional development in STEM fields,
and to inform evidence-based institutional strategies. Fifteen semi-structured interviews were conducted with faculty members,
graduates, and industry representatives. Data were analyzed using open and axial coding, thematic analysis, and affinity diagrams.
Triangulation of the data yielded six analytical categories: access and participation; retention and academic trajectories;
professional development and opportunities; biases, stereotypes, and culture; institutional and organizational conditions; and
transformation strategies. The findings underscore the need to strengthen support and mentoring mechanisms, enhance the visibility
of female role models, foster inclusive environments, and expand professional development opportunities. As a contribution, the
study proposes a set of institutional strategies to enhance women’s retention and academic and career trajectories in STEM.

Keywords-- gender gap, women in STEM, and institutional strategies.
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Estrategias para aumentar la permanencia de las
mujeres en programas STEM a nivel universitario

Resumen-— Los niveles de participacion del género femenino en
STEM continGan con una brecha significativa, la cual se refleja no
solo en las estadisticas de ingreso, sino también durante todo el
proceso formativo y, posteriormente, cuando ejercen sus profesiones
en diferentes empresas. Este articulo presenta un estudio cualitativo
exploratorio realizado por la alianza 4U-Colombia. Participan tres
universidades colombianas: EAFIT, Icesi y Uninorte, miembros de
dicha Alianza. El objetivo es comprender las percepciones de los
actores clave del ecosistema STEM en relacién con los factores que
facilitan o dificultan la retencién y el desarrollo profesional de las
mujeres en este campo, y fundamentar estrategias institucionales
basadas en evidencia. Se realizaron quince entrevistas
semiestructuradas con docentes, egresadas y representantes de la
industria. La informacion fue tratada mediante codificacion abierta y
axial, analisis tematico y diagramas de afinidad. La triangulacion de
los datos arrojo seis categorias analiticas: acceso y participacion;
retencion y trayectorias académicas; desarrollo profesional y
oportunidades; sesgos, estereotipos y cultura; condiciones
institucionales y organizacionales; y estrategias de transformacion.
Los resultados subrayan la necesidad de fortalecer los mecanismos de
apoyo y mentoria, aumentar la visibilidad de los modelos de
referencia, fomentar entornos inclusivos y ampliar las oportunidades
de desarrollo profesional. Como contribucion, el estudio propone un
conjunto de estrategias institucionales para mejorar la retencion de
mujeres y sus trayectorias académicas y profesionales en las areas de
Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y Matematicas).

Palabras clave: brecha de género, mujeres en STEM, y estrategias
institucionales.

l. INTRODUCCION

La brecha de género en los programas STEM es un
fenémeno constatado en América Latina. Segun la Asociacion
Colombiana de Ingenieros (ACIEM), en 2024, de los graduados
en ingenieria, solo entre el 26% y el 30% fueron mujeres [1].

Este desbalance entre mujeres y hombres se presenta
en la entrada, y también durante todo el proceso de formacion
de jovenes en éareas STEM. Se incorpora una nueva
preocupacion, y es la permanencia garantizando la finalizacion
de todo el ciclo para ser profesional [2].

En este contexto regional, la Cétedra Abierta
Latinoamericana Matilda y las Mujeres en Ingenieria (CAL
Matilda) es un espacio de articulacion académica en torno a la
equidad de género en ingenieria. Para 2023, mas de 75 aliados
la conforman [3]. Esta participacion institucional refleja un
creciente interés por generar respuestas colectivas frente a las
brechas de género en ingenieria y constituye un antecedente
relevante para avanzar hacia el analisis de las condiciones que
favorecen la permanencia de las mujeres en STEM.

Este articulo hace parte del proyecto STEM sin
Fronteras, donde participan la Universidad EAFIT (Medellin),
la Universidad Icesi (Cali) y Universidad del Norte
(Barranquilla), instituciones todas pertenecientes a la alianza

4U de Colombia. [5]. Como parte fundamental del proyecto en
mencion, se llevé a cabo un estudio cualitativo exploratorio en
cada universidad vinculada. A partir de las entrevistas
semiestructuradas se buscd comprender las percepciones de
diferentes actores del ecosistema STEM (profesores,
empresarios, egresados) respecto a los factores que favorecen o
limitan la permanencia y el desarrollo profesional femenino.
Posterior al entendimiento de percepciones, se generd un
conjunto de estrategias institucionales a partir de la
triangulacion de opiniones de diferentes actores.

La pregunta macro que orienta el trabajo es: ;Como se
alinean o difieren las percepciones de docentes, egresados/as y
representantes del sector empresarial sobre los factores
relacionados con la permanencia y el desarrollo profesional de
las mujeres en STEM, y qué implicaciones tiene esto sobre la
formulacién de estrategias institucionales?

Las siguientes secciones contienen el marco
conceptual, los antecedentes, la metodologia, los resultados y
las conclusiones del estudio. Al finalizar estan los
agradecimientos y la bibliografia consultada.

1. MARCO CONCEPTUAL

En esta seccidn se enuncian inicialmente algunas definiciones
que facilitan el posterior entendimiento de la propuesta, y en
una subseccidn se mencionan algunos antecedentes y referentes
en el estudio de este fendmeno de la permanencia en STEM.

A. Definiciones

STEM, sigla en inglés de Ciencia, Tecnologia, Ingenieria
y Matematicas, comprende las disciplinas que se consideran
estratégicas para el desarrollo tecnoldgico y econémico en la
Cuarta Revolucién Industrial.

En este campo persiste la brecha de género, que hace
referencia a la desigualdad sistematica entre hombres y mujeres
en el acceso, la participacion y la permanencia en este tipo de
disciplinas. La brecha es un concepto que suele asociarse solo
con jcuantas mujeres ingresan a un programa STEM? Sin
embargo, la evidencia de varios colectivos, incluyendo la
Catedra Abierta Latinoamericana Matilda y las Mujeres en
Ingenieria (CAL-Matilda), deja al descubierto otros fenémenos
relevantes que merecen atencion.

La CAL Matilda, iniciativa proveniente de CONFEDI,
ACOFlI y LACCEIl, ha desarrollado wuna linea de
sistematizacion de esta probleméatica. Matilda cuenta con
instrumentos de diagndstico de brecha de género en Facultades
de Ingenieria [3], también con andlisis de diferencias
sociocognitivas entre estudiantes STEM [4], y la misma
Comision de Investigacion indica que el reto actual no es
convencer de que la brecha existe, sino retroalimentar la
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generacion de evidencia que oriente sobre acciones y politicas
institucionales concretas.

Uno de los temas més estudiados en relacion con la brecha de
género es el asociado a la llegada y la permanencia de mujeres
en los ciclos completos de formacién STEM. Este transito da
lugar al concepto de escalon roto, definido como la ruptura
progresiva de la presencia de las mujeres conforme se avanza
por la trayectoria académica o profesional [6]. EI fendbmeno
descrito no se soluciona con aumentar el nimero de mujeres
gue ingresan, sino que acompafa cada paso de la trayectoria —
semestre, semilleros de investigacion, ocupaciones de docencia
0 de direccion— donde se evidencia la falta de condiciones
institucionales para acompafiar esa permanencia.

La lectura institucional lleva al concepto de desacoplamiento
entre politica y practica. Este concepto expresa aquella
circunstancia en la que una institucién adopta formalmente un
lenguaje —o0 una normativa que se posterga— de equidad de
género o de igualdad de oportunidades, que no acaba en
traducirse en mecanismos que cambien la experiencia de su
alumnado, en este caso la de sus estudiantes [7]. Una
universidad puede tener, por tanto, un discurso institucional que
sea coherente con la igualdad de género y no necesariamente
tener acciones afirmativas, metas de tipo medible o presupuesto
comprometido con la retencion de mujeres en los programas de
STEM.

Por altimo, en esta seccion se presenta el proyecto "STEM sin
Fronteras de Género: Estrategias para una Educacién
Inclusiva®, del cual se deriva este aporte y ya fueron
mencionadas las instituciones vinculadas en la introduccion. Su
objetivo es abordar la disparidad de género persistente en
STEM, cuya existencia limita el potencial innovador y la
diversidad de perspectivas esenciales para la sociedad.

B. Antecedentes

Aungue la participacion en STEM por parte de las mujeres va
en aumento, persisten brechas de género relacionadas con su
permanencia, progresion académica y desarrollo profesional. El
desequilibrio se observa en la formacion y también en su
insercion en el mercado laboral y mas cuando se trata de
posiciones de liderazgo [8], [9]. Entre las razones que lo
sustentan estan los estereotipos de género, la percepcién de las
propias capacidades, la ausencia de referentes femeninos y las
condiciones de los entornos educativos y laborales [10], [11].

La permanencia femenina en STEM constituye, por tanto, un
fenémeno multidimensional en el que interactian factores
individuales, institucionales y socioculturales. En los estudios
analizados se reconoce la importancia de los modelos de
referencia, las experiencias académicas y profesionales y las
condiciones organizacionales que den paso a trayectorias
sostenibles en estas areas [11], [12].

Colombia y América Latina contintan considerando esta
tematica vigente. Estudios recientes evidencian desigualdad en
la participacién femenina segun las areas STEM e identifican
situaciones que aln generan segregacién y limitan la
incorporacion y progresion de las mujeres en determinados
campos cientificos y tecnoldgicos [13]. Esto plantea la
necesidad de desarrollar estrategias contextualizadas que
respondan a las particularidades de las instituciones y de los
territorios.

En la CAL-Matilda se generd un diagnéstico para entender la
brecha de género en instituciones de educacion superior,
considerando diferentes actores universitarios y dimensiones de
la equidad [3]. Otros estudios han dejado entrever diferencias
de género en constructos sociocognitivos de estudiantes STEM,
mostrando el fendmeno en los procesos formativos [4].

Una revision sistematica reciente clasifica los factores
relacionados con este tema en dimensiones sociales y
educativas, y sugiere estrategias sostenibles de inclusion [14].
También, en la Universidad de Costa Rica se identificaron
elementos que potencian y desincentivan el ingreso y la
permanencia de mujeres en ingenieria, integrando fuentes
diversas de informacion [15]. Asimismo, un estudio
longitudinal de una universidad chilena muestra que, si bien son
menos las mujeres que ingresan a estudiar ingenieria, las que
continan presentan mejores indicadores de retencion,
aprobacion y titulacion, cuestionando diferencias de capacidad
académica entre hombres y mujeres [16].

Las investigaciones enunciadas en resumen muestran un
sobrediagnéstico sobre la brecha de género, y dejan de
manifiesto la necesidad de trascender hacia la generacion de
estrategias, y quizads mas hacia politicas de permanencia, por
encima de continuar pensando que solo se requiere incentivar
el ingreso [17]. Otros hallazgos invitan a la generacion de redes
de apoyo para mujeres en STEM [18].

En esta misma linea ya descrita, se desarrolla el proyecto STEM
sin Fronteras, con la participacion de la Universidad EAFIT, la
Universidad Icesi y la Universidad del Norte, instituciones
pertenecientes a la alianza 4U de Colombia [3].

Este estudio integra las perspectivas de docentes,
egresados/as 'y representantes empresariales mediante
triangulacion cualitativa, para identificar factores asociados a la
permanencia y traducir sus convergencias y diferencias en
estrategias institucionales.

I1. PROBLEMATICA

La brecha de género en STEM va més alla de aumentar el
ingreso de mujeres a programas académicos. También implica
comprender las condiciones que impactan su permanencia y
desarrollo a lo largo de sus trayectorias académicas y
profesionales. Este articulo aborda esta problematica desde tres
perspectivas: docentes, egresados/as y representantes del sector
empresarial, considerando sus experiencias y ambitos de
actuacion.
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A partir de estas perspectivas, la investigacion se orienta
por la siguiente pregunta:

¢ Coémo se alinean o difieren las percepciones de docentes,
egresados/as y representantes del sector empresarial sobre los
factores relacionados con la permanencia y el desarrollo
profesional de las mujeres en STEM, y qué implicaciones tiene
esto sobre la formulacién de estrategias institucionales?

Para responderla, se propone un estudio cualitativo
exploratorio, sin pretensiéon de representatividad estadistica,
orientado a identificar patrones, convergencias, divergencias y
oportunidades de intervencién mediante la triangulacion de las
perspectivas de los tres grupos.

V. METODOLOGIA

Se llevo a cabo un estudio cualitativo exploratorio con enfoque
en andlisis tematico. El proposito fue comprender las
percepciones de diferentes actores del ecosistema STEM
(profesor@s, empresari@s, egresad@s) respecto a los factores
que favorecen o limitan la permanencia y el desarrollo
profesional femenino. Posterior al entendimiento de
percepciones, se gener6 un conjunto de estrategias
institucionales a partir de la triangulacion de opiniones de
diferentes actores. Vale la pena mencionar que no se busco
representatividad estadistica.

s a! 's =\
Disedio Diesarrolle
> .

metodologico entrevistas

D :
's ) 'S B

Codificacion Transcripeion
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Fig 1. Metodologia aplicada

Como se evidencia en la fig.1, el trabajo inicid con un disefio
del paso a paso, que involucra la construccion de protocolos
para las entrevistas acordes a cada publico. Posteriormente se
desarrollan las entrevistas semiestructuradas y analisis
tematico, buscando identificar patrones comunes, divergencias
y oportunidades de intervencion en diferentes niveles.

El estudio cont6é con 15 participantes: cinco docentes, cinco
egresados/as y cinco representantes del sector empresarial. La

seleccion se realiz6 mediante una invitacion institucional
intencionada gestionada por investigadoras de EAFIT y se
incorporaron los participantes que respondieron en orden de
llegada hasta completar la muestra. Para las empresas, se
priorizaron organizaciones con contacto directo con algin
egresado y presencia de ingenieros contratados, entrevistando a
personas del area de desarrollo humano con conocimiento de
las politicas de inclusién y género. Aunque el estudio se
desarroll6 en el contexto de las universidades participantes en
la Alianza 4U, todos los participantes fueron de la region
antioquefia y fueron gestionados por la Universidad EAFIT.
(tabla ).

TABLA I. PUBLICOS ENTREVISTADOS (D: DOCENTE; E:
EGRESADO; EM: EMPRESA,; #: CANTIDAD ENTREVISTADOS)

Perfil | # Obijetivo entrevista

D 5 | Identificar los retos, avances y oportunidades
en relacion con la promocion de la equidad de

género al interior de las universidades.

Explorar las experiencias laborales de los
egresados de areas STEM en relacién con la
brecha de género.

EM 5 | Explorar las experiencias y percepciones del
personal de talento humano frente a la
discriminacién y desigualdad de género en

entornos empresariales/laborales.

Los protocolos de entrevista de cada grupo se orientaron a un
enfoque cualitativo y participativo. La entrevista incluyé un
caso detonante para iniciar la conversacién y una guia de
preguntas abiertas. Se asegurd un espacio confidencial y sin
interrupciones, asi como la disponibilidad de una conexion a
internet estable para las entrevistas virtuales. Para la
recoleccion, se utiliz6 un formato para la toma de notas y
observaciones, una grabadora o el software de grabacion
(Teams) y se garantizo la firma del consentimiento informado
(en formato fisico o digital) antes de comenzar. Se enfatizé que
este es un espacio seguro y confidencial, donde lo dicho no sera
atribuido de forma individual. Se resalté la participacion
voluntaria y que el participante podia retirarse en cualquier
momento.

El foco de la conversacion con docentes se centrd en estrategias
para lograr ambientes de aprendizaje inclusivos, en la
percepcion de diferencias en el desempefio estudiantil y en la
existencia de diferencias en el desempefio docente, asi como en
la remuneracion salarial o en las oportunidades de crecimiento
institucional entre hombres y mujeres. Con los egresados, las
preguntas se dirigieron a explorar las principales
preocupaciones en la insercién laboral, las caracteristicas
valoradas en los profesionales STEM, las diferencias
observadas en las oportunidades de empleo y en las condiciones
laborales (desempefio, remuneracion y oportunidades de
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crecimiento organizacional), asi como la percepcion del
impacto de la brecha de género en la carrera profesional. Por
Gltimo, el protocolo con Empresas (Talento Humano) abord6 la
manifestacion de la brecha de género en el entorno laboral, los
retos que enfrenta la empresa en este tema, la existencia de
politicas/programas que promuevan la equidad de género y su
impacto, las diferencias observadas en las oportunidades de
empleo y la forma en que se decide la remuneracion salarial y
se evalla el desempefio.

Para analizar las entrevistas, se desarrollé un proceso en cuatro
etapas: transcripcion y lectura exploratoria para identificar
fragmentos relacionados con la pregunta de investigacion;
codificacion abierta de conceptos y expresiones relevantes;
agrupacion de codigos en categorias y subcategorias mediante
codificacion axial y andlisis tematico; y construccion de
diagramas de afinidad para cada grupo. El proceso incluyé tres
iteraciones de revision por tres integrantes del equipo, quienes
contrastaron y discutieron los codigos y categorias hasta
alcanzar consenso. Para cada grupo se obtuvieron seis
categorias principales, posteriormente comparadas mediante
homologacion semantica para identificar temas comunes y
diferencias de énfasis. Las frecuencias porcentuales
corresponden a la proporcién de codigos de cada categoria
respecto del total de codigos del grupo. Para organizar los
cddigos y construir los diagramas se utiliz6 Miro de Atlassian.

V. RESULTADOS

En esta seccidn se muestran algunos productos intermedios
logrados durante la investigacion, y asociados a algunos pasos
del disefio metodoldgico presentado en la seccién anterior.
También se enuncian cifras relevantes. Lo primero fue disefiar
los protocolos para cada publico. Todos compartieron la misma
configuracion: 1. Caracterizacion del participante; 2.
Experiencia y trayectoria STEM; 3. Percepcion de brechas,
barreras y factores facilitadores; 4. Permanencia y desarrollo
profesional; — 5. Estrategias y recomendaciones.

La diferencia entre publicos se detecta por el enfoque para
abordar las preguntas, acorde al perfil actual de cada
entrevistado. Por ejemplo, los docentes orientaron sus
respuestas hacia el entorno educativo y académico; mientras
que, para los egresados, la mirada se centra en la transicion
universidad—empleo y experiencia profesional; por Gltimo, las
personas de empresa centran su mirada en el mercado laboral,
contratacion y condiciones organizacionales.

Con las entrevistas grabadas se procedi6 a su transcripcion
y analisis mediante la identificacion de frases relevantes,
generacion de cddigos y agrupacion en categorias.
Posteriormente, se construyé un diagrama de afinidad para cada
tipo de publico, para un total de tres diagramas.

En cada diagrama se encontraron 6 grandes categorias por
cada publico (Figuras 2,3,4). Esto se derivd luego de 3
iteraciones donde 3 personas distintas vinculadas al proyecto

leyeron las entrevistas, generaron cédigos y luego en consenso
se definieron.

( s
' 1. PARTICIPACION FEMENINA ‘
| EN STEM
20% 1.1 Percepcion de 1.2 Diferencias 1.3 Factores que
participacion entre hombres influyen en la
actual y mujeres eleccién de carrera
= = =
2. BARRERAS Y SESGOS
18% 2.1 Estereotipos 2.2 Experiencias 2.3 Sesgos
y roles de de trato implicitos en el
género diferenciado entorno académico
3. PERMANENCIA DE MUJERES
EN STEM
17% 3.1 Factores que 3.2 Factores que 3.3 Apoyo
favorecen la dificultan la institucional y
permanencia per i pafiami
4. DESARROLLO ACADEMICO
. Y PROFESIONAL
15 /° 4.1 Acceso a 4.2 Oportunidades 4.3 Referentes
formacién e de liderazgo y femeninos e
investigacién reconocimiento inspiracion
‘ 5. ACCIONES Y ESTRATEGIAS
15% 5.1 Acciones que 5.2 Acciones que 5.3 Buenas
| debe implementar deben implementar practicas y
la institucién los d dacii
6. TRANSICION
AL MUNDO LABORAL
15% ‘ 6.1 Preparacion 6.2 Expecta.tivas 6.3 Vinculacién
para el empleo y proyeccién con sector
‘ profesional productivo
Nota: Porcentajes calculados sobre el total de codigos
identificados en las entrevistas a docentes.

Fig. 2 Diagrama de afinidad para docentes.

En las entrevistas a docentes, tras el procesamiento, la categoria
del diagrama de afinidad mas representativa fue “Participacion
femenina en STEM” (20%). Conun 17%, la categoria “Barreras
y sesgos” quedd en segundo lugar y “Permanencia de mujeres
en STEM” (17 %) en tercer lugar. Esto evidencia que la
perspectiva docente se centra principalmente en comprender la
participacién femenina, las barreras de género y los factores que
condicionan la permanencia en STEM.
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DIAGRAMA DE AFINIDAD - EGRESADOS/AS

‘ Distribucién porcentual de cédigos por categoria
(Total = 100%)

1. INSERCION LABORAL }

22% 1.1 Transicién 1.2 Tiempo para 1.3 Relacion entre
universidad- conseguir el formacion y
trabajo primer empleo empleo actual
2. BRECHA DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL
20% 2.1 Diferencias 2.2 Diferencias en 2.3 Transparencia
salariales oportunidades de en evaluacion y
crecimiento promocion
3. EXPERIENCIAS DE SESGOS Y DISCRIMINACION
18% 3.1 Estereatipos 3.2 Trato 3.3 Ambientes

en el entorno diferenciado en masculinizados
laboral procesos

4. PERMANENCIA Y DESARROLLO PROFESIONAL

16% 4.1 Factores que 4.2 Factores que 4.3 Acceso a
favorecen el dificultan el liderazgo y
crecimiento crecimiento reconocimiento

5. CONCILIACION VIDA LABORAL,
FAMILIAR Y PERSONAL

0,
13 A’ 5.1 R o 5.2 Imp enla 5.3 Apoyos
familiares/personales trayectoria existentes o
profesional necesarios

6. ACCIONES Y RECOMENDACIONES
11% 6.1 Acciones

individuales

6.2 Acciones que
deben implementar
las organizaciones

6.3 Acciones que
debe implementar
la universidad

Nota: Porcentajes calculados sobre el total de cédigos
identificados en las entrevistas a egresados/as.

Fig. 3 Diagrama de afinidad para egresados

Al analizar el diagrama para egresados (Fig 3), es posible
evidenciar que las tres primeras categorias representan el 60 %
de los codigos identificados, y estan concentradas
principalmente en la transicion al mercado laboral y en las
condiciones de equidad que las mujeres encuentran
posteriormente en sus espacios profesionales.

DIAGRAMA DE AFINIDAD - EMPRESARIOS/AS

Distribucién porcentual de cédigos por categoria
(Total = 100%)
1. TALENTO FEMENINO EN STEM |
20% | | PiiDisponiiicad  [Wiz Areacicargoe ™ PGP Fﬁ;q's‘\.lf
de mujeres en con mayory menor: m‘%&s y
4reas STEM presencia femenina demanda
L \ - J
- N
2. CONTRATACION Y ACCESO
19% 2.1 Procesos de 2.2 Sesgos en 213"v%_ﬂﬁriose.
seleccién y vacantes y contratacién y
reclutamiento ias uacién
J
3. PERMANENCIA Y CONCILIACION
18% | | 3.1 Retosparala 3.2 Conciliacién 3.3 Apoyosy
permanencia de vida laboral, flexibilidad
mujeres familiar y p | ganizacional
4 -
~
4. DESARROLLO Y LIDERAZGO
16% || 4.1 0portunidades 4.2 Accesoa 4.3 Brechas
de crecimiento y cargos de salariales y de
promocion liderazgo reconocimiento
S— — J
~
5. CULTURA Y SESGOS ORGANIZACIONALES
15% 5.1 Cultura 5.2 Estereotipos y 5.3 Sensibilizacion
organizacional roles de género en y cambio
y clima laboral la organizacién cultural
-/ - J
N
6. POLITICAS Y ACCIONES INSTITUCIONALES
12% | 61 Ppoliticas de 6.2 Acciones para 6.3[Recomendaciones
.- 1dad y P‘ru‘:’r 14 I‘”’Imp_l"’ll‘lél&y:
diversidad y per i iversidadi

Nota: Porcentajes calculados sobre el total de cédigos
identificados en las entrevistas a empresarios/as.

Fig. 4 Diagrama de afinidad para empresarios

Mientras que en las entrevistas a empresarios/as, las categorias
maés representativas (Fig. 4) fueron talento femenino en STEM
(20%), contratacién y acceso (19%) y permanencia Yy
conciliacion  (18%), evidenciando que la perspectiva
empresarial se concentra principalmente en la disponibilidad de
mujeres en STEM, las condiciones de acceso al empleo y los
factores que favorecen su permanencia en las organizaciones.

La integracion de los tres diagramas de afinidad permitio
comparar las categorias obtenidas para cada grupo mediante la
revision de sus codigos y subcategorias, identificando
contenidos conceptualmente similares y diferencias de énfasis.
Como resultado, las 18 categorias iniciales se integraron en seis
categorias generales que articulan las percepciones de docentes,
egresados/as y representantes del sector empresarial. Los
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docentes aportan principalmente una perspectiva asociada con
los procesos formativos y las condiciones académicas; los
egresados/as, con su experiencia de trayectoria y transicion al
ejercicio profesional; y las empresas, con las condiciones del
mercado laboral y las practicas organizacionales.

DIAGRAMA DE AFINIDAD UNIFICADO — STEM SIN FRONTERAS DE GENERO
Triangulacion de percepciones de docentes, egresados/as y empresarios/as
Distribucion porcentual de codigos por categorias (Total = 100%)

Subcategori: Convergencia
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1 5(y “© yevaluacién Mas énfasis en
0 53 Condiciones laborales politicas y procesos
¢ y académicas institucionales.
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ESTRATEGIAS Y
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63 Acompaiamiento, redes
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6.2

Fig 5. Categorias integradas a partir de la triangulacion de los actores.

Las diferencias de énfasis se evidencian en las categorias
integradas. En la categoria acceso y participacion, docentes y
egresados/as enfatizan las motivaciones y decisiones de
eleccion, mientras las empresas destacan la disponibilidad de
perfiles femeninos. En desarrollo y oportunidades
profesionales, egresados/as y empresas resaltan las brechas en
oportunidades, liderazgo y reconocimiento; mientras que, en
condiciones institucionales y organizacionales, las empresas
hacen mayor énfasis en politicas y procesos. En contraste,
existe una alta convergencia entre los tres publicos en
permanencia y trayectoria, sesgos, estereotipos y cultura y
estrategias y acciones de transformacién, lo que evidencia
temas compartidos que requieren respuestas institucionales
articuladas.

En conjunto, la triangulacién muestra que las perspectivas
de los tres pulblicos son complementarias y permiten
comprender la permanencia de las mujeres en STEM desde las
dimensiones académica, profesional y organizacional. Las
convergencias identificadas sefialan los aspectos que requieren
una respuesta institucional comdn, mientras que los énfasis
particulares permiten orientar acciones diferenciadas segun el
contexto. Esta lectura integrada constituye la base para
establecer las estrategias institucionales  propuestas,
relacionando cada categoria con acciones orientadas a
fortalecer la participacion, permanencia y desarrollo de las
mujeres en STEM.

VI. ESTRATEGIAS INSTITUCIONALES
DERIVADAS

A partir de las categorias emergentes identificadas mediante el
analisis por afinidad, se formularon estrategias institucionales
orientadas a responder a los principales factores asociados con
la permanencia de las mujeres en programas STEM. Estas
estrategias se establecieron mediante un proceso de
interpretacion de los hallazgos, en el que cada categoria fue
analizada en funcion de las necesidades, oportunidades y
recomendaciones expresadas de manera convergente por
docentes, egresadas y representantes del sector empresarial. De
esta forma, las estrategias propuestas no corresponden a
acciones definidas previamente, sino que constituyen una
sintesis de la evidencia cualitativa obtenida durante el estudio.
La Tabla Il presenta la relacion entre las categorias emergentes,
su frecuencia relativa y la estrategia institucional derivada para
cada una de ellas.

TABLA IIl. CATEGORIAS INTEGRADAS Y ESTRATEGIAS
INSTITUCIONALES DERIVADAS

Estrategia

Categoria

integrada institucional Fepanssille) - [efeanar
Orientacion,
Accesoy . referer_ltes Admisiones / | Mujeres
participacion femenmos Y Facultades vinculadas
(12%) acciones de
participacion.
Permanepcnay Acomp’amamlento, Bienestar / Tasa de
trayectoria mentoria y Facultades ermanencia
(20%) seguimiento. P
Desarrollo y Liderazgo,

oportunidades reconocimientoy | Facultades/ | Mujeres

profesionales oportunidades de | Egresados participantes
(20%) crecimiento.
Sesgos Sensibilizacion y . .

" i Bienestar/ | Actividades
estereotipos y formac_lon para Docentes realizadas
cultura (18%) prevenir sesgos.

Condiciones Politicas de Directivas /
institucionalesy | igualdad y Talento Acciones
organizacionales | condiciones humano implementadas

(15%) inclusivas.
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Estrategias y Capacitacion,
acciones de redes,
transformacién | acompafiamiento
(15%) y referentes.

Acciones
realizadas

Institucion /
Aliados

Los hallazgos evidencian que el acompafiamiento

institucional constituye el principal factor asociado a la
permanencia, al destacar la importancia del seguimiento
académico, las mentorias y la orientacién continua durante la
formacién. De manera complementaria, la comunidad y cultura
inclusiva resalta el valor de las redes de apoyo y del sentido de
pertenencia como elementos que favorecen trayectorias
académicas sostenibles. Asimismo, el desarrollo académico y
profesional y la articulacién universidad—empresa muestran la
necesidad de fortalecer las competencias para la insercion
laboral mediante experiencias formativas y vinculos tempranos
con el sector productivo. Finalmente, el bienestar integral
evidencia que el acompafiamiento psicosocial y la flexibilidad
institucional son componentes transversales para consolidar la
permanencia.
En conjunto, los resultados muestran que las estrategias para
favorecer la permanencia de las mujeres en programas STEM
deben trascender las acciones orientadas exclusivamente al
acceso. El analisis por afinidad evidencia que la permanencia
requiere un enfoque institucional integral que articule el
acompafiamiento académico, la construccion de comunidades
inclusivas, el desarrollo profesional, la vinculacion con el sector
productivo y el bienestar estudiantil. En este sentido, las
categorias emergentes constituyen una base empirica para la
formulacién de estrategias institucionales orientadas a reducir
las brechas de permanencia y fortalecer las trayectorias
académicas y profesionales de las mujeres en STEM.

VII. CONCLUSIONES & TRABAJOS FUTUROS

A partir del andlisis cualitativo y la triangulacion de las
percepciones de docentes, egresados/as y representantes del
sector empresarial, se concluye que la permanencia de las
mujeres en STEM es un fendémeno multidimensional,
determinado no solo por el acceso, sino también por las
condiciones académicas, culturales, institucionales vy
profesionales que acomparfian su trayectoria. La integracion de
los tres diagramas de afinidad permitié identificar seis
categorias: acceso y participacion, permanencia y trayectoria,
desarrollo y oportunidades profesionales, sesgos, estereotipos y
cultura, condiciones institucionales y organizacionales, y
estrategias y acciones de transformacion.

Aunque cada publico aporta una perspectiva particular
segln su experiencia, las convergencias evidencian la
necesidad de fortalecer el acompafiamiento, la mentoria, los
referentes femeninos, las politicas de equidad, los ambientes
inclusivos y las oportunidades de desarrollo profesional. En este
sentido, el principal aporte del estudio es orientar la discusion
desde una perspectiva centrada tnicamente en el ingreso hacia
una vision institucional de la permanencia, en la que las

estrategias propuestas surgen de las experiencias de los
diferentes actores y buscan transformar las condiciones que
pueden favorecer o limitar las trayectorias de las mujeres en
STEM.
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