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PARTE I.

¢POR QUE DESARROLLAR UN PROGRAMA DE
MENTORIAS PARA MUJERES EN EL AMBITO STEAM?



1. Introduccion. Las mujeres y las disciplinas cientifico-
tecnoldgicas.

Los programas de mentorias para mujeres en las universidades u otro tipo de instituciones en el
ambito cientifico y tecnoldgico tienen como principal objetivo combatir la baja representacién
femenina en estas dreas de conocimiento. Las mentorias son una tradicion establecida en la
mayoria de universidades americanas, pero existen cada vez mas universidades europeas con este
tipo de programas, especialmente centrados en el ambito de las disciplinas STEAM (Science,
Technology, Engineering, Architecture and Mathematics).

La mentorizacion dirigida a mujeres aborda uno de los retos del cambio estructural en las
instituciones cientifico-tecnoldgicas: crear un entorno académico y profesional mds amable con las
mujeres y mas adaptado a su realidad. Se pretende asi no sélo atraer a mayor nimero de chicas
desde las etapas educativas anteriores, sino de retener y promocionar aquellas que deciden
estudiar una carrera STEAM, para que puedan alcanzar posiciones de liderazgo y responsabilidad
en igualdad de condiciones que sus compafieros varones. Abundante literatura y numerosas
experiencias en toda Europa y Estados Unidos demuestran que la diversidad de género en todos
los niveles académicos y la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres contribuyen no
solo a generar mejores instituciones para toda la comunidad universitaria, sino que también se
traducen en un paso firme hacia la excelencia cientifica.

Es cierto que la presencia de mujeres en los estudios STEAM es mucho mayor que hace unas
décadas. Pero los datos estadisticos demuestran que el incremento de mujeres es muy desigual
entre las diferentes areas cientifico-tecnolégicas, excesivamente lenta en la mayoria y no supone
necesariamente una mayor feminizacion de los niveles de mayor rango académico o de gestion. Es
decir, el tiempo y una potencial normalizacidon de las mujeres en los estudios STEAM, no es
suficiente para garantizar la igualdad de oportunidades en la carrera académica. La desigualdad de
género en las instituciones cientifico-tecnoldgicas es consecuencia de la propia estructura y
dindmica de las instituciones pero también del contexto social y cultural. Por esto necesita
combatirse con medidas especificas y con una doble proyeccién: de manera interna, dirigiéndose a
la comunidad académica, y manera externa, hacia el conjunto de la sociedad.

Existen numerosos tipos de programas de mentorias, adaptados a la realidad y necesidades de cada
institucion, o de cada drea STEAM. Hay programas de captacién dirigidos a chicas estudiantes de
educacion secundaria que muestran interés por las ciencias y las matematicas, programas de
retencién enfocados a estudiantes de grado, postgrado o doctorado, y programas de promocién
pensados para las docentes e investigadoras. Las mentorias pueden organizarse de diferentes
formas, con diferentes relaciones entre mentor/a y telémaca?, de mayor o menor duracién, sélo
con personal interno de la universidad o incorporando mentores/as del mundo profesional. Esta
guia tratamos de dar una visidn general de las posibilidades que un programa de mentorias puede
ofrecer para contribuir a la igualdad de género dentro de una universidad tecnolégica, incluyendo
unas recomendaciones basicas y una recopilacion de ejemplos y buenas practicas que sirvan de
referencia a inspiracién para quienes tengan en mente iniciar un programa similar. En este
documento recogemos también las lecciones aprendidas en un programa pionero de mentorias
iniciado en la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Edificacion de nuestra Universidad dentro

! También puede hacerse uso de “mentorizada” o “mentee”.



del marco del proyecto europeo TRIGGER (TRansforming Institutions by Gendering contents and
Gaining Equality in Research).

1.1. El cambio estructural. Proyecto Europeo TRIGGER

La Universidad Politécnica de Madrid (UPM) forma parte del proyecto europeo TRIGGER (2014-
2018) del Séptimo Programa Marco (FP7) que tiene como principal objetivo iniciar en las
instituciones participantes el cambio estructural necesario para alcanzar la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres que forman parte de la comunidad universitaria. TRIGGER tiene dos lineas de
trabajo fundamentales: en primer lugar, fomentar la incorporacién de la perspectiva de género en
los contenidos académicos y en la investigacion; y, en segundo lugar, promover la carrera de las
mujeres que trabajan en el dmbito cientifico-tecnoldgico, tanto en términos cuantitativos como
cualitativos. El proyecto esta coordinado por el Gobierno de Italia y, ademas de la Universidad
Politécnica de Madrid, participan la Universidad de Pisa, la Universidad Paris-Diderot, el Birkbeck
College, y el Instituto de Tecnologia Quimica de Praga.

¢Por qué es necesario un proyecto asi en las universidades tecnoldgicas?

Las disciplinas relacionadas con la ciencia, la técnica y la innovacién son generalmente vistas como
neutras y universales. Sin embargo, hay muchos indicadores que rebaten esta asuncién, desde la
proporcién de participacién de mujeres a la misma imagen de “el cientifico”, pasando por los temas
de investigacion y los sujetos de la misma.

Numerosos estudios y experiencias piloto han identificado que en las disciplinas STEAM se dan de
manera generalizada tres tipos de cuestiones:

* De tipo laboral: las mujeres abandonan mas la carrera académica o profesidn que los
hombres, y en mayor proporcién que en otras areas del conocimiento.

* Respecto a los resultados y el impacto cientifico: los resultados y productos que surgen de
los procesos I+D+i no incorporan ni dan respuesta a la realidad y necesidades de las mujeres
actuales (y de muchos hombres).

* Sobre la cultura cientifica: La falta de referentes femeninos que sirvan como inspiracién a
nuevas generaciones de mujeres dificulta las vocaciones entre las mas jévenes, y la
diversidad necesaria para establecer maneras diferentes de hacer ciencia y ser cientifico.

Atendiendo a esta realidad, el proyecto TRIGGER desarrolla un plan de accién pensado de manera
especifica para la Universidad Politécnica de Madrid, con medidas que dan respuestas a las tres
areas prioritarias de accidn en el dmbito cientifico-tecnoldgico desde la perspectiva de género:
generar un entorno laboral con perspectiva de género, introducir el género en la investigacidén y la
docencia, y promover la participacién y el liderazgo femenino en todos los niveles. El proyecto
pionero de las mentorias de alumnas en la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Edificacidn
es una de las acciones recogidas en la primera area prioritaria de accion.

1.2. Las mujeres en las STEAM. El caso de la UPM

Antes de comenzar cualquier iniciativa para promover una mayor presencia, participacion,
promocién o liderazgo de las mujeres en el dmbito académico, es necesario conocer cudl es la



situacién actual de la institucidn. Proveerse de datos estadisticos sobre la situacién de las mujeres
en la institucién donde se va a trabajar permite no sélo poder disefar mejores iniciativas, que de
verdad respondan a las necesidades especificas, sino que también sirve como argumento para
combatir las resistencias habituales que surgen ante este tipo de medidas.

La publicacién de datos estadisticos sobre mujeres en el dmbito académico se ha normalizado en
la Comision Europea a través del informe trianual “She Figures”, y en el gobierno espafiol a través
de la publicacion bianual “Cientificas en Cifras”. Estas publicaciones sirven como referencia, pero
es necesario conocer la realidad especifica y pormenorizada de tu institucién. Sin embargo, es muy
probable que los datos no sean completamente accesibles, no estén publicados o que no estén
desagregados por sexos. Por este motivo, suele ser frecuente que cualquier medida a favor de la
igualdad de género en instituciones STEAM comience por la elaboracidn propia de datos
estadisticos desagregados por sexos o, cuanto menos, su recopilacién, tratamiento y andlisis. Este
fue el caso del proyecto TRIGGER, que comenzé su andadura elaborando con completo estudio
estadistico sobre la situacién de las mujeres en la Universidad Politécnica de Madrid: “Women at
UPM. Gender statistics at Universidad Politécnica de Madrid”.

Este informe analizé todos los estamentos (alumnado, personal docente e investigador, y personal
de administracidn y servicios), y también incluia los principales indicadores de género empleados
por instituciones de mayor ambito (nacionales e internacionales), para poder comparar la situacién
de nuestra universidad en el contexto espafiol, europeo e internacional. Fue muy importante
aportar datos no sélo para el conjunto de la UPM, sino de manera especifica para cada Escuela.
Esto permitiéd demostrar las importantisimas diferencias entre las diferentes ingenierias, y también
como una presencia consolidada de mujeres en la base de la pirdmide académica no se traduce
necesariamente en una mayor igualdad en los puestos de mayor jerarquia. En el informe Women
at UPM, las categorias académicas y la clasificacidon del alumnado estdn homogeneizadas a las que
se emplean en similares informes de dmbito nacional e internacional. Esto permite establecer
comparaciones con otros contextos, para saber mejor cual es la situacién de nuestra universidad y
de cada una de sus Escuelas. En definitiva, el estudio proporcioné informacién muy interesante
para iniciar futuros planes de accidn a favor de la igualdad en el contexto especifico de cada Escuela,
cada estamento y cada nivel de la escala académica. Tener estos datos puede ser de ayuda a la hora
de planificar un programa de mentorias y, por ejemplo, decidir si éste se enfoca a atraer nuevas
alumnas, o bien a retenerlas, o si en el contexto de un determinado departamento es mas necesario
centrar esfuerzos en la promocidn de las mujeres en las categorias superiores.

El informe Women at UPM demuestra como en términos generales las disciplinas cientifico-
tecnoldgicas constituyen el drea de conocimiento donde las mujeres tienen menor representacion.
Una universidad como la UPM, cuya oferta académica esta casi integrada en su totalidad por
carreras STEAM, tiene uno 30,62% de alumnas, frente al 55,8% para la totalidad del sistema
universitario espafol. Pero, este porcentaje bajo de alumnas, estd en sintonia con el dato europeo
para alumnas matriculadas en estudios cientifico-tecnoldgicos, que es del 31%.Los indicadores de
seniority como el indice de Techo de Cristal? (IdTC) indican que las investigadoras STEAM tienen

2 El indice de Techo de Cristal (IdTC)mide la oportunidad relativa entre mujeres y hombres de alcanzar la
posicion mas alta en la carrera investigadora. Un IdTC con valor 1 significa que no existen diferencias en la
promocion entre mujeres y hombres. Un valor por encima de 1 marca la existencia de techo de cristal, es
decir, que las mujeres estan infrarrepresentadas en las Catedras. Cuanto mayor sea el valor del indice, mayor
es el techo de cristal y mas dificil resulta para las mujeres comparativamente con los hombres alcanzar la
posicion mas alta en la carrera. La férmula consiste en dividir el cociente resultante del nimero de
catedraticos entre el total de hombres en el PDI y el cociente resultante del nimero de



mucha dificultad para alcanzar los puestos de la jerarquia académica (catedras) o los de mas
elevada gestion (rectorias, direcciones de Centro o departamento, etc.). El IdTC de la UPM esta en
el 2.35, frente al 1.87 de la media espaiola. El porcentaje de catedraticas en nuestra universidad
estd en torno al 12%, frente al 20% del total de universidades espafiolas. Estos datos son
practicamente idénticos a escala europea. Luego, la UPM, como universidad tecnoldgica, tiene una
situacién comparable a la de similares universidades del entorno europeo respecto a la situacion
de las mujeres que forman parte de la institucién y, por tanto, podemos tomar como referencia
programas de mentorias para mujeres en STEAM ya implementados en algunas de estas
universidades.

La pérdida sistematica y continua® de mujeres en la carrera académica es comun a todas las areas
de conocimiento pero, por lo general, en el dmbito STEAM el problema arranca desde el principio,
por la ya bajisima matriculacion de chicas en los primeros cursos universitarios. El problema de
captacién es una evidencia, pero es necesario trabajar también en niveles superiores. Las “gréficas
de tijera” son quizas la manera mas interesante de representar este fendmeno y de saber en qué
proporcién abandonan las mujeres y en qué escalones de la carrera universitaria se agudiza este
abandono. Esto, como demostrd el informe Women at UPM, varia considerablemente entre las
disciplinas STEAM, y es necesario conocer cual es el patréon especifico del ambito donde se van a
implementar las mentorias para conseguir resultados dptimos. Por ejemplo, del afio 2003 al 2013
el nimero de mujeres matriculadas en el primer curso universitario habia permanecido estancada
en torno al 29% para el total de la UPM. Sabemos, pues, que seria interesante intensificar el trabajo
destinado a la captaciéon de nuevas estudiantes para nuestra universidad. Pero, el informe
establecia diferencias muy notables entre Escuelas: las mujeres suponen mas del 60% del alumnado
de primer curso en la Escuela de Arquitectura, pero no alcanzan el 12% en la Escuela de Ingenieria
Informatica. Sin embargo, las mujeres ocupan menos del 5% de las catedras en Arquitectura,
mientras que en Informdtica superan el 27%. En términos generales, la mayoria de Escuelas en la
UPM tienen un alumnado femenino entre el 20% y el 30%, pero son datos que apenas se han
aumentado en los ultimos 10 afios y que en el caso de algunas Escuelas ha descendido. En las
categorias superiores si se aprecia una aumento considerable de la proporcidon de mujeres, la media
de catedraticas del conjunto de la UPM casi se ha duplicado en los ultimos 10 afios, pero todavia
sigue siendo muy baja en todas las Escuelas, incluso llegando a descender en aquellas donde podria
esperarse un progresivo aumento de catedraticas por ser estudios mas feminizados*.

Ademas de la trayectoria académica, es importante analizar la distribucidn por sexos de los puestos
de toma de decisiones. En el total del sistema universitario espafiol hay un 6% de Rectoras, pero la
UPM jamas ha tenido una. El porcentaje de Vice-Rectoras en la UPM es actualmente un 14'3%,
frente al casi 42% de la media espaiiola. Sélo un 5% de las Escuelas de la UPM estdn dirigidas por
una mujer, y el porcentaje de subdirecciones es del 29% para las mujeres. A escala departamental,
en los Ultimos tres afios el porcentaje de directoras de departamento ha descendido del 17,5% en
2013 al 11,6%. En términos generales, las mujeres suelen tener mayores porcentajes de
participacién cuando el cargo es por nombramiento que cuando se trata de un cargo electo;
generalmente, esto se atribuye a las distintas legislaciones en materia de igualdad que obligan a
incorporar un minimo de mujeres en determinados puestos de toma de decisiones a través de
cuotas, politicas de accidn positiva, etcétera. En el informe Women at UPM, pueden encontrarse

catedraticas entre el total de mujeres en todos los niveles del PDI.

3 Este fendmeno es conocido como “la tuberia que gotea” (o “leaky pipe”)

4 El IdTC de la Escuela de Arquitectura ha pasado de 8,28 en 2013 a 13,54 en 2015, pese a ser desde hace
casi dos décadas un Centro con una situacion paritaria entre el alumnado.



datos histéricos sobre la participacidon de mujeres en otros drganos de gobierno de la universidad,
como el Claustro, el Consejo de Gobierno o el Consejo de Direccidon. En todos ellos, hay una baja
participacién de mujeres, con porcentajes que no estdn ascendiendo significativamente en los
ultimos diez afos. El liderazgo en la gestién de la ciencia es fundamental para la igualdad de
oportunidades en el conjunto de la comunidad universitaria, y requiere de medidas especificas.

Otra area donde la mujer necesita ser promovida y alcanzar mayor liderazgo es en la financiacion
de la investigacidn. En la UPM, las mujeres constituyen casi el 50% de los equipos de investigacion
gue reciben financiacidn publica por convocatorias competitivas, pero sélo el 29% de los equipos
tienen una mujer como investigadora principal (IP). Como IP, las mujeres participan en este tipo de
convocatorias en una proporciéon muy inferior a los hombres, y también tienen una tasa de éxito
significativamente menor que los equipos liderados por hombres. Estos datos, van en la linea de los
publicados a escala nacional para todo el sistema universitario espanol.

La situacién de las mujeres entre el Personal de Administracion y Servicios (PAS) es muy distinta.
Las mujeres son la mayoria de las empleadas y, ademas no se aprecia segregacion vertical ya que
en los puestos de mayor categoria (nivel A) las mujeres superan el 50%.

El 1er Plan de Igualdad de nuestra universidad, recientemente aprobado, incluye medidas para
promover la participacién de mujeres en los diferentes niveles profesionales y académicos. Se abre
asi la posibilidad de plantear iniciativas en este sentido con mayor respaldo institucional.



2. ¢Por qué un programa de mentorias especifico para
mujeres?

Los motivos de una menor presencia de mujeres en la practica totalidad de las disciplinas cientifico-
tecnoldgicas, en todos los niveles jerarquicos, y un mayor abandono de la carrera tanto en el dmbito
académico como profesional son muy complejos y variados. Pero es importante comprender que
son tanto de caracter cultural como institucional. Es decir, son el resultado de las nhormas sociales,
los estereotipos y sesgos de género, etc. que todos y todas tenemos y que se adquieren desde la
infancia; pero, también, son frutos de la estructura y dindmicas internas de las instituciones
académicas y profesionales que favorecen un determinado perfil profesional o académico mucho
mas acorde con la realidad de la mayoria de los hombres que con la de la mayoria de las mujeres.

Los estudios realizados sobre la materia muestran como la educacién formal e informal de las nifias
a lo largo de toda la infancia y la adolescencia tiene consecuencias en su autopercepcién,
comportamiento, gustos y aspiraciones; y todo ello, influye de manera determinante en su
trayectoria académica y profesional. Las chicas, por lo general, son mucho menos seguras de si
mismas que los chicos en cuanto a la autopercepcién de sus capacidades, especialmente en
entornos de alta competitividad, como el mundo académico. Por ejemplo, la mayoria de las chicas
piensa que si saca buenas notas es porque se esfuerza, mientras que los chicos tienden a pensar
gue si sacan buenas notas es porque son inteligentes. Ademds, todavia hoy son las mujeres quienes
cargan con la mayoria de las tareas del cuidado (compras, nifios, gestién del hogar, etc..), algo que
dificulta mucho su progresién en la carrera académica donde la competitividad exige que la
investigacion sea la maxima prioridad.

En este contexto, los programas de mentorias pueden ser elementos muy importantes en la carrera
profesional o académica de cualquier persona, especialmente para las mujeres en entornos
masculinizados como las disciplinas STEAM.

Algunos estudios realizados en universidades americanas identificaron que las alumnas
matriculadas en carreras técnicas suelen experimentar mayor sensacidn de soledad y aislamiento
durante los afios de estudios y las primeras etapas como investigadoras, también que tienen menor
capacidad parainteractuary establecer redes con los docentes y otros investigadores. Estos mismos
estudios revelaron que gran nimero de estudiantes creian que los programas de mentorias y una
mayor presencia de referentes femeninos podria ayudarles a vencer estas dificultades en sus
estudios y primeros afos de carrera investigadora. Aunque los estudios de grado y postgrado son
las etapas mas tempranas de la carrera investigadora para una futura cientifica, arquitecta o
ingeniera, son afos cruciales porque constituyen el tiempo donde se conforma su impresidn hacia
el mundo académico y profesional.

Un programa de mentorias basicamente consiste en establecer un contacto mas o menos cercano
entre personas con experiencia en un determinado dmbito y otras con menos experiencia. A
grandes rasgos, las mentorias proporcionan a los telémacos y telémacas mas posibilidades de
establecer redes de contacto, asesoramiento cercano, apoyo y perspectiva desde la experiencia. En
el caso de las mujeres se afiade ademas la posibilidad de ofrecer modelos femeninos que puedan
inspirar a otras mujeres mas jovenes o en un puesto de menor jerarquia a los largo de las diferentes
etapas. Es imparte hacer notar que los programas de mentorias suelen tener un efecto de mutuo
beneficio para telémacos/as y mentores/as ya que si bien esta iniciativa proporciona apoyo y
orientacién a nivel personal, académico y profesional para quien recibe la mentoria, también se
transforma en una fuente de autorreflexidon, satisfaccion y empoderamiento para los/as
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mentores/as. En el caso de programas de mentorias que incluyen actividades colectivas, se genera
también sentimiento de respaldo y pertenencia a un grupo que suele traducirse en una mayor
capacidad de participacion e involucracién en el conjunto de actividades de la comunidad
universitaria y la institucion.

2.1. El valor aifiadido de tener una mentora (mujer) en el ambito de las
STEAM.

Las carreras técnicas son duras para cualquier alumno, con independencia de su sexo; pero las
mujeres deben superar algunos retos afadidos que se dan con mds frecuencia en entornos
masculinizados. Desde chistes sexistas hasta el acoso sexual o por razén de sexo, o simplemente
algo bastante comin como recibir un trato diferenciado por parte del profesorado, que todavia de
manera implicita o inconsciente ven las ingenierias como disciplinas masculinas. El apoyo que
prestan las mentorias puede servir de gran ayuda para amortiguar esta situacién de desventaja y
ayudar a las estudiantes a encontrar su espacio y su camino en el mundo de los estudios STEAM.

Algunas investigaciones recientes realizadas por diferentes universidades norteamericanas han
estudiado en profundidad el efecto que tiene en la carrera de alumnas de estudios tecnolégicos
formar parte de un programa de mentorias. Una de las conclusiones mas interesantes desde el
punto de vista de género es que aquellas estudiantes que reciben el apoyo de otra mujer como
mentora son capaces de conservar su autoestima, su autoconfianza y autopercepcidon hacia su
propia capacidad y valia para desarrollar una carrera en el ambito de las STEAM, y que esto tiene
efectos positivos a corto y largo plazo. Para empezar, estas alumnas registran menor abandono de
las asignaturas que alumnas que no reciben mentorias o su mentor es un hombre, y también
combaten mejor la ansiedad creciente hacia los estudios que se experimenta durante los primeros
cursos de la carrera. A largo plazo, estas alumnas mantienen su interés por las disciplinas técnicas,
contintan con estudios STEAM en niveles académicos superiores (master, postgrados, doctorados,
etc..) y apuestan con mayor optimismo por ejercer profesionalmente como ingenieras, arquitectas
u otro tipo de perfiles técnicos.

Estos estudios realizados en universidades norteamericanas explican que el éxito relativo en la
trayectoria de las estudiantes matriculadas en estudios STEAM que reciben el apoyo de otra mujer
como mentora se basa en el desarrollo de dos activos: sentido de pertenencia y autoconfianza. Sélo
la obtencién de buenos resultados académicos no garantiza que las estudiantes, aun siendo
brillantes, decidan permanecer en los estudios tecnoldgicos y continuar, posteriormente, como
profesionales en este sector. En las investigaciones realizadas el nivel de apoyo de los mentores y
las mentoras era valorado por las estudiantes de manera muy similar, sin denotar diferencias
significativas por el sexo del mentor. Simplemente, los hombres no pueden actuar como modelos
de referencia (role models) de la misma manera que puede hacerlo una mujer, y eso limita su
capacidad para potenciar los dos activos clave para la retencién de las mujeres en las STEAM.

La existencia y cercania de modelos de referencia ayudan a las personas a superar situaciones y
etapas dificiles, por eso en un entorno masculinizado como las disciplinas STEAM, el apoyo de una
mentora tiene un impacto especialmente importante en las carreras de las alumnas. Este apoyo
entre mujeres puede ser entre dos alumnas, o entre una alumna y una docente o profesional,
dependerd del contexto, de las necesidades y de los objetivos del programa de mentorias.



PARTE Il

¢COMO DESARROLLAR UN PROGRAMA DE
MENTORIAS PARA MUJERES EN EL AMBITO STEAM?



1. Recomendaciones bdasicas para la organizacion de un
programa de mentorias para mujeres en las areas STEAM.

Como veremos en el capitulo siguiente, existen diferentes modelos y enfoques para poner en
marcha un programa de mentorias, pero hay una serie de recomendaciones validas para todos ellos
gue conviene tener en cuenta si queremos lograr que nuestra iniciativa tenga éxito. En este
apartado se recogen recomendaciones genéricas dirigidas a los organizadores sobre cémo
estructurar un programa de mentorias, y qué aspectos conviene tener en cuenta antes de
comenzar. Sin embargo, el éxito no sdélo reside en una buena organizacién y un buen enfoque por
parte de los organizadores; es necesario que los/s mentores/as y telémacas tengan algunas
nociones previas sobre este tipo de programas para que puedan prepararse mejor y sacer el
maximo rendimiento. Por este motivo, este apartado recoge también unas recomendaciones
basicas dirigidas de manera especifica a los/as mentores/as y las telémacas.

1.1. Recomendaciones basicas para el equipo organizador

a) PLANIFICA BIEN ANTES DE COMENZAR

1. Conocer las necesidades reales de tu institucion

No existe un modelo de mentorias establecido para garantizar el éxito del programa. El
éxito recae en saber bien qué necesita la institucién, y adaptar los programas a esta realidad
especifica. Los datos estadisticos desagregados por sexos pueden ayudarte a averiguar
ddénde hay mds necesidad de trabajar y priorizar. También es recomendable que hables con
las mujeres de tu institucidn: alumnas, investigadoras, docentes y otras que puedan tener
puestos de responsabilidad. Contacta también con los centros, departamentos o unidades
de tu institucién que investiguen o tengan responsabilidad en materia de igualdad. Averigua
si hay o han habido otras iniciativas, asociaciones, colectivos o grupos de trabajo en las que
apoyarte y sumar esfuerzos.

2. Define los objetivos y las destinatarias de tu programa

En base a las necesidades de tu institucidn, deben definirse los objetivos y las destinatarias
del programa de mentorias. Por ejemplo, si se ha detectado un problema de retencidn de
mujeres en las primeras etapas de la carrera investigadora, podemos trabajar con las
alumnas de doctorado para que éstas finalicen su tesis, o impulsar un programa especifico
para las profesoras asociadas para ayudarlas a la planificacién de su carrera investigadora,
etc.

No es necesario que se organice una sélo programa de mentorias, es posible incluso
recomendable que existan simultdneamente mentorias con objetivos y destinatarias
diferentes porque se generan entre ellos sinérgias que ayudan al éxito particular de cada
uno de los programas.

3. Determina el dmbito de aplicacidn de tu programa

Los programas de mentorias pueden tener escalas muy diferentes, desde ir dirigidas a toda
la universidad a restringirse a un Unico departamento. Por lo general, los programas
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destinados a alumnas de grado o postgrado, suelen funcionar bien a escala de Centro o
grupo de Centros comprendidos dentro de una misma area de la ingenieria o la ciencia. Los
programas destinados a jévenes investigadoras tienen mayor impacto en una escala de
departamento, si se detecta un problema concreto, pero también pueden realizarse a
escala institucional. Los programas dirigidos a investigadoras senior y para favorecer el
liderazgo femenino suelen organizarse para el conjunto de la universidad.

En cualquier caso, el estudio previo de necesidades de tu institucion te ayudara a
determinar la escala 6ptima del programa de mentorias. Conviene también saber de qué
recursos se va a disponer, si hay o no apoyo de las personas en puestos de responsabilidad,
etc.

4. Establece la modalidad de mentorias que mas se adapte a los objetivos y al ambito
de tu programa.

Existen muchas modalidades de mentorias no sdlo respecto al tipo de destinatarias, sino en
como se establece la relacidén entre mentor/a y telémaca, si hay o no sesiones en grupo, si
se tratan de programas de larga duracion que se extienden uno o varios afios académicos,
o si se trata de programas cortos. También puedes decir se las mentoras son otras alumnas
de mayor edad, si son docentes, investigadoras senior o si se trata de mentoras
procedentes del exterior (mundo profesional u otras instituciones de investigacion).

Dentro de cada programa de mentorias pueden combinarse varias modalidades y, de
nuevo, es deseable que coexistan programas con modalidades distintas dentro de una
misma institucién, para generar mayor masa critica y sentido de comunidad.

5. Informa e involucra a personas con poder de decision

Como cualquier medida de cambio estructural, los programas de mentorias suelen tener
mayor impacto si reciben el apoyo de personas en puestos de relevancia (direccion de
departamento, direccién de Centro, miembros del equipo rectoral, etc.). Informa a
personas que consideres relevantes sobre tu actividad e invitales a participar en alguna de
las actividades (acto de presentacion, charla magistral, clausura, etc.).

Con independencia del apoyo que recibas, emite un informe de resultados al final de la
experiencia, documenta cada actividad y hazles llegar la informacién destacando el impacto
gue el programa de mentorias tiene para la institucién. Para la divulgacion de la actividad
puedes apoyarte en las telémacas y los/as mentores/as.

En algunas ocasiones, las mentorias concluyen que son necesarios cambios en las politicas
de contratacién y promocion. Aunque esto suele quedar al margen de la capacidad directa
de cambio de este tipo de iniciativas, es mas probable que esos cambios se puedan dar si
las personas con poder de decisidn estan informadas sobre la actividad, sus objetivos y sus
resultados. Si bien es muy complicado modificar este tipo de politicas ya que muchas no
dependen Unicamente de la institucion, es conveniente que la informacidn y conclusiones
gue pueden aportarse tras un programa de mentorias estén disponibles y sean conocidas
para que cuando se realicen cambios en la universidad (nueva legislacion, creacién de
nuevos departamentos, remodelacién de la estructura de la institucidn, etc.) éstas puedan
ser tenidas en cuenta.
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b) CONOCE LAS CUATRO FASES DE UNA MENTORIA

Los programas de mentorias forman parte de la cultura universitaria y profesional en paises
como los Estados Unidos; sin embargo, en nuestro pais no existe tal tradiciéon y suele
generalizarse la idea equivocada de que una mentoria es algo sencillo de organizar que
consiste simplemente en establecer una cierta relacién entre un/a mentor/a y un/a
telémaco/a que se relnen puntualmente para tratar asuntos que interesan a éste/a
ultimo/a. La realidad es que la relacidén entre mentor/a y Telémaco/a es algo mucho mas
complejo y que, pese a su variedad de formatos, implica una cierta seriacién de fases sobre
las que se ha investigado y sobre las que hay distintas publicaciones®.

En toda mentoria pueden identificarse cuatro etapas: iniciacién, cultivo (o desarrollo),
separacion y redefinicién. Conocer como es este proceso ayuda en la organizacidén y puesta
en marcha de las mentorias, pero también a cdmo gestionar cada una de ellas tanto por
parte de los/as mentores/as, como de las telémacas y la propia organizacidn responsable
del programa o programas. Estas etapas son tedricas y estereotipicas, pero dan una
estructura y ciertas pautas para obtener mejores resultados y saber motivar a todas las
parte en cada momento.

1. Lafase de iniciacion:

Esta fase tiene una duracién muy variada, dependiendo del formato del programa y de lo
experimentados que estan los/as mentores/as y las telémacas, asi como si existe o no una
relacién previa entre ambas partes. Esta fase suele ir acompanada de dos aspectos
determinantes: entusiasmo por la actividad y conocimiento mutuo entre mentor/a y
telémaca.

El entusiasmo en esta fase se debe a que ambas partes obtienen provecho de la actividad.
Las telémacas se sienten valoradas y apoyadas por una persona a la que pueden tomar
como referente. Los/as mentores/as encuentran en sus telémacas la posibilidad de
trasladar sus valores y su perspectiva sobre el mundo académico, pero también personal, y
también de contribuir a su desarrollo y crecimiento. Esta fase es donde ambas partes se
conocen y deben identificar las potencialidades y desafios que tendra su relacion como
mentor/a y telémaca, y cuales son los objetivos alcanzables tras finalizar el proceso.

La literatura especializada subraya que en esta fase deben quedar claras las expectativas,
necesidades y disponibilidad de ambas partes, asi como el propdsito de la mentorizacién.
En funcidn de todo esto, deben planificarse las sesiones y pasos a seguir. La mayoria de los
fracasos en los programas de mentorias se deben a no haber expuesto claramente las
expectativas y la disponibilidad real por alguna de las dos partes en esta fase de inicio.

En el arranque de un programa de mentorias suele ser conveniente facilitar a las personas
participantes manuales de recomendaciones basicas, organizar sesiones informativas, etc.
En algunas universidades sugieren finalizar esta fase inicial de las mentoria con un
documento firmado por el/a mentor/a y la telémaca donde recogen con claridad aspectos
basicos como los objetivos, los tiempos, una planificacion general, etc.

5> En el Manual del programa HGWISE de la Universidad de Harvard referenciado en la bilbiografia de esta
guia puedes encontrar algunas de ellas.
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2. Lafase de cultivo (o desarrollo)

Esta es la fase donde el contenido del programa tiene lugar, es en la etapa donde se produce
esa transferencia de conocimientos de una manera mas clara e intensa. En general debe
darse libertad al mentor/a y la telémaca para que adapten el programa de mentoria a sus
necesidades y posibilidades concretas. El papel del mentor/a es fundamental para saber
reconducir los objetivos y la planificacién inicial si se aprecia que no estan siendo las
acertadas. Para ello debe haber una buena comunicacién entre ambas partes y una actitud
constructiva. La telémaca debe sentirse comoda para poder sugerir cambios si son
necesarios, poner en practica las recomendaciones de su mentor/a y mostrarse proactiva
para construir conjuntamente con él/a el desarrollo del proceso de mentorizacion.

En esta fase puede ser interesante que las personas responsables de la organizacién y
coordinacion del programa de mentorias faciliten a los participantes informacién sobre
como dar y recibir feedback en un proceso de mentorizacion, ya que un buen clima de
comunicacion es fundamental para el éxito del programa.

3. Lafase de separacion

Por lo general, las mentorias que alcanzan esta fase pueden considerarse exitosas, pero es
importante planificar bien el final de la relacién entre mentor/a y telémaca, para adquirir
paulatinamente la total independencia. En ocasiones, el final de la mentorias puede
suponer ciertos sentimientos de pérdida o ansiedad; pero, si ha habido una buena
planificaciéon, el final de la mentorizacién genera sentimientos de empoderamiento vy
autoconfianza en las telémacas, que se ven capaces de lidiar con su carrera académica.
Los/as mentoras suelen sentirse orgullosas de los logros de sus telémacas.

En general esta fase implica un paulatino alejamiento entre mentor/ay telémaca que ya no
tendran determinada su relacién por los tiempos y la planificacién general del programa de
mentorias. La literatura especializada aconseja que antes de finalizar el proceso de
mentorizacion, ambas partes reflexionen conjuntamente sobre la experiencia, qué ha
funcionado bien y qué seria mejorable.

4. La fase de redefinicion

En esta fase la relacién formal entre mentor/ay telémana establecida a través del programa
de mentorias llega a su fin, pero es de gran interés para ambas partes que ésta se redefina
en una relacién de tipo informal, de mutuo apoyo, amistad, etc. En algunos casos, se inicia
un nuevo programa de mentoria con un objetivo diferente, si las circunstancias de la
telémaca lo requieren; por ejemplo, de una mentoria centrada en la etapa de doctorado, a
una mentoria centrada en el salto al mundo profesional o a la planificacién de la carrera
investigadora.

c) AYUDA A CONSTRUIR LA RELACION ENTRE MENTORA Y TELEMACA

Si la modalidad de mentoria que vas a implementar implica una relacién cercana y de una cierta
duracidn entre mentor/ay telémaca es importante que se cree entre ellas una relacién de confianza
y, como hemos visto, se establezca una comunicacién clara y fluida. En la planificacidn del programa
suele ser conveniente incluir actividades mas o menos paralelas que ayuden a construir la relacion
y también ampliar el contacto al resto de participantes para favorecer la sensacion de pertenencia
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a un grupo o de comunidad. La mas habitual es organizar un encuentro informal al inicio del
programa (un desayuno o merienda, una reunion tipo world café, etc..), y después algunas
actividades que vayan en esta misma linea.

Aunque la construccién de la relacién depende fundamentalmente de la mentora y la telémaca, las
personas responsables de la organizacion del programa de mentorias pueden contribuir
proponiendo actividades que contribuyan a:

- Aprender la metodologia de las mentorias

- Establecer mutua confianza, entendimiento, confidencialidad y empatia entre mentora
y telémaca

- Fomentar una comunicacién buena y fluida.

- Hacer mas llevadero el tiempo y la energia que ambas partes invierten en el programa.

Este tipo de actividades pueden ser de tipo ludico, formativo o una combinaciéon de ambos tipos.
Ofrece bibliografia de referencia, guias y ejemplos lo mas parecidos al modelo de mentoria o al
contexto que se esté trabajando.

1.2. Recomendaciones basicas para mentoras

a) Invollicrate, también es bueno para ti.
Las mentorias te portaran:

o sentimiento de orgullo por ayudar a una joven ingeniera/arquitecta (o futura
ingeniera/arquitecta) a encontrar su lugar en la comunidad académica y/o profesional del
ambito de las STEAM

o satisfaccidon personal por transmitir tus conocimientos y experiencia a tu/s telémaca/s, y
ver como les ayuda a progresar y tener éxito

o respeto de tus colegas por involucrarte en el desarrollo académico y/o profesional de otra
colega con menor experiencia y trayectoria

o apoyo de tu/s telémaca/s

o puesta al dia sobre nuevos conocimientos y metodologias de dreas complementarias o
divergentes que pueden ampliar tu ambito de investigacion o de trabajo

o mayor confianza en ti misma y mas orgullo por tu propia trayectoria y tus progresos

o sensacién de pertenencia a grupo junto con otras mentoras y las telémacas

b) Ganate el respecto de tu/s telémaca/s.
Intenta:

o Tomarte en serio las preocupaciones de tu/s telémaca/s, incluso si hay algo que te parece
trivial o irrelevante desde tu posicidn, puede que no lo sea desde la perspectiva de alguien
con menos experiencia o con una trayectoria distinta a la tuya.

o Evitar dictaminar o dar respuestas magistrales. Sugiere diferentes caminos o posibilidades,
pero permite que sea tu telémaca quien decida hacia dénde quiere ir y qué camino tomar.

o Ser franca y directa sobre qué puedes ofrecer y qué no como mentora. Nadie es capaz de
saber y ensefiar todo.
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o Ayudar a tu/s telémaca/s a desarrollar su autoestima. Elogia los logros, pero también
propén cémo mejorar.

o Conocer los miedos de tu/s telémaca/s. Dependiendo de su situacion, edad, experiencia,
los miedos son muy distintos —desde problemas econdmicos para seguir estudiando, hasta
miedo al fracaso, presiones externas, una baja autoestima, o problemas de salud-, lo
importante es que los miedos no lleguen a ser limitantes y se conviertan en problemas
reales.

o Proponer reuniones en “terreno neutral”, no siempre en tu despacho. Otros lugares
pueden ser el laboratorio, salas abiertas de reunidn, una cafeteria, etc.. Si necesitais tener
una conversacion importante, cuida mucho la confidencialidad y evita posibles
interrupciones (teléfono, terceras personas, ruido excesivo, etc.)

c) Desarrolla poco a poco tus habilidades como mentora.

o Trata de ser cercanay accesible

o Ves mas alld de los temas habituales, conoce bien qué necesita especificamente tu
telémaca

o Escucha con atencién, abre tu mente y no juzgues. No siempre lo que ha sido valido para ti
lo es para otras personas.

o Promuevey anima atu/s telémaca/s a ser autosuficiente.

o Actla como una guia para tu/s telémaca/s, u ofrece otros referentes que puedan ejercer
este papel para temas concretos

o Se paciente

o Favorece el networking y actia como contacto entre tu/s telémaca/s y otras personas u
oportunidades que puedan ayudar a cumplir los objetivos o satisfacer las necesidades que
has detectado.

o Da siempre opiniones constructivas

o No abuses de tu autoridad, ni pidas a tu/s telémaca/s que te hagan trabajo personal o no
relacionado con el programa de mentorias (pasar a limpio textos, tareas domésticas o
recados, busqueda bibliografica para tu propia investigacion, etc...)

o Abrete ti también, cuenta tus experiencias fallidas y tus éxitos, muestra tu lado humano.

o Estate atenta a posibles casos de acoso. Conoce el protocolo establecido en la universidad
y siguelo, si se produce un caso de acoso.

o Busca tus propios/as mentores/as si es necesario, lee bibliografia sobre mentoring y
contacta con los centros, departamentos o unidades de tu institucién con experiencia o
responsabilidades en materia de género e igualdad.

1.3. Recomendaciones basicas para telémacas

a) Inférmate sobre los beneficios de un programa de mentorias especifico para mujeres
en STEAM.

En términos generales, las mentorias te aportaran:

o Mas confianza en ti misma para afrontar la etapa de tu carrera en la que te encuentres.
o Mayor habilidad para abordar los desafios personales y profesional que entrafia el mundo
académico y profesional de la STEAM
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o Mayor productividad para tus estudios, investigaciones, publicaciones, ponencias,etc.

o Reforzar tu identidad como mujer estudiante, docente o investigadora en el campo de las
STEAM.

o Mayor conocimiento de etapas posteriores a la que te encuentres, opciones posibles,
alternativas, etc.

o Apoyo emocional y valores

o Ampliacion de herramientas y conocimientos para progresar como estudiante,
investigadora, docente o profesional

o Mayor capacidad para establecer contactos profesionales, trabajo colaborativo, etc.

o Mayor perspectiva sobre como funcionan las disciplinas STEAM en el entorno académico,
profesional, social y politico.

o Sensacion de pertenecer a la comunidad cientifica y profesional de la disciplina STEAM que
estds estudiando, o sobre la que impartes clase e investigas.

b) Aprovecha al maximo la experiencia.

La mayoria de los programas de mentorias no forma parte de la educacién y la formacion
regladas, no estdn en los planes de estudio, no siempre aportan créditos, dificilmente
contabilizan en el curriculum, etc. Pero, sin embargo, pueden ser cruciales para tu carrera,
tanto si estds todavia estudiando el grado, como tienes en mente presentarte para un puesto
de cdtedra. La responsabilidad maxima para el éxito de la iniciativa recae en la organizacién de
las mentorias y en las mentoras, pero un buen resultado no es posible sin la involucracién y el
compromiso de las telémacas.

Haz un esfuerzo por:

o Identificar cuales son tus necesidades, y transmitelas de forma clara a la organizacidn y tu/s
mentora/s
Tener la mente abierta y poner en practica los consejos y la orientacién de tu/s mentora/s
Si necesitas ayuda pidela de forma clara y directa.

o Ser honesta y poner sobre la mesa cualquier tema sobre el que necesites tratar, por
pequefio que sea.

o Abrirte y confiar en tu/s mentora/as.

o Respetar y apreciar el esfuerzo que te dedica tu mentora o mentoras. Diselo, tu también
eres una desconocida para ella/s.
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2. Principales tipos de mentorias

Como hemos avanzado, los programas de mentorias tienen multitud de formatos, ya que lo
importante es que las mentorias estén adaptadas al contexto donde se van a implementar. Para
disefar un programa de mentorias a medida, conviene dedicar un poco de tiempo a la planificacidn,
a la busqueda de referencias y al conocimiento de la realidad de la institucién. La mentoria se
establece fundamentalmente de dos formas: la forma y la informal. La mentoria formal es aquella
intencional y promovida por una tercera parte; conlleva una planificacién previa que determina los
objetivos, el grupo al que se dirige, la seleccion y asignacion de mentores/as y telémacos/as, hay
un determinado control y evaluacién, etc. La mentoria informal es aquella que surge de manera
espontanea entre alguien con mas experiencia y otra persona con menos, y no implica un programa
concreto, actividades preestablecidas, ni la intervencion de terceras personas. Esta guia va dirigida
fundamentalmente a la organizaciéon de mentorias formales, pero muchas de las recomendaciones
de este y otros apartados anteriores son también de aplicacion en caso de establecerse un mentoria
de tipo informal.

Para planificar y organizar un programa de mentorias es interesante conocer a grandes rasgos una
cierta clasificacion de los distintos formatos posibles en funcién de: a quién va dirigido el programa,
como es la relacidn entre mentora y telémaca, y cudl es la duracién y tamafio del programa. Estos
criterios pueden combinarse casi de cualquier forma para adaptar las mentorias a la realidad y
necesidades de tu institucion.

2.1. Segun a quién van destinadas:

Cualquier persona puede ser objetivo de un programa de mentorias, pero centrdndonos en las
politicas de igualdad para mejorar la situacidn de las mujeres en el ambito de las STEAM, podemos
encontrar cuatro grupos basicos de destinatarias: alumnas de etapas educativas pre-universitarias,
alumnas de grado y postgrado, jovenes investigadoras, e investigadoras senior.

a) Mentorias destinadas a alumnas en etapas educativas pre-universitarias:

Estas son los programas fundamentalmente destinados a atraer mayor nimero de nifias y
jovenes hacia el ambito de las STEAM. Generalmente no se trata de mentorias al uso, sino
actividades que se adaptan en cada etapa educativa a la edad de las nifias y jovenes. Nunca
es demasiado pronto para empezar a fomentar la vocacion de las nifias (y nifios) hacia las
disciplinas cientifico-tecnolégicas, sabemos que los estereotipos de género se definen entre
los 5y los 7 afios de edad, provocando que desde edades muy tempranas la mayoria de las
nifias tiendan a alejarse de los estudios y profesiones tecnoldgicas.

Cada vez hay mas universidades y organismos dentro del ambito de las STEAM que realizan
programas de mentorias con jovenes estudiantes en los ultimos cursos de educacion
secundaria y que han mostrado interés por las disciplinas técnicas. Este tipo de programas
suele tener una duracién breve y con un formato de mentorias grupales.

Referencias:

o Girls’ Day = Universidad de Zaragoza, Universidad de Oviedo, Universitat
Rovira i Virgili, Universidad Carlo Ill.
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o La Ciencia es cosa de chicas=> http://science-girl-thing.eu/es
o Code it! = Programa del MIT http://swe.mit.edu/outreach/codeit/#home

b) Mentorias destinadas a alumnas de grado y postgrado:

Aunque se pueden organizar programas de mentorias para alumnas en cualquier fase de la
etapa universitaria, las mentorias suelen ser mas habituales al inicio de la carrera y en los
Ultimos cursos, cuando la alumna va a pasar a la etapa profesional o investigadora. A
grandes rasgos, las mentorias dirigidas a alumnas de primeros cursos suelen incorporar
alumnas de cursos superiores como mentoras. Cuando la mentoria se realiza entre iguales
(dos alumnas), recibe el nombre de peer mentoring. Sin embargo, las mentorias dirigidas a
alumnas de Ultimos cursos suelen realizarse con mujeres senior, bien profesoras o
investigadoras de la propia institucién o bien profesionales externas, dependerd del
enfoque y del contexto del programa.

Como siempre, lo mas conveniente es hacer un estudio sobre cudles son las necesidades
de tu institucién, y adaptar a ellas el programa de mentorias. Pero las siguientes
recomendaciones pueden dar una orientacidn sobre cémo trabajar con alumnas en
estudios de grado y postgrado.

o Afade un toque ludico al programa:

Sobre todo para las mentorias dirigidas a las alumnas mas jévenes. Puedes combinar el
trabajo entre mentora y telémaca con actividades en grupo charlas con mujeres
inspiradoras, dindmicas grupales, talleres para el desarrollo de habilidades, encuentros
informales tipo “coffee hours” donde puedan intercambiar conversaciéon con
investigadoras senior o profesionales externas. Si puedes, invita también a alguna
mujer en los puestos de direccién de tu institucion.

o Incorpora actividades grupales:

Las mentorias que implican actividades grupales son especialmente interesantes para
las alumnas dentro de ambitos masculinizados como las STEAM porque fomentan el
sentido de pertenencia a un colectivo, ayudan a vencer la sensacién de aislamiento o
soledad, y empujan a las mujeres a ser mas activas y seguras de si mismas en el
conjunto de la comunidad universitaria.

Este sentido de grupo y de respaldo se traslada también a las mujeres senior que
colaboran en el programa. Ejercer como referencia o inspiracidn para las jovenes
legitimiza su trabajo, les aporta confianza y por tanto ayuda a afianzar el liderazgo de
las mujeres en instituciones STEAM. Por ello, si tu institucidn tiene otros programas de
mentorias para mujeres en etapas superiores, puedes plantear alguna actividad
conjunta.

o Centra las mentorias en las necesidades de las alumnas en estas etapas.
Generalmente, las alumnas de grado y postgrado necesitan:
=  Combatir el sindrome del impostor, que es mucho mas frecuente en mujeres
que hombres.
= Trabajar la confianza en si mismas, sobre todo en cuanto a su propio criterio y
el derecho a expresar su opinién.
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= Mejorar su habilidad para establecer networking o redes de contactos que le
ayuden en su trayectoria académica (y profesional/investigadora, en un
futuro).

= |nspiracién y referencias femeninas que les ofrezcan modelos alternativos de
como progresar en el ambito académico (y profesional) de las STEAM.

o Presta atencion a necesidades especiales.

Ten en cuenta que el colectivo del alumnado es muy diverso, aunque las desigualdad
de género es una condicidon compartida por todas la alumnas, es necesario tener en
cuenta algunas necesidades especiales que pueden determinar la progresidon de las
alumnas. Ser madre durante los estudios universitarios, por ejemplo, supone una
realidad muy distinta a la de la mayoria de alumnas, por lo que seria conveniente
abordar esta especificidad a la hora de seleccionar su mentora, aportarle bibliografia o
referencias, planificar su calendario, etc. También debe prestarse una atencion
diferenciada a aquellas alumnas que compaginan los estudios con un empleo para
poder costearse la universidad.

Si en los programas de mentorias se incluyen alumnas de intercambio, debe tenerse en
cuenta esta condicién, especialmente si proceden de paises con una cultura muy
distinta. Ten en cuenta cual es el rol y la situacion de las mujeres en los paises de origen
para adaptar en la medida de lo posible el programa.

Referencias:

o Programa HGWISE-Harvard Graduate Women in Science and Engineering
(desde 2005). www.hgwise.org

o Programa Piloto de Mentorias para alumnas en la Escuela Técnica Superior de
Ingenieria de la Edificacion, UPM.
https://triggerprojectupm.wordpress.com/mujeres-upm/mentorias/

c) Mentorias destinadas a doctorandas y jovenes investigadoras:

Los datos estadisticos que aportan estudios como Women at UPM, She Figures o Cientificas
en Cifras coinciden en sefialar que es en los afios del inicio de la carrera investigadora, una
vez acabados los estudios de master o postgrado, cuando el abandono de las mujeres se
intensifica, practicamente en cualquier area de conocimiento. Por tanto, los programas de
mentorias destinados a doctorandas y a investigadoras junior son de los mas frecuentes en
las universidades. El modo en que la transicién de los estudios universitarios a la carrera
investigadora afecta de manera diferenciada a hombres y mujeres tiene sus
particularidades dependiendo del area de conocimiento, la estructura y politicas de
contratacién de la propia institucidn, etc. Por eso, es muy importante conocer bien la
realidad del dmbito donde se va a trabajar y las necesidades de este colectivo, muy
heterogéneo, por otro lado. Por ejemplo, en el caso de las universidades tecnoldgicas como
la UPM es especialmente importante la figura de los profesores y profesoras asociados,
donde existen notables diferencias de género. Desde el punto de vista del género y la
igualdad, en este colectivo del personal docente conviven aspectos relevantes del ambito
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académico con otros procedentes del dmbito profesional, ya que su dedicacion suele estar
repartida en ambas esferas.

Aunque en este tramo de la carrera investigadora conviven mujeres con perfiles distintos,
diferente vinculacidon con la institucion, edades distintas, etc., comparten algunas
caracteristicas comunes que deben tenerse en cuenta para planificar un programa de
mentorias dirigido a ellas. Algunas de estas caracteristicas son:

1. Suelen prestar insuficiente atencién a la planificacién de su carrera académica.

2. Forman parte de un colectivo al que, por regla general, se dedica poca atencién por
parte de las instituciones (universidades, escuelas y departamentos) en términos
de planificacién y desarrollo de la carrera investigadora. Esto se agudiza en el caso
del profesorado asociado.

3. Suelen tener poca informacién sobre las oportunidades de desarrollo de la carrera.
Generalmente, no conocen las redes a través de las cuales circulan convocatorias y
otro tipo de oportunidades.

4. Carecen de informacion clara y transparente sobre los criterios de promocidn, lo
gue se agrava con su débil conexién al networking académico o profesional.

5. Ocupan puestos que implican una asignacidén de trabajo excesiva. Ademas de la
investigacion o el trabajo propiamente relacionado con la disciplina, se ocupan
generalmente de la gestion de documentacion y tramites administrativos que
interfieren en la progresién para finalizar su etapa académica mas inminente:
terminar su tesis, opositar para obtener una plaza, etc...

6. Suelen echar en falta mas variedad y flexibilidad en los recorridos académicos para
la progresion en la carrera investigadora, de modo que sea posible reconocer un
abanico mds amplio de aportaciones, trabajos, y perfiles.

Estas caracteristicas habituales de las primeras etapas de la carrera investigadora son
también compartidas por los hombres, pero con menor impacto en el desarrollo de su
carrera. Es decir que, pese a compartir los mismos desafios, los estudios realizados al
respecto concluyen que los hombres resuelven esta situacion mds rdpidamente que las
mujeres, y emplean menos tiempo que sus companfieras en alcanzar una plaza de titular,
acabar la tesis, o promocionar. La razén que explica esta diferencia es que los tipos de
desafio a los que se enfrentan los investigadores e investigadoras junior limitan mas a las
mujeres que a los hombres ya que, en buena medida, implican tener capacidad para dedicar
tiempo a la carrera investigadora y darle prioridad, y tener acceso a las redes del mundo
profesional/académico donde obtener la informacion y el apoyo claves para progresar
académicamente (criterios formales e informales de promocién, convocatorias,
oportunidades, etc.). Como hemos argumentado a lo largo de esta guia, en términos
generales, las mujeres tienen mas dificultad para dedicar tiempo a sus carreras y, también,
mayor dificultad para acceder al networking profesional o académico. Por afiadidura, en
muchas ocasiones, esta etapa de la carrera investigadora coincide con los afios en los que
gran porcentaje de mujeres se inician en la maternidad.

Las necesidades o carencias habituales en esta etapa de la carrera investigadora que hemos
comentado con anterioridad deben clasificarse en dos grupos: aquellas que dependen en
buena medida de la actitud y preparacién de la investigadora (1, 2, 3 y 4), y aquellas que
dependen fundamentalmente de la estructura y las politicas de la institucion (5 y 6). Los
programas de mentorias dirigidos a las jévenes investigadoras deben enfocarse sobre todo
al primer grupo de necesidades. Las cuestiones relacionadas con el segundo grupo podrian
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abordarse en otro tipo de actividades, como cursos/talleres de formacién sobre género e
igualdad en instituciones cientifico-tecnolégicas, dirigidos a quienes gestionan y lideran tu
institucion. Para abordar este segundo grupo de necesidades conviene asesorarse; el nuevo
Plan de Igualdad de la UPM tienen algunas acciones orientadas en esta direccién, si
necesitas mayor informaciéon puedes dirigirte a la Unidad de Igualdad o a la Catedra
UNESCO de Politicas de Igualdad en la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Algunos programas de mentorias implementados en universidades han concluido que es
posible amortiguar las diferencias de género en la superacién de los desafios anteriormente
comentados; obviamente, de manera mas intensa y clara respecto a aquellos que
fundamentalmente dependen de las investigadoras. En esta etapa las necesidades de las
investigadoras estdn principalmente relacionadas con el enfoque y planificacion de la
carrera, pero siguen compartiendo en muchas ocasiones carencias y situaciones similares
a las descritas en el apartado para alumnas de grado y postgrado. A grandes rasgos, las
mentorias dirigidas a mujeres en esta etapa de su carrera investigadora pueden tener dos
bloques de actividades: unas de trabajo fundamentalmente grupal y de la mano de su
mentora, y otras en grupo, donde la presencia de la mentora personal pasa a un segundo
lugar.

o Trabajo individual con mentora: Centrado en mejorar la planificaciéon de la carrera
investigadora y la presencia de la investigadora en la comunidad cientifica.

En este bloque de actividades van a intervenir principalmente la telémaca y su mentora.
Aqui puede también proponerse un mentor (hombre), siempre y cuando conozca y
tenga en cuenta de las particularidades de las mujeres en el dmbito de las STEAM, y el
programa incluya otras actividades que incorporen a mentoras mujeres para cubrir la
carencia de “role models” tan habitual en el dmbito de las disciplinas cientifico-
tecnoldgicas. En el caso de un programa de mentorias para doctorandas, las personas
responsables del programa deberdn valorar la posibilidad de organizar la mentorizacion
manteniendo como mentor/a al director/a o tutor/a de tesis de la telémaca.

En esta linea de trabajo, puede plantearse una estructura de las mentorias que siga el
proceso de seis pasos (“six-step mid-career planning process”) empleado por la
Universidad de Carolina del Norte, dentro del Programa Advance®. Las actividades a
desarrollar por la telémaca bajo la supervision de su mentor/a tendrian esta estructura:

= Determinar con claridad los objetivos de la carrera investigadora de la
telémaca.

= Familiarizarse y comprender cuales son los criterios y vias de
promocién (formales e informales).

= Llevar a cabo una autoevaluacién sobre la trayectoria de la telémaca,
determinando sus puntos puertes y sus debilidades.

= Con todo lo anterior, realizar un plan para la carrera investigadora de
la telémaca.

6 El programa ADVANCE de la National Science Foundation de los Estados Unidos se inicié en 2001. Su objetivo
era desarrollar enfoques sistémicos para incrementar la representacién y promocion de mujeres en las
carreras STEAM, contribuyendo asi al desarrollo de una poblacidon activa dedicada a la ciencia y la ingenieria
mas diversa. Actualmente su pagina web dispone de una amplia base de recursos para el cambio estructural.
http://www.portal.advance.vt.edu
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=  Presentar y debatir este plan con el mentor/a y con el director/a del
departamento (y otras personas que podrias ser relevantes)
= |mplementar el plan

o Trabajo grupal. Actividades complementarias para adquirir o reforzar habilidades.

Al igual que sucedia en los programas de mentorias destinados a las alumnas de grado
y postgrado, las actividades en grupo son siempre recomendables. Este tipo de
actividades afiaden un cierto toque ludico al programa y son especialmente
interesantes para fomentar el sentimiento de pertenencia a un grupo y de comunidad.
Ademds, también suponen rebajar el volumen de trabajo de las mentoras v,
dependiendo del formato de la actividad, pueden servir para estrechar la relacién entre
mentora y telémaca. A través de este tipo de actividades se puede cubrir también la
carencia de “role models” femeninos en las STEAM. Se pueden organizar charlas con
mujeres inspiradoras, visitas a empresas o instituciones lideradas por mujeres,
dindmicas de grupo, etc.

Para programar este tipo de actividades puedes hacer valer las recomendaciones e
ideas expuestas en el apartado 2.1.b (parte Il) de esta misma guia. No olvides adaptar
las actividades y los formatos al contexto de tu institucién.

Referencias:

o Programa Mid-Career Planning Process de la Universidad de Carolina del
Norte, dentro del Programa Advance:
http://advance.uncc.edu/programming/programs/mentoring/mid-career-
mentoring

d) Mentorias destinadas a investigadoras senior:

En esta fase de la carrera investigadora los programas de mentorias suelen dirigirse
fundamentalmente a dos perfiles de investigadoras senior: por un lado, aquellas que
siendo titulares quieren promocionar a puestos de Catedra; y, por otro, aquellas que se
plantean alcanzar puestos de liderazgo en la gestién de la institucidn ( o en algin dmbito
exterior con una cierta vinculacién a la universidad o el area de conocimiento, como
colegios profesionales, administracidn publica, institutos de investigacion, etc). Aunque la
personalidad, la trayectoria y las aspiraciones de estos dos perfiles de investigadoras senior
puedan ser notablemente distintos (uno mas enfocado a la investigacion y la docencia, y
otro mas hacia la gestion) ambos tienen ante si el reto de romper el techo de cristal. Es
decir, el principal reto en esta fase es vencer el conjunto de barreras invisibles que impide
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres para alcanzar los puestos de mayor
jerarquia. El techo de cristal no es un fendmeno comun en todas las areas de conocimiento,
pero los datos estadisticos que manejamos indican que es considerablemente mas “grueso”
en las disciplinas STEAM.

Por este motivo, es prioritario que los programas de mentorias dirigidos a investigadoras
senior en las areas cientifico-tecnoldgicas aborden esta cuestién, y doten a las telémacas
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de herramientas para combatir el techo de cristal en un entorno especialmente
masculinizado tanto a nivel profesional como social.

O

O

Mentorias grupales, preferiblemente.

Aunque el estudio previo de necesidades y particularidades de tu institucién debera
guiarte en la eleccidn final sobre el formato de las mentorias, la mayoria de los
programas de mentorias implantados en universidades para investigadoras senior
prioriza las actividades en grupo. Los principales motivos para elegir este formato son:

- Requiere menor tiempo y dedicacidn por parte de las telémacas, que suelen
disponer poco tiempo libre.

- Permiten involucrar a diferentes tipos de mentores/as que puedan aportar a
las telémacas informacién y herramientas variadas, para combatir todo tipo de
barreras invisibles que conforman el techo de cristal.

- Afaden un toque ludico e informal que convierte al programa en algo atractivo
dentro del ambiente competitivo que supone la carrera investigadora.

- Crean una masa critica de mujeres en puestos de liderazgo, sentimiento de
pertenencia y comunidad. Favorenciendo en muchas ocasiones la creacién de
asociaciones, redes o colectivos que comparten informacién, oportunidades y
la defensa de intereses comunes.

Aborda las cuestiones especificas del liderazgo en las disciplinas STEAM

Las disciplinas cientificas y, especialmente, las ingenierias han sido las ultimas areas de
conocimiento y los Ultimos sectores profesiones en incorporar mujeres de manera
sustantiva. Todavia hoy en dia, son las carreras universitarias donde hay menor
proporcién de alumnado femenino y, en muchas de ellas, hay un grave problema de
presencia de mujeres en puestos de relevancia. Como explican los capitulos
introductorios de esta guia, la baja presencia de mujeres en los campos STEAM es un
asunto que atafie tanto a razones institucionales como a razones socioculturales. Por
este motivo, las actividades que puedan implementarse para apoyar el camino de las
mujeres hacia el liderazgo de las disciplinas cientifico-tecnoldgicas debe tener en
cuenta que, en buena medida, se esta apoyando un cambio cultural con una fuerte y
larga inercia y que, para muchos, se ird a contracorriente.

En las mentorias en grupo trata de aportar formacion a las telémacas sobre:

- La historia y genealogia de las mujeres en las disciplinas o la institucién donde
vas a implementar las mentorias.

- Qué sony como les han afectado y afectan los sesgos de género en el mundo
académico y profesional, especialmente en ambitos masculinizados como las
STEAM.

- El funcionamiento de la estructura institucional, haciendo hincapié en los
puestos y organos de toma de decisiones. Su eleccidn, formacién, area de
influencia, etc.

- El acceso a los recursos existentes en la universidad (laboratorios, equipos,
personal, formacion...,etc.) y a la financiacion interna y externa.
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- Nichos de oportunidad en nuevos temas de investigacién, y de liderazgo. La
telémaca debe sentirse capaz de crear su propio equipo, su propia
especializacion dentro de la disciplina, o su propio estilo de gestidn.

o Ten en cuenta (y aprovecha) el caracter “senior” de estas telémacas

Por regla general, las mujeres que se encuentran en este tramo de la carrera
profesional, tienen una cierta edad y una trayectoria relativamente larga en la
institucion o en la disciplina ya que a las mujeres les cuesta mds tiempo promocionar
qgue a los hombres. Esta condicion tiene sus particularidades y la planificacidon del
programa de mentorias debe contemplarlas. El caracter “senior” de estas mujeres tiene
aspectos que pueden considerarse como desventajas, y necesitaran abordarse
consecuentemente, pero hay otros que deben entenderse como oportunidades para
generar un mayor impacto en la institucion.

Algunas desventajas que deben abordarse en las mentorias:

- Si hace mucho tiempo que la telémaca no se postula para una puesto de
promocién, unas elecciones, etc., quizas necesite actualizarse sobre los
procedimientos, requisitos, plazos, convocatorias, etc.

- Pon en valor su experiencia y sus conocimientos. Enfoca el aprendizaje como
una adaptacién y actualizacidon de aquello que han aprendido a lo largo de su
trayectoria.

- Es posible que la conciliaciéon familiar sea una prioridad para ellas. Presta
atencién a los horarios de las actividades, a la carga de trabajo personal, etc.

- Plantea la posibilidad de cursos de reciclaje, sobre nuevas tecnologias, nuevas
metodologias, nuevas convocatorias de financiacion, etc.

- Presta atencidn a los estereotipos y prejuicios sobre las mujeres de cierta edad
que intentan progresar o ser lideres en su ambito profesional. Trata de
combatir frases como “no tienen nada mejor que hacer”, “demasiada carga
familiar, no les permite comprometerse con el cargo de responsabilidad”, etc.

- Presta atencién a una posible tensién si las mentoras o formadoras son mas
jévenes que ellas o con una trayectoria mas corta.

- Ayudales a desterrar la idea de que por su edad tienen limitadas sus
aspiraciones y que apostar por ellas es “una mala inversién”.

Aprovecha el cardcter senior de las telémacas y crea impacto:

Precisamente por su trayectoria, su experiencia y su edad, el impacto de estas mujeres
puede ser mucho mayor que el de compaiieras en anteriores etapas de la carrera
investigadora. El concepto basico es entender a estas mujeres como “embajadoras” en
cuestiones relacionadas con la igualdad, ellas tienen la capacidad de extender vy
multiplicar el impacto de las mentorias hacia sus departamentos, sus equipos de
investigacion, su alumnado, y hacia sus propias relaciones personales y profesionales.
En esta linea puedes involucrar a las telémacas senior en cuestiones como:

- Organizar formacién basica sobre género e igualdad para el resto de
investigadores, docentes y gestores de su departamento o Centro. Priorizando
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la formacién hacia los hombres con cargos de responsabilidad y capacidad de
impacto.

- Organizar mentorias para mujeres en las etapas inferiores de la carrera
investigadora

- Ejercer como mentoras en otros programas de mentorias destinados a mujeres
en etapas inferiores de la carrera investigadora

- Ejercer presién para cambiar las barreras que dificultan la progresidn de las
mujeres en igualdad de condiciones y que tienen que ver con la propia
estructura de la institucidn, los criterios de promocidn, las politicas internas etc.
(ver apartado 2.1.c, parte ll).

- Promocionar la inclusiéon del género en los contenidos de los programas
educativos, las metodologias y temas de investigacion, etc.

Referencias:

o Programa Mentoring-for-Leadership Lunch Series de la Universidad de
Washington, dentro del Programa Advance:
https://advance.washington.edu/camps/lunchseries.html

2.2. Segun la relacion mentora-telémaca:

La relacién entre las mentoras y las telémacas es clave para el éxito de las mentorias, por eso
conviene planificar bien qué tipo de relacién es mas adecuada para los objetivos y el contexto del
programa de mentorias que se va a implementar. Basicamente, existen dos grandes modalidades
de relacidn: las mentorias individuales, y las mentorias grupales. Como se ha comentado en
apartados anteriores, es posible (y deseable en muchos casos) establecer una cierta combinacién
de ambas modalidades para cubrir mas necesidades y puntos de vista, y para hacer el programa
mas dindmico y atractivo tanto para las mentoras como para las telémacas.

a) Mentorias individuales:

Las mentorias individuales son aquellas donde el mentoring se fundamenta en una relacién
cercana y de una cierta duracion entre una persona con mas experiencia (mentora) y otra
con menos experiencia (telémaca). El mentoring individual es el de mas larga tradicion, por
eso también se conoce como el método clasico de mentorizacion.

Dentro del ambito académico podemos encontrar dos maneras de aplicar este formato de
mentorias: aquellas donde telémaca y mentora son del mismo rango académico (peer
mentoring) y aquellas donde la mentora pertenece a un rango superior. Hemos visto que el
peer mentoring funciona muy bien para los programas de mentorias dirigidos a alumnas de
primeros cursos, en los que las mentoras son otras alumnas, pero de cursos superiores. Sin
embargo, para otros programas es preferible optar por mentoras con un rango superior o
un experiencia claramente superior a la de las telémacas; por ejemplo, las mentorias
destinadas a alumnas del dltimo curso, o a las jovenes investigadoras.
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El aspecto mds importante de las mentorias individuales es la propia relacidon entre mentora
y telémaca, de la que ambas deben sentirse beneficiadas. Para que esta funcione, es muy
importante que todas las partes se involucren y sepan cdmo construirla. Para ello, ten en
cuenta las recomendaciones del apartado 1 (parte Il) de esta guia.

Las mentorias pueden organizarse con mentoras de la propia institucion (“mentoras
internas”) o con mentoras que procedan de otra institucién, del ambito profesional, etc.
(“mentoras externas”). De nuevo, esto dependerd de los objetivos del programa de
mentorias, y de los recursos disponibles. Lo mas habitual es que las personas que
intervienen como mentoras lo hagan de manera voluntaria, pero existen experiencias
donde se aporta retribucidn econdmica. Si las mentoras son alumnas, pueden recibir algin
tipo de acreditacidn, créditos de libre eleccién, etc.

Siempre que sea posible y convenga a los objetivos del programa de mentorias, es
interesante combinar las mentorias individuales con sesiones de mentoring grupal u otro
tipo de actividades colectivas.

b) Mentorias grupales:

Las mentorias grupales, a diferencia de las individuales, no tienen como motor del
programa la relacién entre una mentora y una telémaca. Son una version mas
moderna y flexible de organizar programas de mentorias y, por tanto, tienen
formatos muy distintos. Como siempre, lo importante es adaptar el formato a las
necesidades y al contexto. En general, las mentorias grupales suelen organizarse
en actividades mds o menos regulares donde un grupo de telémacas recibe
formacién por parte de un grupo muy variado de mentores/as, por eso también se
denominan multiple mentoring.

Hemos visto que las mentorias grupales suelen funcionar especialmente bien para
determinados grupos como las investigadoras senior. Pero esta metodologia de
mentorias es habitual en casi cualquier programa, al menos como actividades
complementarias para abordar determinados temas sobre cuales las mentoras
individuales pueden no tener conocimientos especificos. Por ejemplo, dentro de un
formato de mentorias individuales, se pueden organizar mentorias grupales con
un/a mentor/a externo especialista en temas como financiacidon europea para
investigacion, igualdad de género en las STEAM, herramientas para evitar y
combatir el acoso, etc.

Pero, el principal beneficio para las telémacas de las mentorias grupales en un
entorno masculinizado como las disciplinas STEAM es su capacidad para construir
el sentimiento de pertenencia y de comunidad. Adema3s, este formato implica una
manera de trabajar y relacionarse en la que las mujeres suelen sentirse mas
cédmodas porque se trata de una estructura mucho mas horizontal y participativa
gue el mentoring tradicional. Por este motivo, trata de incluir alguna actividad en
grupo en tu programa de mentorias.
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Al tratarse de actividades colectivas, las mentorias grupales suelen tener mayor
capacidad para crear impacto mas alla de las actividades y personas que componen
el programa. Algunos de los beneficios extra de este formato de mentorias:

- Generan una comunidad (mas o menos informal) de mentores/as con
variedad de perfiles y potencialidades que abren oportunidad a nuevas
actividades, investigaciones y posibilidades para el conjunto de la
institucion.

- Permiten incluir mas variedad de mentores para cubrir mayor amplitud
de tematicas y perfiles.

- Supone menor carga de trabajo para los/as mentores/es que el
mentoring tradicional.

- Permite la aparicion de otros agentes, mas alla de las figuras de mentora
y telémaca tradicionales.

Una desventaja de las mentorias grupales frente a las individuales es que no
permiten establecer una relacién tan personal y cercana como la que se crea entre
una Unica mentora y una Unica telémaca.
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3. Ideas para arrancar de manera informal y sin recursos:

Iniciar un programa de mentorias es complicado si no se dispone de recursos ni de apoyo
por parte de los equipos de direccidén. Son iniciativas todavia poco establecidas en la
universidad espafola y que a veces se enfrentan a la rigidez de los procedimientos y la
estructura de instituciones con una fuerte tradicion. Ademas, si las mentorias estan
enfocadas a corregir la situacion de desventaja de las mujeres en el ambito de las STEAM,
es muy probable que aparezca cierta resistencia hacia la iniciativa. Sin embargo, la
tendencia a la autogestién y a los proyectos colaborativos también tiene su hueco entre el
mundo de las mentorias. A continuacién te damos algunas ideas sobre cémo arrancar unas
mentorias informales cuando no se dispone de recursos y no hay un apoyo formal por parte
de la institucién.

a) Inicia una Red de Peer Mentoring:

Las redes de peer mentoring suelen establecerse en las universidades dentro del marco del
personal docente e investigador, tienen un cierto cardcter informal y suelen tener un
ambito limitado de media escala; por ejemplo, una Facultad o Escuela, o un campus
universitario. Las redes de peer mentoring sirven fundamentalmente para establecer
contacto entre miembros de un determinado colectivo con el objetivo de intercambiar
ideas e informaciéon, aprender mutuamente y general potenciales colaboraciones para
futuros proyectos. En el caso del colectivo de mujeres, suele ser interesante el intercambio
entre las mds seniory las jovenes investigadoras. Al tener un caracter informal, las personas
no estadn obligadas a realizar determinadas actividades y su implicacién en la red varia segun
su situacion y carga de trabajo. Lo ideal es que tenga una cierta coordinacién y apoyo desde
las personas con responsabilidad en el ambito en el que se implanta (direcccion de
departamento, direccién de escuela, decanato, etc.).

Este mismo sistema puede implementarse dentro del alumnado. Si es tu caso, puedes
apoyarte en la delegacion de alumnos de tu centro, o averiguar si hay alguna asociacion o
colectivo de estudiantes con el que comenzar a trabajar. Existen experiencias iniciadas
desde el alumnado de manera autogestionada, enfocadas a cubrir aspectos y enfoques de
las disciplinas tecnoldgicas que quedan generalmente fuera de los programas docentes.

Referencias:

o Hipnopedia Urbana (Colectivo de Estudiantes de la Escuela Técnica Superior
de Arquitectura de Valencia):
http://hipnopediaurbana.wixsite.com/plataforma

o Earth Science Women’s Network: https://eswnonline.org/

b) Organiza un evento de Speed Mentoring:

El formato del Speed Mentoring es bastante innovador y muy flexible. Su uso mas
habitual es como actividad de arranque en programas de mentorias individuales
gue aspiran a establecerse con un cierto grado de formalidad y coordinacién, pero
gue no disponen de recursos o de la suficiente experiencia para seguir el
procedimiento tradicional. También puede funcionar como una forma de iniciar
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actividades conjuntas entre dos programas de mentorias con perfiles de telémacas
muy distintos (investigadoras senior con estudiantes de postgrado, por ejemplo)
donde se busca que las mujeres con mayor experiencia actien de forma informal (o
eventualmente formal) como mentoras de las mds jévenes.

El Speed Mentoring, que basa en el formato de las citas rapidas, es un evento de
ritmo rapido y enfocado a la busqueda metddica de un/a mentor/a a través del
networking y el intercambio rdpido de informacién. Las parejas se forman de
manera espontanea y por una afinidad natural mutua. Sélo es necesario disponer
de un espacio lo suficientemente grande y de informar a los/as participantes sobre
el funcionamiento de la actividad. Pese a su sencillez, el Speed Mentoring consigue
abordar algunas de las problematicas habituales en los formatos tradicionales,
especialmente en determinados contextos; por ejemplo, cuando hay falta de
tiempo y recursos para organizar o gestionar un programa de mentorias con una
cierta entidad, o cuando se tienen dudas sobre la formacién de las parejas telémaca-
mentora porque se prevé falta de afinidad natural. Como este formato se basa en
una cierta intuicion por ambas partes y aborda la cuestion de la compatibilidad
entre mentora y telémanca de forma directa (sin pasar por otras fases previas mas
formales y prestablecidas, propias de los formatos tradicionales de mentorias) suele
también resultar mas atractivas para las mujeres. Esto puede resultar muy util en
ambitos masculinizados como las STEAM donde es probable que haya dificultad en
encontrar suficiente nimero de mujeres para ejercer como mentoras y sea
necesario incorporar a algunos hombres.

La organizacion de reuniones de Speed Mentoring se ha ido estableciendo en
diferentes universidades y asociaciones profesionales norteamericanas. Las
universidades mas conocidas que han incorporado esta metodologia son la
Universidad de Maryland, la Universidad de California-Berkeley, o la Universidad
Politécnica Estatal de California, entre otras. Ademas, la Universidad de Kentucky
ha elaborado una guia basica para la implementaciéon de speed mentoring que es
hasta la fecha la referencia para otras universidades que deciden iniciarse en este
método alternativo de mentorias.

Referencias:

o Manual para organizar Speed Mentoring de la Universidad de Kentucky:
http://diversity.evc.ucsb.edu/links/select.committees/swc/Speed.Mentoring.
Toolkit.pdf
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4. Las mentorias para mujeres en la UPM

La Universidad Politécnica de Madrid se ha iniciado en las mentorias para mujeres a través de varias
iniciativas dirigidas, por el momento, sélo a las alumnas. Con la aprobacién del primer Plan de
Igualdad de nuestra universidad, se abre una puerta a seguir ampliando las acciones a favor de la
igualdad de oportunidades. Las mentorias y el propio Plan de Igualdad son un claro ejemplo del
impacto que puede tener un proyecto piloto en materia de igualdad como TRIGGER, pues acciones
piloto contenidas en su plan de accidn han conseguido ampliarse formando parte de la estructura
de la institucidn, garantizando asi la continuidad de las politicas a favor de la igualdad una vez este
tipo de proyectos llega a su fin.

Una de las acciones recogidas en el Plan de Accién de TRIGGER eran unas mentorias dirigidas a
distintos grupos de las alumnas de la Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Edificacidon
(ETSEM). Entre los compromisos del proyecto se incluia tratar de extender la accién pionera de la
ETSE a otras Escuelas para tener un impacto lo mas amplio posible en la comunidad universitaria.
En el 2016 la UPM inicidé un programa de mentorias destinado a todas las alumnas de la universidad
matriculadas en estudios de ingenieria y arquitectura, contando con apoyo y financiacion de otras
entidades publicas y privadas. De esta manera, las mentorias destinadas a las alumnas en materias
STEAM se esta consolidando en la UPM, recibiendo el apoyo de los érganos de gobierno y con una
notable visibilidad.

4.1. El programa piloto de mentorias para alumnas de la Escuela Técnica
Superior de Ingenieria de la Edificacion.

La Escuela Técnica Superior de Ingenieria de la Edificacion (ETSEM) es una de las cuatro escuelas
piloto que participan en el Proyecto TRIGGER, junto con la Escuela Técnica Superior de Arquitectura,
la Escuela Técnica Superior de Ingenieria Industrial y la Escuela Técnica Superior de Ingenieria
Informatica, que se incorporé durante el tercer aio del proyecto. La ETSEM participa en TRIGGER a
través de su programa piloto de mentorias para alumnas de la escuela, una iniciativa pionera en la
UPM. Las mentorias de la ETSEM estan dentro de la linea de estrategia de TRIGGER que trata de
convertir el mundo académico de las STEAM en un entorno mas atractivo y acogedor para las
mujeres. Pero, el enfoque dado a las mentorias por parte del equipo de la ETSEM responde también
a la promocion del liderazgo femenino en estas disciplinas, otra de las lineas estratégicas de
TRIGGER.

Las mentorias de la ETSEM van dirigidas fundamentalmente a alumnas de nuevo ingreso, pero
implican también a alumnas de Ultimos cursos y doctorandas que actian como mentoras y reciben
formacién enfocada al liderazgo. De alguna manera, este doble enfoque hace que la actividad tenga
un mayor impacto y aborde varias de las problematicas que tradicionalmente afectan a las mujeres
en los campos STEAM. Originalmente, el programa incluia mentorias especificas dirigidas a otros
perfiles de alumna (ultimos cursos, intercambio, etc.), pero la linea que se ha consolidado y donde
se ha podido implementar un programa completo es el dirigido a las alumnas de nuevo ingreso y
que, por su interés, es el que se describe en esta guia.

Estructura de las mentorias para alumnas de nuevo ingreso en la ETSEM:
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7.

Definicion y Planificacion del Programa.
La planificacion de las mentorias se realiza en los Ultimos meses del curso anterior al que
se van a implementar. El equipo responsable de las mentorias se encarga de:

- Definir los objetivos del programa
- Realizar un planning de las actividades

Selecciéon y formacidn de las alumnas mentoras

También en los Ultimos meses del curso anterior, se procede a la seleccién de las alumnas
que ejerceran el papel de mentoras. En el arranque del programa se seleccionaros alumnas
de doctorado que ya habian recibido mentoring por parte de la profesora Mercedes del Rio
y alumnas con una cierta trayectoria como lideres estudiantiles a través de la Delegacion
de Alumnos de la ETSEM.

En el mes de septiembre, las mentoras seleccionadas reciben una formacion a través de un
seminario de entre 4 y 8 horas de duracién, dependiendo de su experiencia previa,
distribuidas en varias sesiones. Las mentoras reciben formacién sobre el proyecto TRIGGER,
el programa de mentorias y sobre liderazgo.

Asignacion de telémacas
Las telémacas son asignadas a sus mentoras durante el inicio del curso. Las mentorias se
organizan por grupos de telémacas que comparten una mentora.

Preparacion de las sesiones de mentorias
Tras la asignacion y la formacion de los grupos de telémacas, se organizan sesiones de
trabajo para preparar las sesiones de mentorias y el material necesario. En estas sesiones
participan tanto las organizadoras del programa como las mentoras. Se incluye también la
participacién de una psicéloga especializada en la materia para colaborar en la elaboracién
de cuestionarios y otro tipo de materiales.

Sesiones de mentorias

Las sesiones de mentoria varian segun el curso, pero se concentran en el primer trimestre
del curso para evitar el abandono progresivo de la telémacas conforme el curso avanza y
aumenta la carga lectiva, los exdmenes, etc.. Las mentorias se organizan en 3 o 5 sesiones
con una duracion de entre una y dos horas.

En las distintas sesiones se explica el proyecto y la metodologia y se trabaja,
fundamentalmente, el liderazgo, teniendo en cuenta el contexto tan masculinizado de
estos estudios y de su ambito profesional. Algunos de los temas abordados en las mentorias
son: Comunicacion, seguridad, autoconfianza y dedicaciéon. También se debaten cuestiones
como la organizaciéon y la estructura de la propia carrera y la Escuela como institucion.

Por regla general las sesiones se organizan una vez al mes, entre septiembre y diciembre,
cerrando el programa una sesién de clausura, evaluacion y entrega de diplomas que tiene
lugar en el mes enero o febrero.

Sesiones de seguimiento

Las sesiones de mentorias se intercalan de sesiones de seguimiento en las que participan
las mentoras y el equipo responsable del programa. En ellas se ponen en comun los
resultados de las sesiones y se planifican las siguientes.

Evaluacién
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La evaluacidon del programa por parte de las telémacas se realiza a través de un cuestionario
previamente elaborado por la organizacién y las mentoras. En general, todas la telémacas
valoran muy positivamente la experiencia, en especial el apoyo recibido por parte de las
mentoras. Donde peor respuesta hay es hacia su intencién de volver a participar en
préximas ediciones como mentoras, aunque si recomendarian a las futuras alumnas de
nuevo ingreso participar en este programa.

Las mentoras y el equipo de organizacién también evallan el programa y extrae
conclusiones para mejorar en futuras ediciones

Lecciones aprendidas y propuestas de mejora:

- Se obtienen mejores resultados cuando las sesiones de mentorias se organizan
semanalmente y en un plazo maximo dos meses.

- Para trabajar el liderazgo se deben trabajar las cualidades: comunicacion,
seguridad/autoconfianza, dedicacién, y autogestion/planificacion y organizacion.

- Se logra mayor impacto entre las estudiantes si las mentorias de caracter obligatorio,
aunque la implicacién de las alumnas sea menor.

- Explorar la posibilidad de ofrecer créditos de libre eleccién a las mentoras y telémacas, asi
como un certificado de aprovechamiento.

- Explorar la posibilidad de extender el programa a la Escuela Técnica Superior de
Arquitectura (ETSAM) y realizar la actividad de forma conjunta.

Para obtener mayor informacidn sobre estas mentorias piloto:

https://triggerprojectupm.wordpress.com/mujeres-upm/mentorias/

4.2. El programa de mentorias del proyecto “Mujer e Ingenieria” de la
Universidad Politécnica de Madrid y la Real Academia de la Ingenieria.

El programa de mentorias dirigido a alumnas de ingenieria y arquitectura de la Universidad
Politécnica de Madrid es la primer accién del proyecto “Mujer e Ingenieria”, una colaboracién entre
la UPM vy la Real Academia de Ingenieria para promover la participacion de las mujeres en las
carreras STEAM. Las mentorias arrancaron en el afio 2016, con el apoyo de la Comunidad de Madrid
y el Fondo Social Europeo, la colaboracion de la Asociacion Espafiola de Ejecutivas y Consejeras
(EJECON) y la Red de Mentoring de Espafia. Ademds, la iniciativa tiene apoyo interno tanto desde
el equipo rectoral como de las direcciones de los Centros y también de las delegaciones de
estudiantes.

Las mentorias tienen como objetivo acompafiar, asesorar y apoyar a las alumnas de ingenieria y
arquitectura de la UPM en dos fases cruciales de su etapa universitaria: el primer afo de estudios
y los ultimos cursos, cuando su inclusiéon en el entorno profesional esta cerca. Las mentorias se
dividen en tres modalidades:

- Apoyo y Acompafiamiento para alumnas de nuevo ingreso
- Mentoring con profesionales, para alumnas de ultimos cursos
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- Peer mentoring, donde alumnas de ultimos cursos tutelan alumnas de nuevo
ingreso

En el mentoring dirigido a alumnas de Ultimos cursos intervienen mujeres profesionales adscritas a
la RAl y EJECON. Aquellas alumnas de ultimos cursos que ejercen como mentoras de alumnas de
nuevo ingreso reciben formacidn especifica y una remuneracién por su trabajo financiada por la
Caja de Ingenieros.

Ademas de las entidades citadas, en el proyecto “Mujer e Ingenieria” participan otras instituciones
y empresas como el Instituto de la Mujer, Indra, HP, Telefénica, Fundacidn Universidad Empresa,
Fundacion Pro Rebus Academiae, Ministerio de Educacion, Cultura y Deporte, Ministerio de
Sanidad, Institute of Electrical and Electronics Engineers, y Big Van Cientificos sobre Ruedas.

Mas informacidn sobre el proyecto: http://www.raing.es/es/content/acciones-mujer-e-ingenier
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Webs de interés en la UPM:
Proyecto TRIGGER

www.triggerprojectupm.wordpress.com

Catedra UNESCO de Politicas de Género en Ciencia, Tecnologia e Innovacion de la UPM

www.gendersteunescochair.com

email: i.smadariaga@upm.es

Unidad de Igualdad de la UPM

www.upm.es/unidadigualdad

email: unidad.igualdad@upm.es
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