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Resumen

57

Este estudio analiza sesgos actitudinales
de género y color de piel en la evalua-
cion simulada de candidatos laborales
entre estudiantes universitarios mexica-
nos. Mediante un estudio de vifietas con
12 CVs ficticios (idénticos en habilidades,
pero diferenciados por género/raza), eva-
luamos la discriminacion en seleccion vy
asignacion salarial para puestos gerencia-
les, contables y de limpieza. Los resulta-
dos (pruebas chi-cuadrada y regresiones)
muestran: (1) es menos probable que can-
didatos con tonos de piel oscura sean se-
leccionados para puestos de alto estatus
(finanzas/contabilidad); (2) se recomien-
dan salarios significativamente menores
para mujeres y candidatos de piel oscu-
ra. Los hallazgos subrayan la persistencia
de estereotipos en futuros tomadores de
decisiones, con implicaciones para des-
igualdades laborales.

Palabras clave: Discriminacion, Brecha

salarial de género, Color de piel, Estudios
de vifietas, México.
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Abstract

This paper examines gender and skin-co-
lor biases in simulated hiring decisions
among Mexican university students. Using
a vignette study with 12 fictitious CVs
(identical in skills but varying by gender/
race), we test for discrimination in candi-
date selection and wage assignments for
managerial, accounting, and cleaning ro-
les. Results from chi-square tests and re-
gression analysis reveal: (1) darker-skinned
candidates are less likely to be selected for
high-status roles (finance/accounting); (2)
women and dark-skinned candidates re-
ceive significantly lower salary offers. Our
findings highlight how stereotypes persist
among future decision-makers, with im-
plications for labor market inequalities.

Keywords: Discrimination, Gender wage
gap, Skin color, Vignette study, Mexico.
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Introduccion

a discriminacion de género y racial en el

mercado laboral mexicano ha persistido his-

téricamente a pesar de los avances recientes
en leyes y normas sociales. De acuerdo con Ortiz y
Perez (2018), el color de piel en México opera como
un signo de estratificacion historica que esta rela-
cionado con la creacion de estereotipos. Estos es-
tereotipos crean categorias sociales que son usadas
para excluir (incluir) a personas de ciertas activida-
des, por ejemplo, un trabajo. Respecto a la discrimi-
nacion de género en México, la literatura identifica
dos dimensiones criticas: las diferencias salariales y
el sesgo en la evaluacion de candidatos. Datos del
2015 para México muestran que los hombres llegan
a percibir 22.8% mas ingresos que las mujeres en
posiciones equivalentes (Aguiar & Gutierrez, 2017).

Comprender el origen de estas brechas requie-
re no solo documentar la discriminacion donde
ocurre —es decir, en las instancias reales de con-
tratacion—, sino también identificar cuando y en
quiénes se forman las actitudes que la producen.
En este sentido, son pocas las investigaciones que
han explorado estos fenomenos en contextos edu-
cativos, donde se forman los futuros tomadores de
decisiones. Este estudio utiliza una metodologia
llamada estudios de vifietas para evaluar sesgos
en estudiantes universitarios de carreras economi-
co-administrativas, simulando un proceso de se-
leccion con CVs idénticos en competencias, pero
diferenciados por género y color de piel.

El argumento central de esta investigacion es
que los sesgos actitudinales que exhiben hoy los
estudiantes universitarios son predictores relevan-
tes del enforno discriminatorio que enfrentaran los
futuros trabajadores. Si quienes se estan formando
como relacionistas industriales, contadores y eco-
nomistas ya manifiestan actitudes consistentes con
la discriminacion antes de graduarse, es razonable
anticipar que estas actitudes se traduzcan en deci-
siones sesgadas una vez que ocupen posiciones de
evaluacion laboral.
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El cuestionario invita a 189 participantes a anali-
zar 12 CVs ficticios que se les distribuyd, y elegir cual
CV es el mas apto para el puesto de trabajo: gerente,
contabilidad y limpieza. Para poner a prueba dichos
hallazgos, se realizd una prueba de dos muestras
chi-cuadrada, esto con la intencion de ver si el color
de piel influye en las decisiones de los participantes.
Ademas, para poner a prueba la brecha salarial, se
realizod un andlisis de regresién para conocer si existe
una diferencia significativa en los salarios entre hom-
bres y mujeres, y sus determinantes.

Los principales hallazgos son los siguientes. Pri-
mero, de acuerdo con la prueba de dos muestras,
para los puestos de gerencia financiera y conta-
bilidad, el color de piel influye en la eleccion del
mejor candidato. Segundo, la regresidon muestra
que los participantes asignan salarios menores a
los CVs con pieles oscuras en comparacion con los
de pieles claras, y salarios menores a mujeres en
comparacién con hombres. Tercero, las caracteris-
ticas del evaluador —carrera, clase social, religion
y afiliacion politica— predicen sistematicamente la
magnitud de estos sesgos, lo que sugiere que las
actitudes discriminatorias no son homogéneas, sino
que responden a perfiles especificos dentro de la
poblacion estudiantil.

El estudio estd estructurado de la siguiente for-
ma. En la siguiente seccion se discuten los hallaz-
gos previos sobre discriminacion y brecha salarial
en la literatura. Después, se describe la metodolo-
gia y el diseflo de las vifietas. Posteriormente, se
muestran los resultados, para luego concluir.

1. Revision de la
literatura

Segun Evans et al. (2015), “un estudio de vifietas
es una descripcion breve y cuidadosamente escrita
de una persona o situacion disefiada para simular
caracteristicas clave de un escenario real”. En los es-
tudios de vifietas se crean una serie de CVs de candi-
datos ficticios que se les da a evaluar a participantes,
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muchas veces estudiantes universitarios, con el fin de
estudiar si los participantes tienen sesgos o actitudes
de discriminacion.

Kabler et al. (2018), en una encuesta a nivel na-
cional para Alemania, encuentran que los duefios
de empresas y los encargados de recursos huma-
nos de los “apprenticeships”™ en Alemania evaluan
peor a las candidatas mujeres para los puestos de
trabajo dominados por los hombres. Los autores no
encuentfran ningun sesgo en contra de los hombres
en los puestos de trabajo dominados por las muje-
res. Sin embargo, en los puestos de trabajo en los
cuales es dificil llenar las plazas, los autores no en-
cuentran discriminacién en contra de las mujeres.

Blommaert et al. (2014) encuentran que el te-
ner un mayor contacto interétnico, asi como con
un mayor nivel de educacion, disminuye el nivel
de discriminacion al evaluar los CVs de candidatos
ficticios de minorias étnicas en Holanda. Asimismo,
encuentran que los participantes cuyos padres son
miembros de iglesias discriminan mas en contra de
candidatos de minorias étnicas.

Howard y Borgella (2019) encuentran que parti-
cipantes de los Estados Unidos recomendaron me-
nos una entrevista de frabajo para los CVs de can-
didatos con nombres tipicos afroamericanos que
para los CVs de participantes con nombres tipicos
de paises africanos. Esto concuerda con el este-
reotipo que se tiene en los Estados Unidos de que
los nativos de paises africanos son percibidos como
mas trabajadores y no fienen las expectativas de
privilegios que se atribuyen a los afroamericanos.

Blommaert et al. (2012) estudiaron la discrimi-
nacion implicita y explicita en la evaluacion de CVs
de candidatos ficticios en Holanda. Los autores solo
encuentran relacion entre discriminacion explicita y
sesgo en contra de minorias étnicas al calificar los
CVs. Sin embargo, encuentran relacion tanto de
discriminacion implicita como de explicita con el
sesgo en contra de las minorias étnicas al seleccio-
nar los mejores CVs.

King et al. (2006) hicieron un estudio con CVs
de dos calidades (baja y alta) para candidatos ficti-
cios con nombres tipicos de cuatro grupos étnicos:
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afroamericanos, hispanos, blancos y asiatficos. Los
autores encontraron que los participantes no toma-
ban en consideracion la calidad de los CVs de los
candidatos asiaticos para asignarles una evaluacion
(y siempre se les evaluaba bien) ni para los candida-
tos afroamericanos (a quienes siempre se evaluaba
mal). Sin embargo, los participantes si fomaban en
cuenta la calidad de los CVs de los candidatos his-
panos y blancos para asignarles una evaluacion.

Moss-Racusin et al. (2012) estudiaron los pre-
juicios de género en la evaluacion de estudiantes
universitarios de ciencias por parte de profesores
en universidades de los Estados Unidos. Los au-
tores encontraron que los profesores calificaron a
candidatas mujeres como menos competentes que
los candidatos hombres. Ademas, se les ofrecié un
salario inicial mas bajo y se les proporciond menos
tutoria profesional.

Existen diferentes teorias que explican la dife-
rencia salarial en personas con diferentes tonos de
piel. Un trabajo seminal es el de Becker (2010); en
dicho trabajo, Becker menciona que empleadores
en Estados Unidos tienen gustos (taste) por la dis-
criminacion, es decir, de acuerdo con Becker, los
empleadores tienen cierta aversion a trabajar con
personas de cierto tipo de piel. En el caso del tra-
bajo de Goldsmith et al. (2006), ellos ponen a prue-
ba una teoria llamada “preference for whiteness”,
esta teoria predice la brecha salarial entre personas
de distintos tonos de piel. Uno de sus principales
hallazgos es que existe un trato favorable en tér-
minos de salario en aquellos trabajadores con piel
mas clara.

Otra teoria que explica las diferencias salariales
respecto al tono de piel es la llamada colorismo. Un
ejemplo de esto es el trabajo de Kreisman y Ran-
gel (2015); ellos evaluan el papel del color de piel
en los salarios. Su principal resultado indica que,
con el paso de los afios, las personas de piel oscura
se van quedando atras en términos de salarios con
respecto a aquellos que tienen piel inclusive ligera-
mente mas blanca.

En el contexto mexicano, Campos-Vazquez y
Medina-Cortina (2019) documentan que las per-
sonas en la categoria de piel mas clara tienen, en
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promedio, 1.4 afios adicionales de escolaridad vy
ganan 53% mas por hora que sus contrapartes de
piel mas oscura, incluso después de controlar por
habilidades cognitivas, educacion parental y rique-
za familiar. De manera complementaria, Reeskens y
Velasco Aguilar (2021) encuentran que el gradiente
salarial por tono de piel en México se explica en
parte por las desigualdades educativas asociadas al
color de piel, lo que sugiere que quienes tienen piel
mas clara no solo reciben mayores salarios, sino
que también acceden a mayor escolaridad, conso-
lidando asi una ventaja acumulada.

Estos patrones han llevado a caracterizar el sis-
tema de estratificacion racial de México y otros pai-
ses latinoamericanos como una “pigmentocracia”,
en la que el tono de piel opera como marcador de
estatus socioeconomico (Telles, 2014). La evidencia
acumulada es consistente: los individuos con to-
nos de piel mas claros alcanzan posiciones socioe-
condmicas mas ventajosas que aquellos con piel
oscura, y este efecto es independiente del origen
social y otras caracteristicas étnicas observables.
En este contexto, nuestro estudio de vifietas aporta
una dimension adicional: permite identificar si estos
sesgos asociados al fono de piel ya estan presentes
en las actitudes de jovenes universitarios antes de
que ingresen al mercado laboral como evaluadores,
y en qué medida el perfil del evaluador predice la
magnitud de dichos sesgos.

Los resultados de los estudios de vifietas son
corroborados por evidencia de dos tipos de ex-
perimentos que documentan discriminacién en el
mercado laboral: estudios de correspondencia vy
experimentos econémicos.

Los estudios de correspondencia envian una se-
rie de CVs de candidatos ficticios a puestos de tra-
bajo anunciados en péaginas especializadas. Estos
estudios analizan si los CVs con diferentes perfiles
reciben las mismas respuestas. Bertrand y Mullaina-
than (2004) muestran que candidatos con nombres
tipicos afroamericanos reciben una tercera parte
menos de llamadas para entrevistas que candida-
tos con nombres tipicos blancos. Para una revision
de la literatura en estudios de correspondencia, ver
Bertrand y Duflo (2017) y Verhaeghe (2022).
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Varios experimentos econémicos simulan mer-
cados de trabajo donde un grupo de participantes
toma el papel de empresarios y ofro grupo el de
trabajadores. Esto permite estudiar si existen acti-
tudes de discriminacion de los participantes. Por
ejemplo, Schwieren (2003, 2012) realizd un experi-
mento econdmico donde simuld un mercado labo-
ral. Schwieren dividi¢ a los participantes en grupos
de trabajadores y empleadores. Cada grupo con-
sistia exclusivamente de hombres o de mujeres, y
cada participante sabia el género de los otros gru-
pos. Schwieren encontré que los participantes que
tomaron el papel de empresarios ofrecian salarios
menores cuando se enfrentaban a grupos de mu-
jeres trabajadoras. Para una revision de la literatura
en experimentos en discriminacion, ver Anderson
et al. (2006).

En México, los estudios de discriminacion en el
mercado laboral son muy pocos. Recientemente, se
han realizado algunos estudios de correspondencia
para estudiar la discriminacion laboral. Arceo-Go-
mez y Campos-Vazquez (2014) encuentran que los
CVs de candidatas mujeres mestizas e indigenas
reciben menos llamadas para entrevistas que las
mujeres blancas. Arceo-Gomez y Campos-Vazquez
(2019) analizan si la discriminacion explicita en los
anuncios de trabajo esta relacionada con discrimi-
nacion al momento de evaluar los CVs para las lla-
madas para las entrevistas. Los autores encuentran
una doble discriminacion para las mujeres casadas.
Martinez-Alfaro et al. (2024) encuentran que los
candidatos transgénero reciben un 36% menos lla-
madas para entrevistas que los candidatos cisgéne-
ro. Campos-Vazquez y Gonzalez (2020) encuentran
discriminacién en contra de las candidatas mujeres
obesas.

Sin embargo, en el caso de estudios de vifietas
aplicados a poblacién estudiantil, este estudio es el
primero en México del que tenemos conocimiento.
Esta distincion es relevante: a diferencia de los es-
tudios de correspondencia o los experimentos con
empleadores reales, nuestro disefio permite identi-
ficar en qué medida los sesgos discriminatorios es-
tan presentes antes de que los individuos ingresen
al mercado laboral como tomadores de decisiones,
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y qué caracteristicas del evaluador los predicen.
Con base en la evidencia revisada, esperamos que
el color de piel y el género del candidato influyan
tanto en la seleccion del candidato idéneo como en
el salario asignado, en detrimento de las mujeres y
de quienes tienen piel morena.

2. Metodologia

En este trabajo se utilizé una metodologia lla-
mada estudio de vifietas. Esta metodologia es ade-
cuada para este estudio, pues permite evaluar ac-
titudes, en este caso de discriminacién de género
y color de piel, en estudiantes universitarios que
potencialmente seran futuros evaluadores en pro-
cesos de seleccion laboral. Se disefi¢ y aplico un
cuestionario a 189 estudiantes. El cuestionario invi-
ta a los participantes a analizar 12 CVs ficticios que
se les distribuyo, y se les pidio elegir cual candidato
es el mas apto para el puesto de trabajo: gerente fi-
nanciero, contabilidad y limpieza. En otras palabras,
se tienen 4 CVs por puesto de trabajo, dos de hom-
bre y dos de mujer para cada puesto. Los CVs de
los posibles candidatos son similares en educacion,
edad y experiencia, de tal manera que solo difieren
en género y color de piel.

Para mantener la aleatoriedad y evitar sesgos
en los resultados, se crearon dos tipos de carpe-
tas (Carpetas 1y Carpetas 2). Las carpetas 1 eran
idénticas a las carpetas 2, excepto porque el color
de la fotografia de una carpeta era diferente al de
la otra. Por ejemplo, en la carpeta 1, un CV de un
candidato tenia una foto de una persona morena, y
en la otra carpeta tenia la foto de una persona, del
mismo género, pero blanca. A cada uno de los 189
participantes se le entregd una de las dos carpetas.
Por lo tanto, el numero de carpetas 1y carpetas 2
debe sumar 189. En total se repartieron 96 carpetas
1y 93 carpetas 2. Esto nos permiti¢ detectar algun
posible sesgo por el color de piel y género.

Las imagenes utilizadas en el estudio fueron
obtenidas de Generated Photos, una base de foto-
grafias de rostros generados mediante inteligencia
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artificial (Generated Photos, s. f.). Se seleccionaron
fotos de personas de origen latino de tez morena y
tez clara, tanto hombres como mujeres.

Para cada puesto de trabajo se hicieron tres ti-
pos de CVs que correspondieron con lo que se es-
pera de un candidato para cada puesto. En la Tabla
1 se incluye la informacion que se incluydé en cada
CV por puesto de trabajo.

Tabla 1. Tipo de informacion que se incluyé en los
CVs por puesto de trabajo

Gerente financiero Contador Limpieza

Datos personales Datos personales  Datos personales

Objetivo profesional  Antecedentes Educacion
Cualidades Habilidades Habilidades
Experiencia Experiencia Experiencia
Educacion Educacion

Las encuestas se aplicaron de noviembre 2024 a
marzo 2025, a estudiantes de diferentes carreras de
la Division de Ciencias Economico Administrativas
(DCEA) de la Universidad de Guanajuato. Los par-
ticipantes eran alumnos de varias clases de varias
licenciaturas. Le dimos especialmente importancia
a los grupos de la clase de Recursos Humanos para
incluir alumnos que potencialmente pueden ocu-
par roles de evaluacion laboral en el futuro. Se les
proporciond un codigo QR para acceder a la en-
cuesta de Google Forms y un folder con los CVs de
todos los candidatos. Una vez analizados los CVs,
la encuesta pidid a los participantes ranquear los
cuatro CVs de cada puesto, de tal manera que el
primer ideal seria quien se quedaria con el puesto
de trabajo. El ejercicio les tomo en promedio a los
participantes alrededor de una hora.

Una vez que los participantes eligieron a sus
candidatos preferidos, se les pidio asignar un sa-
lario justo para cada CV. Para esto, se les indico
un salario promedio mensual por puesto en México:
$23,460 pesos para Gerente Financiero, $14,700
pesos para Contabilidad, y $6,856 pesos para Lim-
pieza. Con esa informacién como base, los partici-
pantes decidieron el salario promedio mensual que
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asignaron a cada uno de los 12 CV's que tenian. Fi-
nalmente, se recabaron caracteristicas sociodemo-
graficas de los participantes: municipio de origen,
religion, edad, género y carrera.

Con la intencion de verificar si existe una di-
ferencia significativa entre las distribuciones de
respuesta por color de piel y género, se aplicaron
pruebas chi-cuadrada de dos muestras. Ademas,
para evaluar los determinantes de la asignacion sa-
larial, se estimé un modelo de regresion lineal.

En la prueba de la chi-cuadrada para dos mues-
tras, el estadistico de prueba es:

2= Zk (KlRiiKZSi)z
i=1 RI_+Si
2= Zk (KlRiiKZSi)z
i=1 RI_+Si m

Donde k es el nimero de categorias (en nuestro
estudio, el numero de candidatos para cada puesto
de trabajo). R, y S, son las frecuencias observadas
en cada categoria i en los dos folders. K| y K, son
dos constantes que nos permiten ajustar la prueba
por el tamano diferente de las muestras (el numero
de participantes que calificaron cada folder) y estan
dadas por:

(3)

Debido a que el tamafio de las dos muestras
es diferente, el estadistico de prueba se distribuye
como una chi-cuadrada con k grados de libertad.

Con respecto al analisis del salario, el modelo a
esfimar se presenta a continuacion:

Vi~ ﬁ0+ﬂlyk+ﬂ25i+g (4)
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Utilizamos un estimador de minimos cuadrados
ordinarios, donde y,, representa el salario asigna-
do por el participante i al curriculum. El vector y,,
representa las caracteristicas del curriculum k, fales
como el puesto, el género y el color de piel; ade-
mas de una interaccion entre el género y el color de
piel. El vector d,, contiene caracteristicas de cada
participante i, tales como género, edad, carrera, si
trabaja, la clase social con la que se identifica, reli-
gion, partido e ideologia politicos.

Las variables en su mayoria son dummy o cate-
goricas, con excepcion de la edad del participante
y el salario. En particular, para el puesto del curri-
culum se dejé como categoria base los de limpieza,
para el género 1= Mujer y O= Hombre, y del color
1=Piel Morena y O=Piel Blanca. En lo que corres-
ponde a las caracteristicas de cada participante,
el género P tfoma valor 1 = Mujer y O = Hombre;
la carrera se dejo como base a Relaciones Indus-
triales. La clase social con la que se identifican va
desde Baja, Media-Baja, Media, Media-Alta, y Alta.
Respecto a la religion, la base es ninguna; de igual
manera, para el partido politico, la categoria base
es no simpatizar con algun partido. Finalmente, en
cuanto a la ideologia del participante, la categoria
base es simpatizar con la ideologia de centro.

2.1 Particularidades para
Guanajuato Capital

En 2020, el municipio de Guanajuato tenia
194,500 habitantes, con una composicion de 51.7%
mujeres y 48.3% hombres. La presencia de pobla-
cién hablante de lenguas indigenas era reducida:
574 personas de 3 afios y mas hablaban alguna
lengua indigena, equivalente a 0.3% de la pobla-
cion municipal (Secretaria de Economia, s. f.-a). En
términos sociales, el municipio presenta un perfil
urbano relativamente escolarizado, ya que entre
la poblacion de 15 afos y mas destacaban la se-
cundaria, el bachillerato y la licenciatura como los
principales niveles educativos alcanzados; en parti-
cular, 20.7% contaba con licenciatura y 23.6% con
preparatoria o bachillerato general.
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En el plano economico y laboral, Guanajuato
Capital se distingue por una estructura productiva
orientada al sector servicios, asociada al turismo,
la administracion publica y la educacion. Para el
estado de Guanajuato, el ingreso ($74,545 pesos
promedio trimestral por hogar) esta levemente por
debajo del promedio nacional ($77.865 pesos tri-
mestrales) (INEGI, 2025).

Aunque Guanajuato comparte algunas carac-
teristicas con el mercado laboral nacional, como
niveles similares de participacion economica e in-
formalidad, también presenta diferencias econé-
micas, sociales y étnicas que pueden influir en las
actitudes de los participantes. En particular, su in-
sercion en la regién industrial del Bajio y su baja
poblacion indigena diferencian al Estado de otras
regiones del pais. Por ello, los resultados de este
estudio de vifietas no deben entenderse como una
estimacion directa de la discriminacion de género
y étnica en todo México, sino como evidencia de la
presencia de sesgos actitudinales en una muestra
de estudiantes.

Tabla 2. Distribucién muestral de los candidatos al puesto

Candidato 1 Candidato 2

(Mujer) (Hombre)
Carpeta no. 1 35 (blanca) 1 (blanco)
Carpeta no. 2 17 (morena) 14 (moreno)
Total 52 25

3. Resultados

A continuacion, analizamos las respuestas de
los participantes en dos dimensiones: la seleccion
del candidato idoneo para cada puesto de traba-
jo y la asignacion salarial. En la primera dimension,
aplicamos una prueba chi-cuadrada de dos mues-
tras para determinar si las respuestas entre las dos
carpetas —que difieren Unicamente en el color de
piel de los candidatos— provienen de la misma dis-
tribucién. En la segunda dimension, estimamos un
modelo de regresion lineal para identificar qué ca-
racteristicas de los CVs y de los propios participan-
tes predicen sistematicamente el salario asignado.

3.1 Puesto de trabajo de Gerencia
Financiera

Ho: Para el puesto de Gerencia Financiera, la
distribuciéon de los candidatos elegidos como los

mejores entre las dos carpetas proviene de la mis-
ma distribucion.

de gerencia financiera escogidos como idéneos.

Candidato 3 Candidato 4 Total
(Hombre) (Mujer)

48 (moreno) 2 (morena) 96
60 (blanco) 2 (blanca) 93
108 4 189

Obtenemos una %2 de 7.88, con un valor p de
0.096. Por lo tanto, podemos rechazar con una
confianza del 10% la hipotesis nula de que las dis-
tribuciones de seleccidn entre las dos carpetas son
equivalentes. Este resultado sugiere que, ante CVs
idénticos en competencias, el color de piel del can-
didato influye en la evaluacion de los participantes
para el puesto de gerencia financiera. Este hallazgo
es consistente con la hipotesis de discriminacion
estadistica: los evaluadores en formacién podrian
estar utilizando el tono de piel como sefal proxy de
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productividad esperada, en ausencia de informa-
cion adicional que diferencie a los candidatos.

Respecto a la proporcion de mujeres elegidas
como candidatas idoneas, en puestos de gerencia
financiera solo 56 mujeres fueron seleccionadas
frente a 133 hombres. Hicimos una prueba de pro-
porcion muestral donde nuestra hipotesis nula era
que el 50% de los candidatos idoneos eran mujeres.

Ho: La proporcion de los mejores candidatos
para el puesto de Gerencia Financiera es de un
50% mujeres.
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El estadistico de prueba para la proporcién es
-5.60 (valor p = 2.13x1078), lo que permite rechazar
con una confianza del 1% que el porcentaje de mu-
jeres seleccionadas sea igual al 50%. Este resulta-
do documenta una actitud de preferencia sistema-
tica por candidatos masculinos en puestos de alta
jerarquia, coherente con los estereotipos de género
que asocian el liderazgo y la autoridad financiera
con figuras masculinas.

3.2 Puesto de trabajo
de Contabilidad

Ho: Para el puesto de Contabilidad, la distribu-
cion de los candidatos elegidos como los mejores
entre las dos carpetas proviene de la misma distri-
bucion.

Tabla 3. Distribucion muestral de los candidatos al puesto de contabilidad escogidos como idéneos.

Candidato 1 Candidato 2

(Mujer) (Mujer)
Carpeta no. 1 21 (morena) 34 (blanca)
Carpeta no. 2 35 (blanca) 21 (morena)
Total 56 55

Candidato 3 Candidato 4

(Hombre) (Hombre) Ll
15 (blanco) 26 (moreno) Q6
18 (moreno) 19 (blanco) 93
33 45 189

Obtenemos una y? de 7.89 (valor p = 0.096).
Al igual que en gerencia, podemos rechazar con
una confianza del 10% la hipdtesis nula, lo que in-
dica que el color de piel influye en la seleccion del
candidato idoneo para contabilidad.* El patron es
consistente entre ambos puestos de alto estatus:
los participantes muestran actitudes que favore-
cen a candidatos de piel clara, reflejando los es-
guemas cognitivos documentados en la literatura
sobre estratificacion pigmentocratica en México
(Ortiz et al., 2018).

En cuanto a género, 53 mujeres y 136 hombres
fueron seleccionados como candidatos idéneos.

4 El nivel de confianza del 10% con el que se rechaza la hi-
potesis nula en los puestos de gerencia y contabilidad refleja en
parte las limitaciones de poder estadistico derivadas del tamafo
de muestra. Al dividirse los 189 participantes entre dos carpetas,
cada prueba se realiza con submuestras de aproximadamente
Q96 y 93 observaciones. Adicionalmente, los estudios de vifietas
tienden a producir efectos mas moderados que los estudios de
correspondencia con empleadores reales, dado que los parti-
cipantes evaluan en un contexto simulado sin consecuencias
economicas directas. En este sentido, los resultados pueden in-
terpretarse como una estimacion conservadora del sesgo actitu-
dinal presente en la muestra.
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Hicimos una prueba de proporcién muestral donde
nuestra hipdtesis nula era que el 50% de los candi-
datos idoneos eran mujeres.

Ho: La proporcion de los mejores candidatos para
el puesto de Contabilidad es de un 50% mujeres.

El estadistico de prueba es -6.04 (valor p =
1.57%107°), lo que permite rechazar con una confian-
za del 1% que la proporcion de mujeres selecciona-
das sea del 50%. El sesgo de género en puestos de
alto estatus es robusto: tanfo en gerencia como en
contabilidad, los participantes muestran una prefe-
rencia sistematica por candidatos masculinos.

3.3 Puesto de trabajo de limpieza
Ho: Para el puesto de limpieza, la distribucion

de los candidatos elegidos como los mejores entre
las dos carpetas proviene de la misma distribucion.

http://info.uacj.mx/noesis

SESGO EN CONTRATACIONES: ESTUDIO DE VINETAS SOBRE COLOR DE PIEL Y GENERO - M. S. HERNANDEZ « J. A. CARRILLO VIRAMONTES

« A. T. MORENO OKUNO



Noesis. Revista de Ciencias Sociales y Humanidades | ISSN: 2395-8669

DOI: http://doi.org/10.20983/noesis.2026.2.4

Tabla 4. Distribucién muestral de los candidatos al puesto de limpieza escogidos como idéneos.

Candidato 1 Candidato 2

(Hombre) (Mujer)
Carpeta no. 1 28 (blanca) 23 (blanco)
Carpeta no. 2 23 (morena) 17 (moreno)
Total 51 40

Candidato 3 Candidato 4 Total
(Mujer) (Hombre)

6 (moreno) 39 (morena) 96

7 (blanco) 46 (blanca) 93
13 85 189

Obtenemos una y2 de 2.00 (valor p = 0.75). No
podemos rechazar la hipdtesis nula: las distribu-
ciones de seleccion entre carpetas son estadistica-
mente equivalentes para el puesto de limpieza. Este
confraste con los resultados de gerencia y conta-
bilidad es revelador: el sesgo por color de piel no
opera de forma uniforme entre puestos, sino que
parece activarse particularmente en roles de alto
estatus. Una interpretacion plausible es que, para
puestos de menor jerarquia social, el color de piel
no funciona como sefial discriminante adicional en
las actitudes de los participantes.

En cuanto a la proporcién de mujeres selec-
cionadas, en limpieza mas mujeres fueron elegi-
das como candidatas idoneas (111 mujeres frente a
78 hombres). Hicimos una prueba de proporcion
muestral donde nuestra hipodtesis nula era que el
50% de los candidatos idéneos eran mujeres.

Ho: La proporcion de los mejores candidatos
para el puesto de Limpieza es de un 50% mujeres.

El estadistico de prueba es 2.40 (valor p =
0.016), lo que permite rechazar con una confianza
del 5% que la proporcion de mujeres sea del 50%.
Este resultado es la imagen especular del hallazgo
en gerencia: los participantes asocian sistematica-
mente a las mujeres con puestos de menor estatus,
lo que configura un patréon de segregacion ocupa-
cional por género en las actitudes de la muestra.

3.4 Analisis de la asignacion
salarial

Ademas de la seleccidon de candidatos, analiza-
mos los salarios que los participantes asignaron a
cada CV. La Tabla 5 presenta el salario promedio
asignado por puesto de trabajo, género y color de
piel del candidato.

Tabla 5. Salarios promedio por puestos de trabajo, género y color de piel

Puesto de Trabajo Mujer Morena

Gerencia Financiera 22,054 24,466
Contador 14,360 15,730
Limpieza 7,331 6,939

Hombre Moreno

Mujer Blanca Hombre Blanco

24,217 23,089
14,989 16,591
6,927 6,798

Para explicar la variacion en la asignacion salarial,
estimamos un modelo de minimos cuadrados or-
dinarios donde la variable dependiente es el sala-
rio asignado por el participante i al curriculum k. El
vector de caracteristicas del CV incluye el tipo de
puesto, el género y el color de piel del candidato,
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asi como su interaccion. El vector de caracteristi-
cas del participante incluye género, edad, carrera,
situacion laboral, clase social con la que se identifi-
ca, religion, partido e ideologia politica. La Tabla 6,
muestra las estadisticas descriptivas de las variables
incluidas en el modelo de regresion.
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Tabla 6. Estadisticas descriptivas de las variables Los resultados del modelo se encuentran en la
explicativas. Tabla 7 y ofrecen evidencia sobre dos dimensiones
complementarias: los sesgos que los participantes
Variable Media  Min. Max. proyectan sobre los candidatos (género y color de
Gerente 0.333 0 ] piel del CV)y las c.arac’rerls’rlcas.: de los propios eva-
luadores que predicen la magnitud de estos sesgos.
Contador 0.333 0 1
Limpieza 0.333 0 1
Geénero CV 0.50 0 1 Tabla 7. Determinantes de la asignacién salarial:
Color Piel 0.50 0 1 modelo de regresién lineal
Genero P. 0.51 0 1
Edad 1954 17 24 Variable Coef.
Carrera 16458.071***
Relaciones Industriales 0.22 0] 1 Gerente (203.60)
Calidad y Productividad 0.06 0] 1 8168.85%**
Recursos Turisticos 012 0] 1 Contador (203.60)
Comercio Internacional 0.26 0] 1 ~660.61**
Economia 0.34 0 1 Género CV (235.10)
Trabaja 0.33 0] 1 _A03.61*
Color de piel
Clase (235.10)
Clase alta 0.005 0] 1 417.32
Clase media-alta Q.16 0] 1 Género"Color (332.48)
Clase media 0.54 0 1 N4.26
Clase media-baja 0.25 0 1 Género Participante (185.30)
Clase baja 0.04 (0] 1 _35.05
Religié Edad
eligion (67.38)
Catdlica 0.70 0 1 Carrera
Cristiana 0.05 0] 1 . N 143087+
Mormén 0.005 o) 1 Calidad y Productividad 403.97)
Otra 0.02 0 1 20,56
Ninguna 0.22 0 1 Recursos Turisticos (512.60)
Partido Politico NO7.19***
MC 0.04 o) 1 Comercio Internacional (257.46)
Morena 014 0 1 , 702.32***
PAN 0.08 0 1 Economia (245.22)
PRD 0005 0O 1 -346.98
PRI 01 1 Trabaja )
00 0 (213.40)
PT 0.05 0 1
Clase
Ninguno 0.70 o] 1
64.77
Ideologia Clase alta
(1316.02)
lzquierda 0.21 0 1 519.73
Central 0.58 0 1 Clase media-alta .
(466.83)
Derecha 0.22 0 1

(continua...)
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(...continua)

Variable

Clase media

Clase media-baja
Religion

Catolica

Cristiana

Mormon

Otra
Partido politico

MC

MORENA

PAN

PRD

PRI

PT
Ideologia

lzquierda

Derecha

Constante

RZ

Coef.

984.03**
(431.96)
1888.56***
(450.96)

-720.83**
(220.79)
188.75
(428.01)
-636.03
(1246.21)
-AM.67
(627.70)

2418.85***
(489.17)
29475
(258.22)
-8.02
(344.35)
2843.90**
(1170.87)
-1224.73
(836.37)
-497.78
(n86.44)

92.26
(227.68)
411.23
(249.94)
674451
(1279.15)
2,268
0.745

Errores estandar en paréntesis *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.10.
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3.5 Sesgos actitudinales
hacia los candidatos

Los coeficientes por puesto confirman que los
participantes asignan salarios significativamente
mayores a gerentes y contadores en comparacion
con el personal de limpieza (p < 0.01), lo cual es
consistente con las estructuras salariales de refe-
rencia proporcionadas. Sin embargo, es notable
que el impacto del puesto de gerencia sea casi el
doble que el del puesto de contador, lo que sugiere
que los participantes amplifican las brechas salaria-
les inter-ocupacionales mas alld de los rangos de
referencia indicados.

Los participantes asignan salarios significativa-
mente menores a los CVs femeninos en compara-
cion con los masculinos (-660.61, p<0.01), y salarios
menores a los CVs con fotografias de piel morena
en comparacion con los de piel blanca (-403.6]1,
p<0.10). Ambos resultados son consistentes con la
presencia de sesgos actitudinales que reflejan los
estereotipos de productividad y valor laboral do-
cumentados en la literatura. La penalizacion por
género es 1.6 veces mayor en magnitud que la pe-
nalizaciéon por color de piel, lo que sugiere que el
género opera como un marcador de productividad
percibida mas saliente en las actitudes de estos
evaluadores en formacion.

El coeficiente de la interaccion entre ser mujer y
tener piel morena no resulta estadisticamente signifi-
cativo (417.32, p > 0.10). Este hallazgo admite al me-
nos tres interpretaciones. Primera, un posible efecto
piso: las penalizaciones individuales por género y
color de piel ya son suficientemente severas como
para que la combinaciéon no afiada variacion detec-
table. Segunda, sustitucion de atributos: los evalua-
dores podrian no procesar simultdneamente ambas
sefiales, sino que una —el género, dada su mayor
magnitud— eclipsa a la segunda en la formacion de
la expectativa salarial. Tercera, una compensacion
implicita por estereotipos de rol: si los participantes
perciben a las mujeres de piel morena como can-
didatas esperadas para ciertos roles ya penalizados
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salarialmente; no aplicarian un descuento adicional.
Independientemente de la interpretacion, la ausen-
cia de una doble penalizacion significativa no implica
ausencia de sesgo, sino que los sesgos individuales
ya capturan la mayor parte de la variacion.

3.6 Heterogeneidad en las
actitudes discriminatorias:
perfil del evaluador

Un hallazgo central del modelo es que las carac-
teristicas del evaluador predicen sistematicamente
el salario asignado, lo que implica que los sesgos
actitudinales no son homogéneos, sino que respon-
den a perfiles especificos dentro de la poblacion
estudiantil. Este resultado es particularmente rele-
vante para el disefio de intervenciones educativas.

En cuanto a la carrera universitaria, los estudian-
tes de Administracion de la Calidad y Productivi-
dad, Comercio Internacional y Economia asignan
salarios significativamente mayores que los de Re-
laciones Industriales (p < 0.07). Una hipdtesis ex-
plicativa es que estas carreras exponen a sus es-
tudiantes a marcos analiticos de mercado —teoria
de precios, productividad marginal— que generan
mayor disposicion a remunerar en funcion de se-
fales de capital humano observadas en el CV. Los
estudiantes de Relaciones Industriales, paradojica-
mente, podrian estar mas familiarizados con mar-
cos normativos de equidad que comprimen la dis-
tribucion salarial asignada. En cualquier caso, esta
heterogeneidad sugiere que la formacion discipli-
nar moldea las actitudes de valoracién laboral antes
del egreso.

Respecto a la clase social de identificacion, los
participantes de clase media y clase media-baja
asignan salarios mas altos que los de clase baja
(p<0.05 y p<0.01 respectivamente), mientras que
los coeficientes de clase media-alta y alta no son
significativos. Este patron no mondtono sugiere
que los estratos medios tienen mayor exposicion
a entornos laborales formales y mayor familiaridad
con escalas salariales de mercado, lo que ancla sus
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estimaciones hacia valores mas altos. La ausencia
de significancia en los estratos altos podria reflejar
mayor varianza intragrupo o el uso de criterios dis-
fintos de valoracion.

Los participantes de religion catolica asignan
salarios menores en comparacion con quienes no
profesan religion alguna (-720.83, p<0.01). Una li-
nea de hipdtesis sefala que ciertas tradiciones cul-
turales asociadas al catolicismo en México reprodu-
cen esquemas de jerarquia social y roles de género
que podrian traducirse en expectativas salariales
mas conservadoras. Sin embargo, este resultado
debe interpretarse con cautela, ya que podria re-
flejar correlaciones con variables socioeconomicas
no observadas.

Finalmente, los simpatizantes de Movimiento
Ciudadano y del PRD asignan salarios significativa-
mente mas altos (p < 0.0Ty p < 0.05, respectiva-
mente). Una hipodtesis es que estos perfiles politicos
de orientacién progresista se asocian con mayor
sensibilidad hacia la equidad salarial. La ausencia
de significancia en simpatizantes de MORENA —
también de izquierda— frente a la significancia de
MC y PRD es en si misma un hallazgo: podria refle-
jar diferencias en la composicion sociodemografica
de las bases de apoyo de cada partido dentro de la
muestra estudiantil, y amerita exploracion en inves-
tigaciones futuras.

En conjunto, estos resultados sobre el perfil del
evaluador constituyen una contribucién metodolégi-
ca relevante del disefio de vifietas utilizado. A dife-
rencia de los estudios de correspondencia, que solo
capturan el resultado discriminatorio, este disefio
permite identificar quiénes dentro de la poblacion
estudiantil muestran actitudes mas sesgadas, abrien-
do la puerta a intervenciones educativas focalizadas.

Conclusiones

Esta investigacion busco documentar la estruc-
tura de sesgos actitudinales de género y color de
piel en una muestra de estudiantes universitarios
de carreras economico-administrativas en México,
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mediante un estudio de vifietas en el que los parti-
cipantes evaluaron CVs ficticios idénticos en com-
petencias, pero diferenciados por género y tono de
piel. El estudio no pretende medir decisiones reales
de contratacion, sino identificar en qué medida los
sesgos discriminatorios estan presentes antes de
que estos individuos ingresen al mercado laboral
como evaluadores —y qué caracteristicas del perfil
estudiantil los predicen.

Los resultados son consistentes en dos niveles.
En el nivel de los CVs evaluados, los participantes
muestran actitudes que favorecen sistematicamen-
te a los candidatos de piel clara para puestos de
alto estatus (gerencia y contabilidad), mientras que
el color de piel no opera como sefial discriminante
para el puesto de limpieza. Este patron diferencia-
do por jerarquia ocupacional sugiere que los ses-
gos por tono de piel se activan particularmente en
contextos de estatus, lo que es coherente con la
literatura sobre pigmentocracia y estratificacion so-
cial en México. De forma paralela, los participantes
asignan salarios significativamente menores a mu-
jeres y a candidatos de piel morena, y muestran una
preferencia sistematica por candidatos masculinos
en puestos de alta jerarquia y por candidatas feme-
ninas en puestos de baja jerarquia, configurando un
pafréon de segregacion ocupacional por género en
las actitudes de la muestra.

En el nivel de los evaluadores, el hallazgo mas
relevante es que las actitudes discriminatorias no
son homogéneas: la carrera que estudian, la clase
social con la que se identifican, la religion que pro-
fesan y la afiliacion politica predicen sistematica-
mente la magnitud de los sesgos en la asignacion
salarial. Esto implica que los sesgos discriminato-
rios responden a perfiles especificos dentro de la
poblacion estudiantil, lo que tiene implicaciones di-
rectas para el disefio de intervenciones.

La contribucion de este estudio es doble. Prime-
ro, es, a nuestro conocimiento, el primer estudio de
vifietas aplicado a poblacién estudiantil universitaria
en México, lo que complementa la evidencia exis-
tente de estudios de correspondencia con emplea-
dores reales. Segundo, al enfocarse en estudiantes
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como futuros tomadores de decisiones, el disefio
permite identificar los sesgos en su etapa formativa,
antes de que se traduzcan en decisiones de con-
tratacion o asignacion salarial reales. Si los futuros
administradores, contadores y economistas ya exhi-
ben estas actitudes antes de graduarse, es razona-
ble anficipar que persistan —y potencialmente se
consoliden— al ingresar al mercado laboral.

Estas implicaciones abren una agenda concreta
para la educacion superior: intervenciones curricu-
lares orientadas a desarrollar conciencia sobre ses-
gos implicitos, especialmente en carreras y perfiles
estudiantiles donde los sesgos documentados son
mas pronunciados, podrian contribuir a reducir la
discriminacion laboral antes de que ocurra.

Este estudio presenta algunas limitaciones que
deben considerarse al interpretar los resultados. En
primer lugar, el tamafo de muestra es relativamen-
te pequenio: al dividirse los 189 participantes entre
dos carpetas, cada prueba chi-cuadrada se realiza
con submuestras de aproximadamente 96 y 93 ob-
servaciones, lo que reduce el poder estadistico de
las pruebas y explica en parte el nivel de confianza
del 10% con el que se rechaza la hipotesis nula en
los puestos de gerencia y contabilidad. En segundo
lugar, los efectos documentados son moderados
en comparacién con algunos estudios de corres-
pondencia con empleadores reales; sin embargo,
esto es esperable dado el disefio: en un estudio de
vifletas con estudiantes, la discriminacién se mide a
través de actitudes en un contexto simulado, lo que
tiende a producir efectos mas conservadores que
cuando se observan decisiones reales con conse-
cuencias econdmicas directas para el evaluador.
En este sentido, los resultados deben interpretar-
se como una cota inferior del sesgo potencial: si
estudiantes sin poder de contratacion ya exhiben
estas actitudes, es razonable anticipar efectos igua-
les o mayores cuando estos individuos ocupen po-
siciones reales de evaluacion laboral. Finalmente, la
muestra proviene de una sola universidad en una
ciudad de tamafio medio, lo que limita la generali-
zacion de los resultados a otros contextos universi-
tarios o regiones del pais.
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Uso de Inteligencia Artificial

Se utilizo Claude (Anthropic, 2026) exclusiva-
mente para apoyo en la correccion de estilo, re-
vision gramatical y mejora de la claridad de la re-
daccion. La conceptualizacion de la investigacion,
el analisis de datos, la interpretacion de resultados
y las conclusiones son responsabilidad exclusiva de
los autores.
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