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RESUMEN

La tendencia laboral sefiala una menor participacion de mujeres en comparacion con los hombres, lo que
las concentra, principalmente, en sectores vulnerables y de baja productividad. Ademas, se prevé un
aumento en la demanda de expertos en ingenieria, lo cual impulsé la realizacion de esta investigacion. El
objetivo es proponer una estrategia de desarrollo especifica para la comunidad femenina de ingenieria
mecanica de la Facultad de Estudios Superiores Aragon. Con esta se espera responder a las futuras
necesidades empresariales; de igual manera, busca promover referentes de atraccion para incrementar
la matricula de mujeres en la carrera. Para este fin, se disefié y aplicé un instrumento a 39 mujeres, cuyos
resultados mostraron la percepcion de un entorno donde persisten barreras como estereotipos de género,
negligencia por parte de los lideres al asumir responsabilidad por el avance de la mujer, y casos de acoso
sexual. Estos hallazgos sirvieron como base para analizar y proponer una estrategia destinada a impulsar
la participacién femenina hacia posiciones gerenciales.

ABSTRACT

The labor trend indicates a lower participation of women compared to men, which concentrates them in
vulnerable sectors and low productivity. In addition, the demand for engineering experts is expected to
increase, which led to this research. The objective is to propose a specific development strategy for the
female mechanical engineering community of the Faculty of Higher Studies Aragon. This is expected to
respond to future business needs; likewise, it seeks to promote referents of attraction to increase the
enrolment of women in the career. To this end, a tool was designed and applied to 39 women, the results
of which showed the perception of an environment where barriers persist such as gender stereotypes,
negligence on the part of leaders in assuming responsibility for the advancement of women, and cases of
sexual harassment. These findings served as a basis for analyzing and proposing a strategy to promote
women’s participation towards managerial positions.

ANTECEDENTES

Planteamiento del problema

La subgobernadora del Banco de México estim6 que para 2050, el “75 por ciento de los
puestos de trabajo disponibles serdn relacionados con las areas de ciencia, tecnologia,
ingenieria y matematicas”. Al mismo tiempo, sefial6 las limitaciones que existen para que las
mujeres puedan insertarse en dichas areas (Murillo, 2023).

Actualmente, solo el 14% de la poblacion de Ingenieria Mecanica (IMC), generacion 2024,
de la Facultad de Estudios Superiores Aragon (FES Aragon) es del género femenino.
También, se ha considerado que el mercado laboral demandard un mayor nimero de expertos
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en las areas referidas, lo cual se podria subsanar con la inserciéon de mujeres en el campo
laboral. Lo anterior implica un doble reto para las instituciones educativas: ampliar la oferta
educativa e incrementar la matricula femenina.

El objetivo general de este estudio es proponer una estrategia de desarrollo para la comunidad
femenina de IMC que permitira responder a las futuras necesidades del mercado laboral.

Se establecieron los siguientes objetivos particulares que guiaron la investigacion:

e Identificar el porcentaje de eficiencia terminal de la comunidad femenina de IMC,
desde la primera generacion a la actual.

e Disefar un instrumento para identificar, entre la comunidad femenina de IMC, la
percepcion de principales causas de abandono académico y/o laboral, ocupacion,
éxito y cualidades que definen a una IMC exitosa, asi como las barreras que frenan el
avance de la mujer al nivel mas alto en una empresa.

e Aplicar dicho instrumento entre una muestra no probabilistica de la comunidad
femenina de IMC.

e Disefiar una estrategia para la comunidad femenina de IMC, que contribuya al
fortalecimiento de la matricula y logre responder a las futuras necesidades del
mercado laboral.

Después de establecer los objetivos, se plantearon las siguientes preguntas de investigacion:
e ,Cual es el porcentaje de eficiencia terminal de la comunidad femenina de IMC?

(Cual es la percepcion de desercion académica o profesional?

([ Cuadl es el tipo y porcentaje de ocupacion de la muestra?

(Cual es la percepcion de éxito de la comunidad femenina de IMC?

(Cuales son las cualidades de éxito percibidas de una IMC?

(Cuales son las barreras percibidas por las IMC como limitantes para el avance de la

mujer a los niveles mas altos en una empresa?

e ,Qué estrategia podria contribuir al fortalecimiento de la comunidad femenina de
IMC para que satisfagan las futuras necesidades empresariales y sean un referente de
atraccion para que mas mujeres se matriculen en la carrera?

Justificacion

La Secretaria de Economia (s.f.) informé que:
La fuerza laboral de Ingenieros Mecéanicos durante el tercer trimestre de 2023 fue
31.6k personas, cuyo salario promedi6 los $11.9k MX trabajando alrededor de 46.1
horas a la semana. La edad promedio de Ingenieros Mecénicos fue de 34.6 afos. La
fuerza laboral se distribuy6 en 94.4% hombres con un salario promedio de $12k MX
y, 5.61% mujeres con salario promedio de $10k MX.

Lo anterior, hace notoria la escasa participacion de mujeres en esta carrera y la desigualdad
salarial, ademas de la demanda estimada de ingenieros para 2050. Estas razones dieron la
pauta para realizar el presente estudio en la FES Aragdn, durante el semestre 2024-2, el cual
implico el disefio y aplicacion de un instrumento para identificar las principales barreras que
percibe la comunidad femenina de IMC para alcanzar el éxito. Esto se debe a que inicamente
ha matriculado un total de 249 mujeres en 16 generaciones, en contraste con los 2359
hombres inscritos desde la generacion 2009 a la 2024.
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METODOLOGIA

Teoria del capital humano

Algunos tedricos, como Sollova y Baca (1999, p. 72) consideran que, el capital humano “no
se mide solamente por los afios o grados de educacién formal, pues capital humano esta
compuesto también por la experiencia, el entrenamiento y la capacitacion adquirida en el
propio lugar de trabajo”. Lo anterior deja clara la necesidad de invertir en procesos
formativos para promover la actualizacion disciplinaria y complementaria, tanto para
hombres como para mujeres. De esta forma, la responsabilidad de formacion tendria que
compartirse entre instituciones educativas, empresas e interesados, pues a mayor inversion
en capital intelectual, los profesionistas tienen mayor posibilidad de acceder a puestos que
requieren responsabilidad y, en consecuencia, perciben mejores salarios.

Ademas, debe considerarse que, en parte, desde hace mas de cuatro décadas, la teoria brinda
supuestos para explicar la desigualdad salarial femenina “como consecuencia de diferentes
grados de acumulacion del capital humano” (Blau y Jusenius, 1981, como se citaron en
Sollova y Baca, 1999, p. 72). Sin embargo, esta es consecuencia de la falta de inversion en
capital humano femenino y algunas limitaciones socio culturales; por ejemplo, Bustos (2017,
p. 269) piensa que “la carga de actividades reproductivas y domésticas provoca que las
mujeres tengan menores posibilidades de desarrollarse en el ambito laboral”, lo cual impide
la promocion de las mujeres a puestos de mayor responsabilidad.

Mujer con éxito

De acuerdo con Rodriguez (2001, como se citdé en Riquelme et al., 2013, p. 1049), la mujer
exitosa es una “mujer activa, autosuficiente con capacidad de decisiones, con acceso a todos
los niveles, tanto en la educacion como en los campos profesionales, asi como en
oportunidades y retribucion, en la investigacion cientifica, en el arte y en decisiones
politicas”.

Cualidades que definen a una mujer exitosa

Hace mas de 10 afos, Riquelme, et al. (2013) realizaron un estudio exploratorio para definir
a una mujer con €xito y, posteriormente, disefiaron el Instrumento para Evaluar la Actitud
Hacia una Mujer con Exito. Lo anterior, les permitid encontrar las siguientes 20 definidoras,
es decir, cualidades que definen a una mujer exitosa: activa, atractiva, audaz, autosuficiente,
capaz, caracter, culta, decidida, emprendedora, feliz, independiente, inteligente,
perseverante, preparada/educada, profesional, responsable, segura, sincera, sociable y
trabajadora.

Desde el punto de vista del enfoque femenino, en lo que respecta a la gestion empresarial,
este es diferente e incluye cualidades distintas: “por ejemplo, se dice que la mujer se relaciona
mas, posee una empatia mayor y mas capacidad para desempenar multiples tareas, mientras
que, los hombres tienen un pensamiento mas lineal, son mas arriesgados y autoritarios”
(Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2015, p. 104). Sin embargo, siempre sera
necesario valorar los logros individuales y las competencias propias de cada mujer.

Techo de cristal
Este término empezo6 a emplearse a finales de los afios ochenta del siglo pasado y se define
como “una barrera invisible que impide a las mujeres altamente cualificadas, alcanzar puestos
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de responsabilidad en las organizaciones en las que trabajan” (Morrison et al., 1986; Ramos
et al., 2003, como se citaron en Camarena y Saavedra, 2018, p.315) o como “un entramado
de obstaculos invisibles que impide a las mujeres cualificadas alcanzar posiciones de poder
dentro de las organizaciones” (Roldan et al., 2012, como se citaron en Camarena y Saavedra,
2018, p.315).

Disparidades de género

Distintos factores contribuyen a la brecha de género en materia educativa y laboral. Esto ha
motivado a la Organizacion Internacional del Trabajo a tomar acciones y considerar la
importancia de “alentar a mas mujeres a que seguir la carrera de ingenieria es una medida
positiva para reducir la correspondiente disparidad en la educacion por motivos de género”
(OIT, 2015, p. 98). Por ejemplo, en el Reino Unido se creé “una red de mujeres en los
servicios de construccion del sector de la ingenieria (WiBSE) para estimular a las mujeres a
estudiar ingenieria, apoyarlas y asesorarlas en las carreras de ingenieria”.

Una manera para incrementar el nuimero de ingenieras, que podria ayudar a las empresas a
resolver la escasez de competencias, es la aplicacion de los Principios para el
Empoderamiento de las Mujeres, los cuales, en realidad, se orientan a la busqueda de
igualdad y equidad de oportunidades. Estos fueron dictados por las Naciones Unidas, fueron
definidos como “un conjunto de principios que ayudan al sector privado a centrarse en los
elementos fundamentales encaminados a promover la igualdad de género del lugar de trabajo,
el mercado y la comunidad” (OIT, 2015, p.112), la Figura 1 los muestra a continuacion:

Figura 1. Principios para el Empoderamiento de las Mujeres

LAIGUALDAD ES BUEN NEGOCIO

Principio 1: Promover la igualdad de género desde
la direccidn al mas alto nivel;

Principio 2: Tratar a todos los hombres y mujeres de
forma equitativa en el trabajo: respetar
y defender los derechos humanos
y la no discriminacion;

Principio 3: Velar por la salud, la seguridad y el bienestar
de todos los trabajadores y trabajadoras;

Principio 4: Promover la educacidn, la formacidn
y el desarrollo profesional de las mujeres;

Principio 5: Llevar a cabo practicas de desarrollo
empresarial, cadena de suministroy
marketing a favor del empoderamiento
de las mujeres:

Principio 6: Promover la igualdad mediante iniciativas
comunitarias y cabildeg;

Principio 7: Evaluar y difundir los progresos realizados
a favor de la igualdad de enero.

Fuente: Organizacion Internacional del Trabajo (2015)

Sin duda, como lo preciso la OIT:
las preocupaciones relativas a la igualdad de género suelen formar parte de un criterio
normativo segun el cual la diversidad es un ingrediente clave de la innovacion y la
creatividad; no solo la diversidad en cuanto a las cualidades fisicas y sociales
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(hombre, mujer, raza, religion, etc.), sino también, la diversidad de pensamiento
(2015, p.10).

Pensamiento critico

De acuerdo con Villarini (2003, p.39) es “la capacidad del pensamiento para examinarse y
evaluarse a si mismo (el pensamiento propio o el de los otros), en términos de cinco
dimensiones™: la logica, sustantiva, contextual, dialégica y pragmatica. Ademads, esta
capacidad surge de la metacognicion y tiene dos funciones: una interna, para reflexionar,
crear conocimiento y autocritica; y otra externa, porque implica realizar critica a las distintas
esferas de la vida.

Para Cardenas, et al. (2022, p. 520):
En ingenieria, el pensamiento critico deberia tener implicaciones mas alld de su
convencional aprendizaje, considerando y articulando supuestos en la resolucion de
problemas, seleccionando hipotesis apropiadas y métodos para experimentos,
involucrando multiples perspectivas desde el punto de vista ético, evaluando los
impactos sociales de la tecnologia e incentivando una estructuracién abierta a
problemas de disefio.

En cuanto a los métodos para desarrollar este tipo de pensamiento, algunos expertos han
considerado el Método expositivo/leccion magistral, Estudio de casos, Resolucion de
egjercicios y problemas, Aprendizaje Basado en Problemas (ABP), Aprendizaje Basado en
Proyectos, Aprendizaje Cooperativo, y Contrato de Aprendizaje, entre otros. Especialmente,
“la ensenanza y el aprendizaje mediante casos ha mostrado su potencial en el desarrollo del
pensamiento critico, el analisis basado en hechos o evidencia, la solucién de problemas y la
toma de posturas” (Naumes, W. y Naumes, M., 2015, como se citaron en Morales y Diaz-
Barriga, 2021, p.4).

Habilidades directivas

Segun Castano et al. (2011, como se citd en Gonzalez, 2014), desde hace mas de 10 afios
La mera presencia femenina se considera un simbolo del equilibrio de género alcanzado y
del éxito de las politicas mas progresivas respecto a las mujeres”. Esta razén foment6 la
implantacion de programas de atraccion de candidatas a las instituciones educativas de nivel
superior. Los mismos autores mencionan que “no solo hay que atraer a mas mujeres a las
facultades donde se imparten estudios tecnologicos, sino que también hay que cambiar la
imagen de la profesion” (p.192).

De acuerdo con Wood (1992, como se citd en Pereda et al., 2018, p. 205):
Puede que no existan muchas diferencias en el modo en que hombres y mujeres
ejercen determinadas habilidades, como el liderazgo, gestion de conflictos o trabajo
en equipo, etc., pero se vive en una sociedad marcada por el género y las diferencias
biolodgicas resultan cruciales para el modo en que son entendidas, vistas por los demas
y sobre el modo en que son afrontadas por las propias mujeres.

La perspectiva previa ha motivado a diversas instituciones educativas a desarrollar
programas que complementan la formacion de mujeres profesionistas; un ejemplo de ello es
la Universidad de Monterrey (2022), al disefiar un programa de cinco modulos para alcanzar

513 www.anfei.mx/revista



Revista Electronica ANFEI Digital

el objetivo de “fortalecer las habilidades directivas de las participantes dentro de su desarrollo
profesional y empresarial”. Ademads, la Universidad de Navarra (2022) sugiere a las
empresas cuatro acciones para impulsar el liderazgo femenino: combatir los sesgos y
estereotipos, superar las barreras estructurales, ser proactivos, e informarse y ganar en
diversidad. También, es conveniente impulsar, tanto en mujeres como en hombres, las
competencias que debe tener un ingeniero para ser lider, de acuerdo con la investigacion de
Camargo et al. (2018).

En este punto no deben confundirse las mal llamadas habilidades blandas con las habilidades
directivas. Simplemente, unas abonan a las otras: las primeras, de acuerdo con Collarte
(2023) “se refieren a las competencias que permiten a los individuos interactuar, comunicarse
y colaborar eficazmente con otras personas”; en cambio, las segundas “se enfocan en la
gestion y el liderazgo efectivo de equipos y recursos dentro de una organizacion”. Estas
ultimas implican toma de decisiones, planeaciéon y organizacion, administracion del tiempo,
delegacion, y vision estratégica.

Alcance inicial de la investigacion

En un primer momento, fue de tipo exploratorio para revisar la literatura existente, conocer
el indice de eficiencia terminal y la percepcion de las mujeres de la carrera, respecto a causas
de abandono académico o laboral, éxito y cualidades que definen a una mujer exitosa, y
barreras que frenan el avance de la mujer a los niveles mas altos en una empresa.
Posteriormente, fue descriptivo para recolectar de manera cualitativa y cuantitativa la
autopercepcion de éxito, la percepcion de las principales causas de abandono escolar o
profesional, y las limitaciones o barreras que enfrentan las IMC.

La muestra fue de tipo no probabilistica e implico la participacion de 39 mujeres, entre las
cuales se encuentran 69.3% estudiantes, 13.9% egresadas y 22.2% tituladas de IMC; con
edades entre 19 y 33 afios; el 92.3% es soltera y 7.7% vive en unién libre. Se aplico la
encuesta por medio de un formulario de Google Forms, disponible a inicios del semestre
2024-2, es decir, durante la primera y segunda semana de febrero.

Instrumentos

La informacion se recabo por medio de los datos estadisticos de IMC y una encuesta
integrada por 49 reactivos que indagan la edad, el estado civil, la condicion académica, la
ocupacion, la principal razon para abandonar esta carrera y, para quienes son
econdmicamente activas, posicion jerarquica, sector de desempefio, y nivel de experiencia
laboral. También, fue necesario utilizar preguntas abiertas para conocer como eligieron la
carrera, si recibieron suficiente informacion para tomar la decision, y cudles consideran que
son limitantes para que las mujeres opten por esta carrera.

Para conocer la percepcion en relacion con las razones por las cuales una mujer abandona su
trabajo, se recuperaron las cinco principales vias de escape que toman las mujeres, segiin una
encuesta patrocinada en 2004 por Ernst y Young; Goldman y Lehman (como se citaron en
Hewlett y Luce, 2005, p.5).
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Igualmente, se emplearon las 20 definidoras resultado del estudio exploratorio realizado por
Riquelme et al. (2013, p.1050), para conocer la percepcion respecto a una mujer con éxito y
estas mismas, para conocer su autopercepcion a través de la escala Likert.

Ademas, a partir de la encuesta disefiada por Catalyst (2002, como se citd de Wellington et
al., 2003, p.3-4), se recuperaron 17 barreras que frenan el avance de la mujer a los niveles
mas altos en una empresa y, por medio de una escala Likert, se identifico la percepcion que
tienen respecto a dichas barreras.

Analisis e interpretacion

La poblacion total femenina de la carrera de IMC, de 2009 a 2024, es de 249, es decir, el
10% de la poblacion. Actualmente, 144 estan inscritas o adeudan materias, 13 pidieron
cambio de carrera y 4 solicitaron cambio de plantel o carrera. En relacion con la primera
pregunta de investigacion, se sabe que el 35.3% logrd egresar y de éstas, Unicamente, el
18.5% se ha titulado.

La segunda pregunta implico conocer la percepcion de las encuestadas con relacion a las
principales causas de desercion académica o profesional. Los resultados muestran que las
causas economicas influyen en un 36.2%, las académicas en un 31%, las vocacionales en un
24.1% y las de salud en un 8.6%.

La Figura 2 muestra que el mayor porcentaje unicamente emplea su tiempo para estudiar, el
30.6% labora, el 11.1% distribuye su tiempo entre estudiar y trabajar y, aunque no se
minimiza, una egresada de 26 afios representa al 2.8% que se ubica dentro de las filas del
desempleo.

Figura 2. Ocupacion

® Estudiante

@ Estudiante / Empleada
Empleada

® Desempleada

@ Ctra

La cuarta pregunta implicé conocer la percepcion de éxito. Para ello, a partir de la definicion,
la cual no se les dio a conocer, fue necesario clasificar las respuestas en las categorias
siguientes: Activa autosuficiente, Acceso a todos los niveles, Capacidad de decisiones y
Todos los criterios contemplados en la definicion. La Figura 3 muestra los porcentajes y se
aprecia que dan mayor importancia al ser activas y autosuficientes. Ademas, el 36% piensa
que debe ser capaz de tomar decisiones y de tener acceso a todos los niveles educativos y
profesionales con igualdad de oportunidades y retribucion.
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Figura 3. Percepcion de Mujer con Exito
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Respecto a la pregunta “; Cémo defines a una mujer con éxito?”, se recuperd como ejemplo
una de las respuestas: “Una mujer exitosa es aquella que logra mantener un equilibrio entre
su vida personal y profesional; que se siente satisfecha con sus logros, llegando a ser un
ejemplo para otras personas”.

La sexta pregunta se orientd a conocer la percepcion de las cualidades de éxito. Por tal razén,
tuvieron la oportunidad de seleccionar el nimero de cualidades que, a su criterio, definen a
una IMC exitosa. La Figura 4 refleja la importancia que ellas les dan a la autosuficiencia,
capacidad, caracter, independencia, inteligencia, profesionalismo, responsabilidad,
seguridad, y el ser trabajadora.

Figura 4. Cualidades Percibidas en una IMC Exitosa

Activa 29 (74,4 %)
Atractiva 6 (15,4 %)
Audaz 23 (59 %)
Autosuficiente 34 (87,2 %)
Capaz 33 (84,6 %)
Caracter 33 (84,6 %)
Culta 27 (69,2 %)
Decidida 28 (71,8 %)
Emprendedora |28 (71,8 %)
Feliz 25 (64,1 %)
Independiente 35 (89,7 %)
Inteligente 33 (84,6 %)
Perseverante 31 (79,5 %)
Preparada/Educada 28 (71,8 %)
Profesional 33 (84,6 %)
Responsable 35 (89.7 %)
Segura 35 (89.7 %)
Sincera 23 (59 %)
Sociable 22 (56,4 %)
Trabajadora 34 (87,2 %)
0 10 20 30 40

En contraste con los resultados anteriores, de acuerdo con la autopercepcion, existe la
importancia de fortalecer la audacia, caracter, cultura, actitud emprendedora, y formacion
profesional. Es probable que las demas encontradas por debajo del 50% contribuyan al
cambio de percepcidn si se implementa una estrategia que fortalezca a las enunciadas.

Con relacion a la séptima pregunta, relacionada con las barreras percibidas como limitantes
para el avance de la mujer a los niveles mas altos en una empresa, desafortunadamente, en
13 de las barreras expuestas el mayor porcentaje de las encuestadas se orient6 hacia la opcion
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3 “Ni en acuerdo ni en desacuerdo”. Esto refleja, hasta cierto punto, la indiferencia hacia
estas.

Destacaron la importancia de prestar mayor atencién a “Estereotipos sobre el rol y las
habilidades de la mujer”, pues el 44% esté totalmente de acuerdo con esa afirmacion. En lo
que refiere a “Negligencia de los altos lideres en asumir responsabilidad por el avance de la
mujer”, el 33% esta de acuerdo con dicha barrera. Ademds, como se aprecia en la Figura 5,
el 46% se encuentra totalmente de acuerdo con respecto a considerar el “Acoso sexual” como
una barrera.

Figura 5. Barrera Acoso Sexual

18 (46,2 %)

12 (30,8 %)

° 5(12,8 %)
1(2,6 %)
0 —_—m

1 2 3 4 5

Como resultado de la revision documental y los hallazgos encontrados, fue posible responder
a la ultima pregunta dirigida a la busqueda de estrategias que podrian contribuir al
fortalecimiento de la comunidad femenina de IMC. La propuesta se detalla mas adelante.

RESULTADOS

Los datos estadisticos demuestran la poca participacion de mujeres en el programa de IMC.
De igual manera, la eficiencia terminal es del 38%; el bajo resultado podria estar vinculado
con el aspecto econdmico, pues fue sefialada en primer lugar como la causa posible de
desercion. En cuanto a la percepcion de éxito, el 36% destaca la importancia de ser activas y
autosuficientes. También, las encuestadas valoran en mayor medida las cualidades de
autosuficiencia, capacidad, caradcter, independencia, inteligencia, profesionalismo,
responsabilidad y seguridad.

Ademas, el 36% considera crucial la capacidad de tomar decisiones y tener acceso a todos
los niveles educativos y profesionales. Sin embargo, a partir de la autopercepcion es
conveniente fortalecer la audacia, caracter, cultura, actitud emprendedora y formacion
profesional, ya que estan por debajo del 50%. Desafortunadamente, prevalece la percepcion
de las barreras asociadas al estereotipo y rol de género, de lideres que limitan el avance de la
mujer a puestos directivos, asi como del acoso sexual, como una barrera significativa.

Propuesta

Con la finalidad de contribuir al fortalecimiento de la comunidad femenina de IMC para que,
en parte, logre satisfacer las futuras necesidades empresariales y sea un referente de atraccion
para que mas mujeres se matriculen en la carrera, se ha considerado crear un programa piloto
con la intencidén de consolidar habilidades blandas, el desarrollo de habilidades gerenciales,
adicional a la asignatura optativa “Desarrollo de Habilidades Gerenciales”; asi como lo hizo
el Reino Unido, generar una red de ingenieras mecanicas destacadas que estimule, apoye y

517 www.anfei.mx/revista



Revista Electronica ANFEI Digital

asesore a estudiantes, ademas de buscar la vinculacion con el proyecto institucional de
igualdad de género.

CONCLUSIONES

Es evidente la marcada subrepresentacion de mujeres en IMC. Aunque ya existen politicas
en pro a la igualdad de género en el pais, prevalecen barreras socioculturales, lo cual implica
una ardua labor para trascenderlas. Por lo anterior, y adicional a la propuesta planteada en
esta investigacion, es necesario continuar propiciando platicas, talleres y cursos para
docentes y comunidad estudiantil sobre perspectiva de género de manera voluntaria, ademas
de los contenidos programados en las distintas asignaturas del plan de estudios. Igualmente,
se debe fomentar el acercamiento, a través de charlas y conferencias de mujeres exitosas en
la ingenieria mecanica a lo largo del pais, con lo cual sera posible responder, a mediano plazo
y en parte, a las demandas del mercado laboral.
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