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Resumen
Se estima la evolución de la diferencia 
salarial por género entre profesionistas 
mexicanos, diferenciando según el área 
de egreso: carreras STEM y No-STEM. Los 
datos provienen de la Encuesta Nacional 
de Ocupación y Empleo de 2005 a 2025. 
Para la estimación, se emplea la técnica 
de descomposición de Oaxaca-Blinder, 
corregida por el sesgo de autoselección 
asociado a la decisión de trabajar. Los re-
sultados muestran que la brecha salarial 
por género es mayor y en desventaja para 
las mujeres en el sector STEM, mientras 
que en el sector No-STEM, la diferencia 
se mantiene ligeramente a favor de las 
mujeres. La evidencia sugiere que, en 
los ámbitos científicos y tecnológicos, la 
desigualdad salarial no se origina en las 
diferencias de capital humano, sino en la 
valoración diferencial estructural de las 
habilidades y competencias, lo que po-
dría reflejar mecanismos de discrimina-
ción implícita en ocupaciones altamente 
especializadas.

Palabras clave: Brecha salarial, Carreras 
STEM, Desigualdades de género, Egresa-
dos Universitarios, México.

Abstract
This research examines the evolution and 
underlying mechanisms of the gender 
wage gap among Mexican professionals, 
comparing STEM and Non-STEM uni-
versity graduates over a 21-year period 
(2005-2025). Data from the National 
Survey of Occupation and Employment 
(ENOE) were analyzed using the Oaxa-
ca-Blinder decomposition technique, co-
rrected for self-selection arising from the 
employment decision. The findings reveal 
that the gender wage gap is larger and to 
the disadvantage of women in the STEM 
sector, while in the Non-STEM sector, 
the difference remains slightly in favor of 
women. The evidence strongly suggests 
that, in scientific and technological fields, 
wage inequality does not originate in ob-
servable human capital differences, but 
rather in a structural differential valuation 
of women’s skills and competencies. This 
differential valuation likely reflects mecha-
nisms of implicit discrimination operating 
in highly specialized occupations.

Keywords: Gender wage gap, STEM ca-
reers, Gender inequalities, University gra-
duates, Mexico
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Introducción

L a desigualdad salarial por género es un fe-
nómeno persistente en México con registros 
que se remontan a varias décadas (Brown 

et al., 1999; Pagán & Ullibarri, 2000; Popli, 2013; 
Arceo-Gómez & Campos-Vázquez, 2014; Rodrí-
guez-Pérez & Castro-Lugo, 2014). En 1979, el go-
bierno mexicano ratificó la Convención sobre la 
Eliminación de todas las formas de Discriminación 
contra la mujer. El artículo 11 inciso “d” de dicha con-
vención, compromete a los estados a garantizar la 
igualdad salarial entre hombres y mujeres, asegu-
rando el mismo derecho a una remuneración y trato 
equitativos por un trabajo de igual valor. Casi cinco 
décadas después de la firma de la convención; en 
México, algunos grupos de mujeres siguen recibien-
do salarios inferiores a los de sus homólogos mascu-
linos en puestos similares, aunque la brecha salarial 
se ha reducido con el tiempo (Rodríguez et al., 2017; 
Rodríguez, 2018; Cuellar & Moreno, 2022). 

La educación superior impulsa el desarrollo pro-
fesional porque proporciona a los individuos las 
competencias y la formación necesarias para ac-
ceder a puestos laborales mejor remunerados y de 
mayor responsabilidad. La expansión de la oferta 
educativa y los requerimientos del mercado labo-
ral mexicano han incrementado significativamente 
el número de egresados universitarios. Este incre-
mento es particularmente notorio entre las mujeres. 
De hecho, datos de la Asociación Nacional de Uni-
versidades e Instituciones de Educación Superior 
(ANUIES), muestran que en el ciclo escolar 2023-
2024, había 2.64 millones de mujeres matriculadas 
en programas de licenciatura en México, frente a 
una cifra inferior de hombres (ANUIES, 2024).

Si las mujeres se gradúan principalmente de 
carreras que tradicionalmente ofrecen salarios ba-
jos mientras que los hombres seleccionan carreras 
con remuneraciones más altas: el tipo de carrera 
seleccionada podría ser un factor que amplíe la 
brecha salarial por género. Las áreas especializa-
das en Ciencia, Tecnología, Ingeniería y Matemáti-
cas (STEM por sus siglas en inglés), son prioritarias 

para el desarrollo y crecimiento de los países y tra-
dicionalmente ofrecen ingresos más elevados. En 
México, el 20% de las mujeres universitarias eligen 
carreras en este campo, mientras que casi la mi-
tad de los hombres se matriculan en estas áreas. El 
análisis de las diferencias salariales de los profesio-
nistas mexicanos es relevante dada la considerable 
inversión de tiempo y recursos que implica obte-
ner un título académico de nivel superior. Además, 
investigar la brecha salarial de género en función 
del tipo de carrera de egreso, es fundamental para 
identificar si el diferencial de ingresos persiste en 
campos de alta demanda y remuneración como es 
el caso de las áreas STEM.

El objetivo de esta investigación es cuantificar y 
analizar la evolución de la brecha salarial por gé-
nero entre los profesionistas mexicanos a lo largo 
de las últimas dos décadas. Para ello, se separa 
a la población de estudio en dos grupos según la 
carrera de egreso: 1. Grupo STEM: integrado por 
profesionistas con formación en Ciencia, Tecnolo-
gía, Ingeniería y Matemáticas, 2. Grupo No-STEM: 
constituido por el resto de los egresados de carreras 
universitarias. El análisis se basa en los microdatos 
de la Encuesta Nacional de Ocupación y Empleo 
(ENOE), abarcando el periodo de 2005 a 2025. 
La estimación de la diferencia salarial por género, 
se realiza mediante la metodología de descompo-
sición econométrica Oaxaca-Blinder, ajustada con 
corrección de Heckman para mitigar el potencial 
sesgo de autoselección en la participación laboral. 

Los resultados indican que la brecha salarial 
es más grande en los egresados STEM que en los 
No-STEM. En la mayoría de los años analizados, se 
observa una ventaja salarial para los hombres egre-
sados de carreras STEM, la diferencia promedio en 
el periodo estudiado es de 10.1 puntos porcentuales 
(pp) y principalmente se explica por el componente 
de retornos de la descomposición Oaxaca-Blinder. 
Mientras que en el área No-STEM, las mujeres tie-
nen una ligera ventaja promedio de 0.41 pp. 

Este estudio realiza tres aportes al conocimiento 
sobre la desigualdad salarial por género. Primero, 
se ofrece evidencia empírica sobre la evolución de 
la brecha salarial para la población con estudios 
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universitarios en México, cubriendo un periodo de 
21 años a nivel nacional. Segundo, el estudio tras-
ciende el análisis descriptivo al examinar los meca-
nismos de la desigualdad salarial para los egresados 
STEM. Se muestra que la ventaja salarial observada 
a favor de los hombres, se debe principalmente al 
componente de retornos de la descomposición Oa-
xaca-Blinder; se argumenta que este componente 
es la manifestación de una valoración diferencia-
da de las características observables de hombres 
y mujeres, como resultado: los coeficientes de las 
regresiones salariales son numéricamente distintos 
con desventaja para las mujeres. Finalmente, se in-
corpora evidencia de que la concentración feme-
nina en ciertas ocupaciones, es un elemento que 
contribuye a explicar el diferencial salarial de géne-
ro para los egresados STEM. En conjunto, los ha-
llazgos sugieren que los retornos desiguales están 
asociados a la devaluación salarial de las mujeres 
dentro del mismo campo de alta especialización.

El documento se encuentra organizado de la si-
guiente manera: en la primera sección se revisa la 
bibliografía teórica y empírica sobre la desigualdad 
de género. Posteriormente, se analiza cómo la dis-
tribución de la matrícula por género se refleja de 
manera concreta en los ingresos laborales y en la 
estructura ocupacional de los egresados universita-
rios. En la tercera sección se describen los datos y 
el método empleado. En la cuarta sección se pre-
sentan los resultados, en la quinta la discusión y en 
el último apartado se exponen las conclusiones.

1. Determinantes 
teóricos y evidencia 
empírica de la 
desigualdad salarial

El estudio de las diferencias de género abar-
ca una amplia variedad de contextos. En el ám-
bito económico, la brecha salarial entre hombres 
y mujeres es un tema ampliamente estudiado. La 

evidencia empírica indica que las mujeres ganan en 
promedio menos que los hombres y esta disparidad 
persiste incluso al controlar por factores como el 
nivel educativo, la situación familiar, el tiempo de 
trabajo, la ocupación, el sector y el tamaño de la 
empresa (Mendoza, 2020; Rodríguez, 2018; Ar-
ceo-Gómez & Campos-Vázquez, 2014; Brown et al., 
1999). Algunas explicaciones sobre la brecha sala-
rial por género incluyen a las diferencias de género 
en el capital humano y experiencia laboral, la discri-
minación, la segregación ocupacional, la devalua-
ción del trabajo femenino, las responsabilidades de 
cuidado y la estructura familiar. 

La bibliografía clásica sobre la brecha salarial de 
género contrasta las dotaciones productivas con 
las distorsiones del mercado. La Teoría del Capital 
Humano argumenta que los diferenciales de ingre-
sos reflejan disparidades productivas derivadas de 
la acumulación de educación formal y experiencia 
(Becker, 1994). Sin embargo, cuando existen bre-
chas no explicadas por estas características obser-
vables, emergen las dinámicas de discriminación y 
segregación. La Teoría de la Discriminación y los 
modelos de discriminación estadística  plantean 
que los sesgos o el uso de estereotipos por parte de 
los empleadores -como asociar a las mujeres con 
mayores responsabilidades de cuidado familiar- re-
sultan en ofertas salariales sistemáticamente infe-
riores para mujeres igualmente calificadas que los 
hombres, (Arrow 1973; Becker 1971; Phelps 1972). 

Otra causa de la diferencia salarial es la segre-
gación ocupacional que se manifiesta en la distri-
bución desigual de personas en diferentes ocupa-
ciones según características como género, etnia 
o estatus migratorio. La segregación horizontal 
ocurre cuando se concentran diferentes grupos en 
distintos tipos de trabajos y la vertical cuando los 
diferentes grupos se congregan en distintos niveles 
jerárquicos dentro de una misma ocupación (Bo-
rrowman & Klasen, 2020; Froehlich et al., 2020; He 
et al., 2019). Becker (1985) explica la segregación 
en el caso de mujeres casadas, el autor lo atribuye 
al hecho de que las labores domésticas y de cuida-
do de los niños son más exigentes que las activida-
des no laborales desempeñadas por los hombres. 
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En consecuencia, para poder equilibrar sus múlti-
ples roles, las mujeres casadas eligen trabajos con 
menores demandas de esfuerzo o responsabilidad. 
Así, aunque la jornada laboral sea comparable con 
la de los hombres, estas posiciones suelen ofrecer 
menores ingresos. Este proceso se complementa 
con la discriminación estadística, la cual refuerza 
la segregación al condicionar tanto el acceso a los 
puestos como su remuneración.

Más allá de las decisiones individuales, Goldin 
(2014) traslada la atención hacia la naturaleza del 
empleo, documentando que una fracción de la bre-
cha salarial se debe a la estructura de los puestos 
de trabajo y a la valoración de la flexibilidad laboral. 
En sectores con esquemas rígidos y recompensas no 
lineales donde prevalece la disponibilidad de tiempo 
para trabajar más horas o en horarios específicos: 
la disparidad salarial por género se incrementa. De 
esta forma, la explicación de la brecha se despla-
za desde las preferencias individuales, hacia las ca-
racterísticas institucionales de algunos sectores del 
mercado laboral. Esta dinámica laboral se entrelaza 
con las premisas de la economía feminista; autoras 
como Benería (2003) y Folbre (2006), sostienen que 
las restricciones de tiempo no son exógenas, sino 
que derivan de una organización social que asigna 
de forma asimétrica el trabajo reproductivo. Bajo 
esta óptica, la menor disponibilidad para cumplir 
con jornadas extenuantes no constituye una prefe-
rencia individual, sino un obstáculo estructural que 
pone en evidencia la fricción entre la división sexual 
del trabajo y las demandas de un mercado laboral 
que premia la dedicación absoluta. 

1.1 Investigaciones empíricas 
para el caso mexicano

La desigualdad salarial por género en México es 
un fenómeno persistente cuyo registro se remonta 
a varias décadas. Desde finales de la década de 
1980, hay evidencia de que las mujeres perciben 
menores ingresos que los hombres. De hecho, de 
acuerdo con Brown et al., (1999), la diferencia se 

incrementó en la década de 1990. No obstante, las 
investigaciones especializadas presentan hallazgos 
diversos sobre las tendencias posteriores, Popli 
(2013) encuentra una reducción en la desigualdad 
salarial de género entre la década de 1990 y princi-
pios de 2000. En contraste, Arceo-Gómez & Cam-
pos-Vázquez (2014), identificaron aumentos de la 
brecha en el mismo periodo (1990-2000), y solo 
un crecimiento más modesto hacia 2010. Este últi-
mo hallazgo es consistente con el de Orraca et al., 
(2015), quienes también observaron un aumento 
de la brecha entre 2000 y 2010. Análisis posterio-
res sugieren una tendencia a la baja en la brecha. 
Rodríguez et al., (2017) encuentran que, la brecha 
salarial se redujo antes y después del 2009. En el 
mismo sentido, Rodríguez (2018) confirmó una dis-
minución de la brecha en el periodo de 2005-2015.

En la bibliografía especializada también se re-
porta que la brecha se comporta de manera dife-
rente a lo largo de la distribución salarial. Rodríguez 
(2018), concluye que el diferencial es más pronun-
ciado en la parte superior de la distribución de los 
ingresos. Mendoza (2020) observa que, mientras 
la brecha salarial promedio se mantuvo estable en 
el periodo de 2005 a 2020, el análisis distributi-
vo mostro que se redujo por encima de la mediana 
después del 2009. Cuellar y Moreno (2022) anali-
zan un periodo extenso (1988-2019), y al corregir el 
sesgo de autoselección observaron que la brecha 
fluctúo alrededor de 29.6%, decreciendo significa-
tivamente después de la crisis de 1995, hasta al-
canzar un mínimo de 16.8% en 2015, para después 
repuntar ligeramente.

Respecto a la desigualdad para personas con es-
tudios universitarios, Rodríguez y Camberos (2007) 
con datos de la Encuesta Nacional de Empleo Urba-
no (ENEU) del año 2001, estiman la brecha salarial 
para egresados universitarios en Hermosillo Sonora 
en México. Los autores encontraron diferencias a 
favor de los hombres en todas las áreas; la brecha 
más amplia se dio en el área de ciencias económi-
co-administrativas, donde el 77.4% corresponde a 
la parte de los retornos de la descomposición Oa-
xaca-Blinder. Rodríguez y Limas (2017), usan datos 
de la ENOE del año 2015 para estudiar la diferencia 
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salarial de género en los trabajadores con estudios 
universitarios. Las autoras encontraron que la des-
igualdad y la discriminación eran mayores para muje-
res en áreas de la salud, mientras que las condiciones 
eran mejores en educación. Sin embargo, en inge-
niería, manufactura y construcción, la brecha salarial 
era menor en la parte alta de la distribución salarial.

Rodríguez y García (2021), con datos de la ENOE 
del año 2020, estimaron los rendimientos a la edu-
cación por área de conocimiento y la desigualdad 
salarial por género para trabajadores de la ciudad 
de Saltillo en Coahuila, México. Encuentran que, en 
algunas áreas, las mujeres ganan mayores ingresos 
que los hombres. En el área de la salud hay una 
diferencia de 60.87% con una ventaja para las mu-
jeres, mientras que en artes y humanidades hay una 
diferencia de 42.5% con ventaja para los hombres. 
En ingeniería, manufactura y construcción, encon-
traron una diferencia de 9.1% con ventaja para los 
hombres y en ciencias sociales, administración y 
derecho con 4.07% con ventaja para las mujeres.

Este trabajo es diferente de los anteriores por-
que utiliza información representativa a nivel nacio-
nal de México, permitiendo un análisis más amplio 
de la realidad laboral del país. También, porque se 
estima la evolución de la brecha salarial de género 
a lo largo de un periodo de 21 años, comprendido 
entre 2005 y 2025, para brindar una perspectiva 
dinámica de los cambios en el tiempo. Asimismo, 
se corrige el sesgo por autoselección en la partici-
pación laboral y se establecen comparaciones di-
ferenciadas entre dos grandes grupos de áreas de 
conocimiento: STEM y No-STEM, para identificar 
patrones específicos en cada campo. Finalmente, 
se realiza una imputación del ingreso por hora para 
corregir el sesgo derivado de la no respuesta, dado 
que las personas con mayor nivel educativo son 
más propensas a omitir información sobre sus in-
gresos. Además, este fenómeno presenta un efecto 
diferenciado por género, ya que los hombres regis-
tran una mayor tasa de no respuesta.

2. Segregación 
y estructura 
ocupacional de 
los profesionistas 
mexicanos
2.1 Contexto de segregación de 
la formación universitaria

La elección de la trayectoria académica consti-
tuye una etapa temprana donde se configuran las 
desigualdades laborales posteriores. Datos de la 
ANUIES evidencian un crecimiento sostenido de la 
matrícula universitaria, destacando que para el ciclo 
2023-2024, la participación femenina superó a la 
masculina a nivel nacional (ANUIES, 2024). No obs-
tante, este incremento global encubre un marcado 
patrón de segregación horizontal. Aunque la ma-
trícula general en áreas STEM creció un 53% entre 
2012 y 2024, la representación femenina en estas 
disciplinas sigue siendo minoritaria: apenas cerca 
del 20% de las mujeres universitarias eligen carre-
ras STEM. Esta feminización de las áreas No-STEM 
y la subrepresentación en las ciencias exactas su-
gieren la existencia de barreras estructurales desde 
la etapa formativa. Estas discrepancias impactan 
la trayectoria ocupacional y están estrechamente 
vinculadas con la devaluación salarial sistemática 
de las ocupaciones con mayor presencia femenina 
(García & Torres-Tirado, 2022).

2.2 Ingresos y horas trabajadas 
por género y carrera

La ENOE es una encuesta trimestral con repre-
sentatividad nacional que contiene información in-
dividual sobre características sociodemográficas y 
situación laboral de las personas. En el panel A de 
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la Gráfica 1 se muestra el promedio del ingreso la-
boral por hora, género y tipo de carrera de egreso. 
A lo largo del tiempo analizado, los hombres han 
percibido consistentemente ingresos superiores a 
los de las mujeres, independientemente de su dis-
ciplina de egreso. Un hallazgo notable es que las 
mujeres egresadas de carreras STEM, son quienes 
perciben los ingresos por hora más bajos. Además, 
se observa una disminución en los ingresos labora-
les de la población con estudios universitarios, sien-
do esta caída más pronunciada en los hombres. Lo 
anterior sugiere que la brecha de género se redujo 
a lo largo del periodo de estudio.

El panel B de la Gráfica 1 muestra el número pro-
medio de horas trabajadas a la semana. Los hombres 

egresados de carreras STEM registran las jornadas la-
borales más extensas. Si bien las mujeres, en prome-
dio, trabajan menos horas que sus pares masculinos, 
destaca que tanto hombres como mujeres egresadas 
de carreras STEM, registran jornadas laborales más 
largas que sus contrapartes No-STEM. Esta mayor 
carga horaria podría asociarse con la alta demanda 
y competitividad del sector. No obstante, desde una 
perspectiva social, la disparidad en las horas trabaja-
das, podrían reflejar las dificultades persistentes para 
conciliar las responsabilidades laborales y familiares. 
Este patrón es una manifestación de la permanencia 
de desigualdades de género que condicionan las de-
cisiones sobre el tiempo de trabajo, incluso en perso-
nas con estudios universitarios.

Gráfica 1. Ingreso laboral promedio por hora y promedio de horas trabajadas
A. Ingreso por hora
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Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años con estudios superiores y 
que reportaron haber trabajado la semana previa a la encuesta. Los ingresos de los trabajadores que omitieron información sobre su remuneración fueron 

imputados mediante el método Hot Deck. Para cada año, se eliminaron los salarios menores que el percentil uno y mayores que el 99. El ingreso se expresa 
en precios constantes de julio de 2022. Para las estimaciones se emplean los factores de expansión de la encuesta.
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2.3 Distribución del empleo por 
género y tipo de carrera

La Gráfica 2 presenta la evolución de la distri-
bución del empleo por género y tipo de carrera. 
Se observan las diferencias en la composición ocu-
pacional entre hombres y mujeres y sus cambios a 
lo largo del tiempo. En el panel A correspondiente 
a los egresados de carreras No-STEM; se muestra 
que, en 2005, el 31% de las mujeres se emplea-
ba en el sector educativo, superando el 18% de los 
hombres. De igual forma, el 19% de las mujeres 
trabajaba en oficinas, esto representa cinco puntos 
porcentuales más que el porcentaje de los hombres 
para la misma ocupación.

En los últimos 20 años, la estructura ocupacio-
nal de las mujeres egresadas de áreas No-STEM ha 
cambiado significativamente. Entre 2005 y 2025 
hay una reducción de 13 puntos porcentuales en el 
empleo en la educación y de un punto porcentual 
en la categoría de funcionarias. Paralelamente, au-
mentó el porcentaje de mujeres profesionistas, tra-
bajadoras industriales, comerciantes y en otras ocu-
paciones. En los hombres, los cambios fueron más 
modestos; se redujo la participación en educación 
y de funcionarios, con aumentos en el sector indus-
trial, comerciantes, profesionistas y otras ocupacio-
nes. Estos patrones reflejan un cambio en las trayec-
torias laborales de las mujeres y una reconfiguración 
de la estructura ocupacional de los profesionistas 
mexicanos egresados de carreras No-STEM.

El panel B muestra los cambios para las personas 
de áreas STEM. En 2005, las mujeres representaban 
un mayor porcentaje en ocupaciones en el sector 
educativo, oficinistas y profesionistas, mientras que 
los hombres predominaban en los sectores indus-
triales y como funcionarios. Para 2025, aunque al-
gunos patrones se han modificado, las diferencias 
persisten: las mujeres siguen siendo mayoría en em-
pleos administrativos y de enseñanza, mientras que 
los hombres continúan dominando en ocupaciones 
industriales, profesionistas y funcionarios. 

La evolución de la estructura ocupacional en 
áreas STEM también ha variado a lo largo del tiempo. 
Entre las mujeres, disminuyó la participación en edu-
cación, en profesiones técnicas y en trabajo de ofici-
na. En contraste, aumentó su presencia en sectores 
industriales, comerciales y otras ocupaciones. Para 
los hombres, el cambio más notable fue el aumento 
como profesionistas y en ocupaciones industriales, 
mientras que se redujo su participación en educa-
ción, comercio y significativamente en la ocupación 
de funcionarios.

Gráfica 2. Evolución de la distribución ocupacional 
por género y tipo de carrera

A. No-STEM

B. STEM

Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE de 
cada año. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años que 
concluyeron estudios superiores y reportaron haber trabajado la semana 

previa a la encuesta. Para las estimaciones se emplean los factores de 
expansión de la encuesta.
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A lo largo del periodo de estudio se observan 
avances en la diversificación ocupacional de hom-
bres y mujeres. No obstante, persisten patrones que 
sugieren la existencia de segregación horizontal 
que es visible en ambos grupos de comparación. 
Por ejemplo, en el sector STEM, aunque la ocupa-
ción principal para ambos sexos es “profesionista”, 
la segunda ocupación difiere sustancialmente por 
género: en hombres es “trabajador industrial” y en 
mujeres “oficinista”. 

La Gráfica 3 proporciona evidencia de segre-
gación horizontal en cada ocupación por tipo de 
carrera. En el panel A (No-STEM), se observa que 
las mujeres se concentran en las ocupaciones de 
“educación” y “oficinistas”. Por otro lado, el panel B 
(STEM), si bien muestra una subrepresentación fe-
menina general, también en este grupo se eviden-
cia la concentración desproporcionada de mujeres 
en ocupaciones administrativas y de enseñanza.

Gráfica 3. Porcentaje de mujeres en cada ocupación, por carrera
A. No-STEM
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Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE de cada año. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años con estudios 
superiores y que reportaron haber trabajado la semana previa a la encuesta. Para las estimaciones se emplean los factores de expansión de la encuesta.

En este contexto de distribución ocupacional 
desigual, es crucial determinar si las mujeres per-
ciben consistentemente menores ingresos. Si existe 
tal evidencia, se tendrán elementos para sostener 
que en el caso que se estudia, la segregación ho-
rizontal también contribuye a la explicación de las 
diferencias salariales debido a que, la concentra-
ción de mujeres en ocupaciones de menor remu-
neración explica una parte significativa de la brecha 
salarial, tal como lo confirman Borrowman y Klasen 
(2020), Tonet (2021) y Scarborough (2021).

La Tabla 1 presenta el logaritmo del ingreso laboral 
por hora desagregado por ocupaciones. Los datos de 
2025 evidencian una persistente desventaja salarial 
para las mujeres en casi todas las ocupaciones. En el 
sector STEM, la brecha salarial más alta se concentra 
en la ocupación de educación (18.4%), comerciante 
(18.3%) y oficinista (17.7%), todas ellas a favor de los 
hombres. Destaca la ausencia de evidencia estadísti-
ca de la diferencia salarial en la ocupación de funcio-
nario, lo que sugiere un avance en la equidad salarial 
en los puestos jerárquicos del sector.
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Tabla 1. Promedio del logaritmo del ingreso laboral por hora, 2005 y 2025.

No-STEM STEM

Mujeres Hombres Dif (%) Mujeres Hombres Dif (%)

 2005

Profesionista 4.331 4.403 -7.2 4.365 4.506 -14.1

Educación 4.520 4.600 -8.0 4.412 4.493 -8.1

Funcionario 4.606 4.642 -3.6 4.608 4.794 -18.6

Oficinista 4.262 4.353 -9.1 4.065 4.353 -28.8

Industrial 3.986 4.112 -12.6 3.961 4.344 -38.3

Comerciante 3.982 4.231 -24.9 4.148 4.271 -12.3

Otros 3.974 3.853 12.1 3.755 4.068 -31.3

2025

Profesionista 4.251 4.339 -8.8 4.304 4.326 -2.2

Educación 4.302 4.400 -9.8 4.182 4.366 -18.4

Funcionario 4.336 4.479 -14.3 4.582 4.583 -0.1+

Oficinista 4.159 4.236 -7.7 4.094 4.271 -17.7

Industrial 4.018 4.105 -8.7 4.128 4.122 0.6

Comerciante 3.988 4.112 -12.4 3.871 4.054 -18.3

Otros 4.060 4.039 2.1 4.008 3.960 4.8

Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE de cada año. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años con estudios superiores 
y que reportaron haber trabajado la semana previa a la encuesta. Los ingresos de los trabajadores que omitieron información sobre su remuneración fueron imputados 
mediante el método Hot Deck. Para cada año, se eliminaron los salarios menores que el percentil uno y mayores que el 99 de la distribución. + indica que la diferencia 

no es estadísticamente significativa, para el resto es significativa al 1%. Para las estimaciones se emplean los factores de expansión de la encuesta.

3. Estrategia empírica 
y tratamiento  
de datos 

Los datos empleados provienen de la ENOE de los 
años 2005 al 2025. Se identifica la carrera de egre-
so de personas entre 20 y 65 años que reportan ha-
ber concluido sus estudios universitarios. Para iden-

tificar a las personas que estudian carreras STEM, se 
utiliza el cuestionario sociodemográfico mediante la 
pregunta ¿cuál es el nombre de la carrera que estu-
dia o estudió? Debido a la naturaleza múltiple y va-
riada de las respuestas, sus descripciones completas 
se encuentran en INEGI (2005 y 2012). Las carreras 
que se incluyen en el ámbito STEM son: Biología, 
Bioquímica, Ciencias Ambientales, Ciencias Físicas, 
Químicas y de la Tierra, Matemáticas y Estadística, 
Ciencias de la Computación, Ingenierías y Agrono-
mía. El resto de las carreras se consideran No-STEM.

El análisis descriptivo de esta sección estable-
ce que la desigualdad, si bien se ha reducido en el 
tiempo, se mantiene más aguda en el sector STEM y 
se manifiesta de forma heterogénea a nivel ocupa-
cional. En las siguientes dos secciones se cuantifica 
y explica la diferencia salarial por género en térmi-

nos de factores observables y no observables. De 
esta forma, estaremos en condición de determinar 
si el diferencial salarial observado se debe en parte 
a la devaluación salarial de las ocupaciones donde 
se concentran las mujeres.
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Hay un incremento sostenido en la omisión del 
reporte del ingreso laboral en la ENOE durante los 
últimos años. Este fenómeno es particularmente re-
levante entre la población con estudios universitarios 
porque son quienes presentan una mayor propen-
sión a no responder este tipo de preguntas (Rodrí-
guez-Oreggia & López Videla, 2014; Campos-Váz-
quez, 2013). La evidencia muestra que, la omisión 
del reporte de ingresos es un evento de naturaleza 
sistémica, no estocástica. Específicamente, los da-
tos indican que, en 2005, el 38% de los individuos 
que omitieron reportar ingresos eran mujeres, cifra 
que en el 2025 es de 47%. Esta disparidad en la no 
respuesta por género, puede introducir sesgos en la 
estimación de las brechas salariales y con ello, dis-
torsionar las conclusiones sobre desigualdad laboral 
en el segmento de profesionistas.

Para mitigar este problema y mejorar la precisión 
de los estimadores, se realizó una imputación de 
ingresos utilizando el método no paramétrico Hot 
Deck. Esta técnica se emplea siguiendo las reco-
mendaciones metodológicas de Rodríguez-Oreggia 
y López Videla (2014) y Campos-Vázquez (2013). La 
imputación fue cuidadosamente condicionada por 
variables relevantes -incluyendo el número de sala-
rios mínimos, el género, la edad, el área de estudio 
y la condición de informalidad laboral- con el ob-
jetivo de preservar la estructura distributiva de los 
ingresos y reducir el sesgo asociado a la omisión 
de respuesta. La validez del método se confirmó al 
contrastar los dos primeros momentos de la distri-
bución y la mediana antes y después de la imputa-
ción para cada año; en promedio, la variación de la 
media fue menor al 5%, esto asegura que la técnica 
no alteró la estructura original de la muestra.

La diferencia salarial por género se calcula con 
el método Oaxaca-Blinder (Blinder, 1973; Oaxaca, 
1973). El método consiste en realizar dos regresio-
nes lineales: una para mujeres y otra para hombres. 
El modelo econométrico que se estima es:

y g= β gX g+u g

en la ecuación (1) para cada g ∈ {M ,H} , y re-
presenta al logaritmo del ingreso laboral por hora, β 

es un vector fila de parámetros a calcular, X es un 
vector columna cuya primera entrada es el uno y las 
siguientes entradas son características observables 
que incluyen variables dicotómicas con valor de 
uno si la persona entrevistada es: casada, trabaja-
dor informal, tiene prestaciones en su trabajo, tiene 
contrato, es asalariado, trabaja en el sector público, 
es trabajador de tiempo completo y si vive en una 
localidad rural. En este vector también se incluyen la 
edad y variables indicadoras de ubicación geográfi-
ca dentro del país, la rama económica donde trabaja 
y la ocupación. La variable u es un término de error 
proveniente de una distribución normal con media 
cero y varianza constante. Los errores estándar se 
estiman de forma robusta para asegurar inferencias 
válidas en caso de heterocedasticidad. Después se 
descompone la diferencia salarial de género de la 
siguiente forma:

D=E (X M)–E (X H)=βM(X M–X H)+ (βM–B H)X H

Sea ∆X= βM(XM–XH) y ∆R= +(βM–BH)XH, 
entonces la diferencia se puede escribir como 
D=∆X+∆R,  donde el primer término representa 
la parte de la diferencia promedio que se debe a 
las diferencias en características observables en-
tre mujeres y hombres, y ∆R representa la parte de 
la diferencia promedio que se explica por la di-
ferencia de los coeficientes estimados de mujeres 
y hombres ponderados por las características de 
los hombres que en la bibliografía especializada se 
denominan como: retornos o rendimientos. Cabe 
precisar que, desde una perspectiva econométri-
ca, este componente no constituye una medida 
directa de discriminación.

Es usual que en las ecuaciones donde se esti-
man los ingresos exista sesgo por autoselección. 
Este sesgo emerge cuando únicamente se obser-
van los ingresos de las personas que eligen trabajar. 
Lo anterior es relevante porque la decisión de par-
ticipar en el mercado laboral no es aleatoria, más 
bien, está asociada a características de las perso-
nas. Para corregir dicho sesgo, se utiliza el método 
de dos etapas de Heckman (1979). En la primera, se 
estima la probabilidad de participar en el mercado 
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laboral por medio de un modelo Probit estimado 
sobre toda la población de personas de 20 a 65 
años, de la siguiente manera: 

P (T g=1 |Z g)=Φ(α gZ g)

donde T  es una variable indicadora de que la 
persona trabaja, Φ  es la función de distribución 
normal, α  es un vector fila de parámetros a estimar,  
Z es un vector columna cuya primera entrada es el 
uno y las siguientes son características observables 
que afectan la decisión de participar en el mercado 
laboral; para el caso de las mujeres incluye: edad, 
casada, jefa del hogar, si vive en zona urbana, re-
gión geográfica donde radica, número de hijos y 
número de niños en el hogar con edades entre cero 
y 6 años. En el caso de los hombres, se incluyen las 
anteriores variables excepto el número de hijos y los 
niños en el hogar. 

En la segunda etapa se estima el modelo de la 
ecuación (1), incluyendo como variable explicativa 
adicional el inverso de la razón de Mills (λg) ; esta 
variable proviene del modelo de la primera etapa 
y captura el efecto de las variables que influyen 
en la decisión de participar en el mercado laboral. 
Después se realiza la descomposición de Oaxa-
ca-Blinder en esta ecuación corregida, para sepa-
rar la diferencia salarial por género en una parte 
explicada por las características observables de los 
individuos y una parte explicada por los retornos, 
como sigue:

DA=E(XM)–E(XH)–(γMλM– γHλH)= 

βM(XM–XH)+(βM–BH)XH	 (4)

donde γ es el coeficiente asociado a la variable 
λg . El término (γMλM– γHλH) representa la parte de 
la diferencia debido a la autoselección.

4. Resultados de 
la descomposición 
salarial Oaxaca-
Blinder

La Gráfica 4 presenta las estimaciones de la bre-
cha salarial por género para egresados de carreras 
No-STEM y STEM, calculadas con base en el ingreso 
por hora y con el método Oaxaca-Blinder corregido 
por autoselección. Las barras positivas denotan ven-
taja salarial para las mujeres y las negativas para los 
hombres. Para los egresados STEM, en la mayoría de 
los años la brecha salarial promedio calculada con 
la media geométrica muestra una ventaja para los 
hombres. Durante el periodo 2005-2014, fue de 14 
pp y de 6.2 pp entre 2015-2025. En contraste, en los 
No-STEM, la brecha salarial exhibe una ligera ventaja 
para las mujeres; de 2005 a 2014, la diferencia sala-
rial promedio fue de 0.5 puntos porcentuales y en el 
periodo de 2015-2025 de 0.3 pp.

Los resultados de las estimaciones indican que, a lo 
largo de los últimos 21 años, las mujeres han enfrenta-
do una mayor desventaja salarial por hora en las áreas 
STEM, aunque esta brecha se ha reducido a través del 
tiempo. En contraste, en las áreas No-STEM, la bre-
cha salarial se ha mantenido a favor de las mujeres, 
mostrando también una tendencia a la reducción. El 
análisis también revela que la brecha salarial no es es-
tática ante choques externos. Durante la crisis financie-
ra internacional de 2008-2009 se observa una ligera 
ampliación en la disparidad de los retornos, especial-
mente en el sector STEM. Este comportamiento puede 
estar asociado a la concentración de ocupaciones en 
sectores vinculados con los ciclos económicos donde 
los procesos de ajuste laboral suelen afectar de manera 
desigual a hombres y mujeres, ya sea por medio de 
reducciones salariales o menor acceso a promociones. 

Por su parte, la pandemia de 2020 generó un 
efecto más pronunciado en el sector No-STEM, am-
pliando la brecha en este grupo. Este choque sa-
nitario impactó en mayor intensidad actividades 
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relacionadas con servicios, educación, comercio y 
ocupaciones administrativas, sectores donde existe 
una mayor participación femenina. Además, el in-
cremento de responsabilidades de cuidado no re-
munerado durante el confinamiento profundizó las 
restricciones de tiempo enfrentadas por las mujeres. 
Estos periodos clave evidencian que, ante la ines-
tabilidad económica, el mercado laboral ajusta con 
mayor rigor las remuneraciones femeninas.

 

Gráfica 4. Diferencia salarial de género (Mujer-
Hombre) estimada con el método de Oaxaca-

Blinder corregido por autoselección
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Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE de 
cada año. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años que 
concluyeron estudios superiores. Los ingresos de los trabajadores que 

omitieron información sobre su remuneración fueron imputados mediante 
el método Hot Deck. Para cada año, se eliminan los salarios menores que 
el percentil 1 y mayores que el 99 de la distribución. El ingreso usado en 
las estimaciones es el ingreso laboral por hora. Para las estimaciones se 
emplean los factores de expansión de la encuesta. Todas las diferencias 

del panel A son significativas al 1%, excepto en 2006. En el panel B todas 
son significativas al 1%.

La Gráfica 5 presenta la descomposición de la 
brecha salarial por género en dos componentes: 
dotaciones y retornos. Una magnitud positiva en la 
descomposición indica una ventaja salarial a favor 
de las mujeres. En el caso de las personas egre-
sadas de áreas No-STEM, se observa que el com-
ponente de dotaciones actúa en sentido opuesto 
al componente de retornos: mientras que las di-
ferencias en dotaciones, como la edad, el estado 
civil, características laborales observables o la re-
gión, benefician relativamente más a las mujeres, 
los retornos asociados a esas características favo-
recen a los hombres. Como resultado, ambos efec-
tos tienden a compensarse, lo que da lugar a una 
brecha salarial reducida entre hombres y mujeres 
en este grupo. Esta compensación sugiere que, si 
bien persisten diferencias en la valoración de lo no 
observable entre sexos, estas son contrarrestadas 
parcialmente por las ventajas relativas de las mu-
jeres en las dotaciones observables, reflejando un 
equilibrio que atenúa la desigualdad salarial en el 
sector No-STEM.

En el caso de los egresados de áreas STEM, el 
principal determinante de la brecha salarial pro-
viene principalmente del componente de retornos, 
mientras que las dotaciones tienen un efecto mar-
ginal en la brecha salarial. De ahí que la desigual-
dad salarial se explique por la acción combinada 
de estos dos factores: una menor dotación obser-
vable de las mujeres relativo a los hombres y la va-
loración desigual de esas dotaciones entre ambos 
sexos. Tal valoración desigual es la evidencia de 
sesgos de género y de la existencia de mecanis-
mos subyacentes de discriminación en la determi-
nación salarial.



B
R

E
C

H
A

 S
A

L
A

R
IA

L
 D

E
 G

É
N

E
R

O
 E

N
 P

R
O

F
E

S
IO

N
IS

T
A

S
 S

T
E

M
 Y

 N
O

-S
T

E
M

 E
N

 M
É

X
IC

O
..

. 
 →

  
A

. 
S

. 
S

A
N

T
IL

L
Á

N
 H

E
R

N
Á

N
D

E
Z

 •
 J

. 
R

. 
V

A
R

G
A

S
 S

Á
N

C
H

E
Z

Nóesis. Revista de Ciencias Sociales y Humanidades  |   ISSN: 2395-8669 DOI: http://doi.org/10.20983/noesis.2026.2.2

http:// info.uacj.mx/noesis3 4 VOL. 35 • NÚM. 70   |   JULIO - DICIEMBRE 2026

Gráfica 5. Descomposición de la diferencia salarial 
de género (Mujer-Hombre) estimada con el método 
Oaxaca-Blinder corregido por autoselección.
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Fuente: elaboración propia con datos del primer trimestre de la ENOE de 
cada año. Nota: la muestra se restringe a personas de 20 a 65 años que 
concluyeron estudios superiores. Los ingresos de los trabajadores que 

omitieron información sobre su remuneración fueron imputados mediante 
el método Hot Deck. Para cada año, se eliminan los salarios menores que 
el percentil 1 y mayores que el 99 de la distribución. El ingreso usado en 
las estimaciones es el ingreso laboral por hora. Para las estimaciones se 
emplean los factores de expansión de la encuesta. Todas las diferencias 
de dotaciones del panel A son significativas al 1%, excepto en 2008. En 

retornos del panel A todas son significativas al 1% excepto en 2010 que es 
al 5% y en 2022 que no es significativa. En el panel B todas las diferencias 
de dotaciones son significativas al 1%, excepto en 2018 que es al 5% y en 
2008, 2009 y 2022 no son significativas. En retornos de panel B todas 

son significativas al 1% excepto en el 2024 que es al 10%.

5. Discusión
La descomposición Oaxaca-Blinder divide la ex-

plicación de la brecha salarial en dos componentes: 
dotaciones y retornos. Las dotaciones explican la 
parte de la brecha salarial que resulta de las diferen-
cias en las características observables entre hombres 
y mujeres. Por ejemplo, si en la muestra de estudio los 
hombres tienen un promedio de años de experiencia 
laboral superior al de las mujeres, esta diferencia con-
tribuye a explicar la brecha salarial observada a favor 
de los hombres. Ahora bien, el componente de los 
retornos captura la parte de la brecha que se debe a 
la valoración diferente que la estructura institucional 
del sector laboral asigna a las mismas características 
observables de hombres y mujeres. Este componen-
te es el resultado de la diferencia ponderada de los 
coeficientes estimados de las regresiones salariales 
de cada género. Tradicionalmente, el componente 
de retornos se ha interpretado como una medida de 
discriminación económica asociada al género (Fuchs 
et al., 2019; Rodríguez-Pérez & Castro-Lugo, 2014).

Los resultados indican que las mujeres egresadas 
de disciplinas STEM enfrentan una desventaja sala-
rial mayor asociada principalmente al componente 
de retornos. Este patrón guarda similitud con un fe-
nómeno global. Según El Achkar (2023), con datos 
de la Organización Internacional del Trabajo (OIT), 
en las áreas de ciencia e ingeniería se observan di-
ferencias mayores al 25% en uno de cada cuatro 
países a nivel global. Además, la tendencia mundial 
muestra que esta brecha ha aumentado o persistido 
en más del 60% de los países a lo largo del tiempo. 
En México, los hallazgos de este estudio particulares 
al periodo de análisis, muestran que la brecha sala-
rial de género en el área STEM se ha reducido en los 
últimos años, pero la disparidad aún persiste.

Los resultados sugieren que las dinámicas de se-
gregación ocupacional están estrechamente vincu-
ladas con la brecha salarial por género. En el sector 
STEM, donde se observa una desventaja salarial 
para las mujeres, no hay evidencia de segregación 
vertical, es decir, la desigualdad no proviene de una 
menor presencia femenina en cargos jerárquicos 
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altos, sino de diferencias en la valoración del tra-
bajo dentro de niveles similares de responsabilidad. 
Aunque hombres y mujeres ocupan posiciones je-
rárquicamente comparables, los retornos asociados 
a sus características productivas son menores para 
ellas, lo que apunta a la persistencia de sesgos de 
género en la determinación de los salarios.

En contraste, en el sector No-STEM, la brecha 
salarial aunque ligeramente favorable a las mujeres, 
coincide con la presencia de una segregación verti-
cal leve, en la que los hombres mantienen una par-
ticipación algo mayor en los puestos directivos. Este 
patrón podría reflejar que las mujeres en ocupacio-
nes No-STEM, han logrado avances en la reducción 
de las brechas salariales, posiblemente debido a una 
mayor formalización del empleo o a políticas de equi-
dad, pero aún enfrentan limitaciones en el acceso a 
posiciones de liderazgo. En conjunto, los resultados 
revelan que la persistencia de la brecha salarial, ya 
sea a favor o en contra de las mujeres, no puede en-
tenderse de manera aislada, sino como el resultado 
de estructuras ocupacionales y jerárquicas diferen-
ciadas por género que continúan reproduciendo 
desigualdades en el mercado laboral profesional.

Adicional a una desventaja salarial de las muje-
res en áreas STEM, Makarem y Wang (2020) iden-
tifican diversos desafíos para las mujeres dentro de 
estas áreas: 1) dificultad para equilibrar vida laboral 
y familiar, producto de largas jornadas sumadas a 
responsabilidades domésticas y presión profesional, 
2) ausencia de mentores que puedan guiarlas para 
acceder a empleos competitivos, 3) estereotipos de 
género que designan a las mujeres roles que propi-
cian su aislamiento o limitación a tareas secundarias 
como tomar notas, generando sentimientos de ex-
clusión y falta de pertenencia, 4) estructuras organi-
zacionales y prácticas administrativas con sesgo de 
género, que asocian a las mujeres con caracterís-
ticas más sociales, considerándose más aptas para 
roles administrativos que para puestos en ingeniería. 
Estos factores constituyen barreras para el avance 
profesional de las mujeres y su integración en el sec-
tor STEM, afectando no sólo su progreso individual, 
sino también la equidad del entorno profesional. 

Ante estas dificultades, lo que se observa es que 
las mujeres egresadas de áreas STEM, se emplean 
en menor proporción que sus homólogos masculi-
nos en ocupaciones relacionadas con su especiali-
dad. Jiang (2021) encuentra que este fenómeno se 
atribuye a las preferencias por un balance entre vida 
laboral y personal y el lugar de origen. Las mujeres 
de titulación STEM que optan por regresar a su lugar 
de origen, son más propensas a elegir ocupaciones 
No-STEM, por preferencias sobre la ubicación de su 
empleo, razones familiares y estereotipos. 

Las dificultades laborales que enfrentan las mu-
jeres en las áreas STEM limitan su visibilidad y re-
fuerzan la percepción de que es un sector predo-
minantemente masculino. Como señalan García 
y Torres-Tirado (2022), esta representación social 
restringe la identificación de las nuevas generacio-
nes con las carreras científicas y tecnológicas, redu-
ciendo su atractivo como opción profesional para las 
mujeres jóvenes. En este sentido, la escasa presencia 
femenina perpetúa un círculo de exclusión simbóli-
ca, en el que la falta de referentes femeninos limita la 
autoeficacia y las aspiraciones de las futuras cohor-
tes. Aunque también hay estudios como el de Maka-
rem y Wang (2020), que resaltan que las mujeres 
que logran persistir en las carreras STEM, comparten 
ciertas características individuales que fortalecen su 
permanencia, como la motivación, la pasión por el 
trabajo y la confianza en sus propias habilidades. Fo-
mentar estos atributos, junto con políticas institucio-
nales que promuevan la conciliación laboral-familiar, 
la mentoría y la eliminación de sesgos de género, 
resulta esencial para cerrar la brecha estructural y 
avanzar hacia una participación más equitativa y 
sostenible de las mujeres en el ámbito STEM.

Conclusiones 
Esta investigación examina la evolución y los me-

canismos subyacentes de las diferencias salariales 
por género entre profesionistas mexicanos de carre-
ras STEM y No-STEM a lo largo de 21 años (2005 a 
2025), aplicando la descomposición Oaxaca-Blinder 
corregida por autoselección. Los resultados revelan 
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una marcada heterogeneidad en los mecanismos de 
la brecha salarial por género. Se documenta que, 
pese a la reducción a lo largo del tiempo, la brecha 
salarial es consistentemente mayor y en desventaja 
para las mujeres en el sector STEM, mientras que en 
el sector No-STEM, la diferencia se mantiene ligera-
mente a favor de las mujeres. 

La desventaja salarial en las egresadas STEM 
se explica, principalmente, por el componente de 
retornos. Esto es crucial ya que sugiere que la des-
igualdad no se debe a diferencias en las caracte-
rísticas observables de las personas, sino a una va-
loración diferencial estructural de las habilidades y 
competencias de las mujeres. Los coeficientes sala-
riales inferiores obtenidos para las mujeres, es el re-
flejo de normas, costumbres y sesgos arraigados en 
el conjunto de reglas que gobiernan al trabajo, es 
decir, es la consecuencia de la valoración desigual 
que la estructura institucional del sector laboral en 
México, asigna a las características productivas de 
hombres y mujeres. 

La persistencia de una brecha salarial en egre-
sados STEM en México, atribuible en gran medida a 
factores no observables, se alinea con la evidencia 
internacional que señala desigualdades de ingresos 
en ciencias e ingeniería. Las posibles explicaciones 
identificadas en la bibliografía, como la segregación 
ocupacional, la menor representación femenina en 
STEM, las dificultades para equilibrar la vida laboral 
y familiar, y la presencia de estereotipos y sesgos de 
género en las estructuras organizacionales, coinci-
den con los patrones observados en este estudio y 
sugieren mecanismos complejos que operan en el 
mercado laboral calificado.

Las limitaciones del estudio consideran la natu-
raleza transversal de los datos de la ENOE, porque 
impide el seguimiento directo de las trayectorias 
laborales individuales de los profesionistas para 
tener la posibilidad de observar los efectos causa-
les de largo plazo de la segregación y discrimina-
ción. Una segunda limitación proviene del método 
Oaxaca-Blinder, porque si bien es robusto para la 
descomposición, el componente de retornos no es 
una medida directa de discriminación, más bien un 
componente agregado que agrupa los factores no 

observados y las valoraciones desiguales. Como 
agenda de investigación queda por explorar las tra-
yectorias laborales individuales mediante estudios 
de panel, así como analizar el impacto de políticas 
específicas dirigidas a fomentar la participación fe-
menina en las áreas STEM y a combatir los sesgos 
de género en el ámbito laboral.
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