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BRECHA SALARIAL Y ASPECTOS DE CURSO DE CARRERA 

EN EGRESADOS DE ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS EN 

COLOMBIA 
 

RESUMEN  

Este trabajo explora brechas salariales de género y carrera de egresados de Administración en 

Colombia. Con una encuesta se indaga por su salario, tipo de trabajo y Coeficiente de Gini de 

sus salarios, al momento del grado y cinco años después. Los hombres muestran mayor salario 

que las mujeres, y esta diferencia tiende a disminuir; hombres y mujeres se mantienen con 

vinculación por orden de servicios o como empleados, y aumentan su salario, en menor medida 

que en momentos históricos previos. Debe trabajarse mancomunadamente por mayores 

oportunidades en las mujeres en educación superior, educación básica, espacios de trabajo y 

salarios. 

PALABRAS CLAVE 

Egresados, Brecha Salarial, Administración de empresas  

INTRODUCCIÓN  

La Administración como práctica interdisciplinaria que conlleva los procesos de toma de 

decisiones para articular la creación de valor en las organizaciones, ha sido reconocida como 

una institución social y económica de relevancia social (Chandler, 2003; Drucker, 2020). Es 

así como, en el marco del papel de la educación superior en un país como Colombia, entre 1950 

y 2019, la oferta de programas de pregrado en Administración se ha consolidado y ha llevado 

a estos a ser uno de los programas de mayor demanda y con mayor volumen de profesionales 

que año tras año entran a ser parte de la infraestructura económica. La formación de 

profesionales en Administración es un tema de relevancia que desde su institucionalización 

como profesión en 1981 ha sido motivo de estudio en la academia, al punto que desde 1991 se 

ha venido configurando un conjunto de estudios sobre la investigación en Administración, la 

estructura de los programas de pregrado, la calidad y perfil de sus docentes y estudiantes. Sin 

embargo, es poco lo que se ha investigado sobre el perfil y desarrollo de carrera de los 

egresados de Administración en el país. Adicionalmente estudios previos del mercado laboral 

de egresados en un contexto de restricciones del modelo económico y de desigualdad, han 

señalado las brechas de género en empleabilidad y salario de los profesionales colombianos. 
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Esta investigación tiene como propósito contribuir al conocimiento sobre el papel de los 

programas de pregrado en Administración en el país, realizando un estudio exploratorio que 

permita la caracterización de los egresados de administración en Colombia, señalando 

determinantes de su desarrollo de carrera y estimando las brechas salariales y la desigualdad 

relativa por género. Para esto, el equipo de investigación con el apoyo del Consejo Profesional 

de Administración de Empresas y ASCOLFA diseñó y aplicó la encuesta durante el mes de 

abril de 2019. 

El presente artículo se estructura entonces de la manera siguiente, en una primera sección se 

revisa la literatura pertinente a los temas de estudio relacionados con la educación superior, el 

papel de los egresados en el desarrollo, los estudios previos sobre el campo de la carrera de 

Administración en Colombia, y los estudios sobre brechas y desigualdad del ingreso. 

Posteriormente se describe el método de estudio y análisis para luego presentar los resultados 

del estudio y unas conclusiones preliminares del mismo. 

MARCO TEÓRICO 

Desarrollo y educación superior 

El desarrollo y crecimiento económico de un país, depende en gran medida de su sistema 

educativo, por contribuir al crecimiento de la capacidad de las personas y al bienestar general. 

Sin embargo, en un país con altos niveles de pobreza y desigualdad como Colombia, dicho 

desarrollo es un desafío. Entre el 2010 y el 2018 la inversión en Educación en Colombia pasó 

de $20,8 billones a $37,5 billones. Sin embargo, para el 2018, de los 12768157 jóvenes entre 

18 y 28 años, 3,4 millones no tenían empleo (Presidencia de la República, 2018), en parte 

porque el 35% de los egresados universitarios tienen que trabajar en labores no necesariamente 

relacionadas con su área de formación (Adecco Colombia, 2018). Esto parece suceder porque 

muchas empresas pagan salarios bajos a los practicantes para ahorrar costos, lo cual 

desestimula la educación y no compensa el esfuerzo que hacen los estudiantes, con efecto a 

largo plazo en la disminución de los niveles de productividad (Adecco Colombia, 2018). 

En Colombia existen más de 12193 programas de educación superior  (Colombia, SNIES, 

2019). Según el DANE, Colombia tiene 45,5 millones de habitantes. En los últimos cinco años, 

la mayor parte de los egresados de programas universitarios de pregrado en Colombia son de 

Administración (173045 egresados), Educación (102820 egresados), Contaduría Pública 

(82647egresados), Derecho (75134 egresados) e Ingeniería Industrial (47183 egresados) 

(Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia, & Durán-Becerra, 2018).  
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Quacquarelli Symonds Limited (QS) evalúa en qué medida las instituciones de educación 

superior preparan a sus egresados para obtener un trabajo de calidad, y descubrió que un 

egresado que como estudiante hubiese realizado actividades culturales, artísticas o deportivas 

puede llamar más la atención de toda empresa o empleador, incluso en el caso del Instituto 

Tecnológico de Massachusetts (Díaz, Parra, & Salavarrieta, 2012). Es importante por ello 

estudiar el curso de carrera de estudiantes y egresados  (QS Quacquarelli Symonds, 2019).  

Adicional a lo anterior, Díaz, Parra y Salavarrieta  (Díaz, Parra, & Salavarrieta, 2012) 

mostraron que muchos egresados adolecen de falta de experiencia al vincularse laboralmente. 

De ahí que varias instituciones de educación superior exijan cada vez más a sus estudiantes 

realizar práctica o pasantía con alguna empresa con la que la institución tenga un convenio.   

En los egresados de los programas de Administración, el estudio revela que 88,4% de estos 

ejercen su profesión, en comparación con el 70% en Ciencia Política, Gobierno o Relaciones 

Internacionales, y el 92,7% en Medicina. Es posible que parte de las personas que no ejercen 

su profesión lo hagan por elecciones incorrectas o desacertadas de carrera, pero también es 

posible que lo hagan por necesidad, o por fallas en la formación de competencias útiles para 

diferentes entornos laborales y ocupacionales, tales como la innovación, la creatividad y el 

análisis crítico  de su entorno (Díaz, Parra, & Salavarrieta, 2012) (Banco Mundial, 2019). 

La educación superior pasó de tener 38328 programas, 1848536 estudiantes y 336526 

graduados en 2012, a 65382 programas, 4689279 estudiantes y 451452 graduados en 2017 

(Colombia, SNIES, 2018). En ese mismo periodo, los desempeños de estos estudiantes en la 

evaluación de sus competencias genéricas y específicas Saber Pro muestra en los altos 

desempeños a los estudiantes de Economía, Medicina, Matemáticas, Ciencias Naturales y 

Humanidades; en los desempeños medios, a los de Administración; y en los bajos a los de 

Contaduría y Ciencias de la Educación (Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia, & 

Durán-Becerra, Inteligencia de datos en la formación en administración y negocios en 

Colombia 2018., 2018). Así mismo, muestran mejores desempeños los estudiantes de nivel 

socioeconómico alto, con mayor nivel educativo de sus padres, de menor edad, hombres, sin 

personas a cargo económicamente, sin trabajo o contrabajo de más de 30 horas a la semana y 

con acceso a computador e internet (Arias-Velandia, Rincón-Báez, Becerra, & otros, 2018). En 

este grupo de mayores desempeños emergen algunos estudiantes de los programas del núcleo 

Administración, en programas de metodología virtual o en instituciones educativas oficiales 

del orden regional (Arias-Velandia, Rincón-Báez, Becerra, & otros, 2018; Rincón-Báez, 

Becerra-Plaza, Arias-Velandia, & Durán-Becerra, 2018).  
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Con esto, se encuentra también que los estudiantes con mayores oportunidades son los hombres 

de las grandes ciudades, de alto nivel socioeconómico y alto nivel educativo de padres, al tener 

en cuenta su posterior logro en el aprendizaje, vinculación laboral, salarios y posibilidades de 

educación continua en postgrados (Cuenca, 2016). En el núcleo de Administración hay mayor 

inclusión regional, mayor número de estudiantes, mayor número de estudiante mujeres y mayor 

tendencia a romper tendencias del origen social del estudiante como determinante de sus 

oportunidades (Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia, & Durán-Becerra, 2018). 

Investigaciones sobre la formación en administración en Colombia 

Los trabajos de Dávila, (1991) y de Rodríguez, Dávila y Romero (1990) corresponden a los 

primeros estudios que analizan el estado y perspectivas de la educación y la investigación en 

el área de la Administración con base en una muestra de las 13 Facultades o Escuelas (de 52 

posibles): 7 de Bogotá, 2 de Cali, 2 de Medellín, 1 en Bucaramanga y 1 en Barranquilla. (10 

privadas y 3 estatales). Como conclusiones de estos se resaltan: el origen de los programas en 

su mayoría se da en el marco de Facultades de Economía, crecimiento acelerado con precaria 

calidad, escasez de profesores y baja formación de los disponibles para estos programas, 

incipiente desarrollo de la investigación, uniformidad en los planes de estudios de los 

programas de pregrado, con carácter eminentemente profesionalizante en detrimento de la 

formación general o básica y de habilidades personales (en un marco de heterogeneidad 

institucional), y programas se orientan más a la difusión y entrenamiento en técnicas 

administrativas, sin ofrecer una educación universitaria. 

Posteriormente, Marín Idárraga y Cuartas (2013) realizan una revisión y un análisis de los 56 

programas de pregrado en Bogotá en los años 2010-2011. Allí se confirma la idea de una 

formación eminentemente profesionalizante. Este estudio también resalta la condición 

globalizante de la educación superior y las implicaciones en el mejoramiento de la calidad de 

los programas. 

Posteriormente, Marín Idárraga y Cuartas (2013) realizan una revisión y marco teórico de los 

principales temas en discusión sobre la educación en administración en Colombia, con un 

análisis de los 56 programas de pregrado en Bogotá en los años 2010-2011. Su revisión de 

literatura confirma la idea de una formación eminentemente profesionalizante y hace un 

llamado a la necesidad de programas que articulen lo técnico con lo teórico y lo ético. Este 

estudio también resalta la condición globalizante de la educación superior y las implicaciones 

en el mejoramiento de la calidad de los programas, especialmente la aproximación desde las 

competencias como necesidad curricular. 
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Bajo el liderazgo de la Asociación Colombiana de Facultades de Administración (ASCOLFA), 

en años recientes se han realizado investigaciones sobre la educación en Administración, con 

revisiones de su estado en investigación y generación de conocimiento (Zapata, 2017; 

Calderón, y otros, 2017) y perfil de los docentes (Ocampo, Castro, Becerra, & Herrera, 2014), 

así como estudios estadísticos sobre el perfil y desempeño de los estudiantes a partir de la 

información de las pruebas de la evaluación Saber Pro (Arias-Velandia, Rincón-Báez, Becerra, 

& otros, 2018; Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia, & Durán-Becerra, Inteligencia de 

datos en la formación en administración y negocios en Colombia 2018., 2018a). Frente a estos, 

el principal y único estudio que aborda la formación y perfil de los egresados es el de Castrillón 

y Cabeza (2010) apoyado por ASCOLFA en el marco del proyecto Tunning. Este analiza las 

competencias generales y específicas de los profesionales en Administración. En esta 

investigación se evidencia que las 8 competencias específicas en Administración valoradas 

como las más importantes tanto por egresados como por empleadores en toda Colombia son 

las siguientes: Factor 1: Planeación y toma de decisiones: 1) Desarrollar un planeamiento 

estratégico, táctico y operativo; 2) Interpretar la información contable y financiera para la toma 

de decisiones, 3) Tomar decisiones de inversión, financiamiento y gestión de los recursos 

financieros. Factor 2: Emprendimiento y dirección organizacional: 4) Ejercer el liderazgo para 

el logro y consecución de metas en la organización, 5) Administrar y desarrollar el talento 

humano en la organización, y 6) Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios o 

desarrollar nuevos productos. Otros factores: 7) Identificar y optimizar los procesos de 

negocios de las organizaciones; 8) Formular planes de marketing. 

En consecuencia, los estudios no abordan el impacto de los programas ni el papel de los 

egresados, con excepción de estudios sobre desempeño en pruebas Saber Pro, si bien se expresa 

constantemente en ellos una preocupación por el modelo de ejecutivo moderno y sus 

competencias, y su influencia en las expectativas de quienes estudian Administración y de 

quienes optan, desde antes de entrar a la formación universitaria, por programas en dicha área. 

Aspectos de género en la elección y en los cursos de carrera 

Desde la década de 1980, se comenzaron a desarrollar estudios sobre comparación de cursos 

de carrera exitosos de hombres y de mujeres, sus similitudes y diferencias, en relación con la 

forma en que los jefes y empleadores han percibido a las empleadas mujeres durante su curso 

de carrera (Larwood & Gutek, 1987). En este punto, se ha encontrado que desde la educación 

básica a muchas estudiantes en diferentes países no se les estimula en el pensamiento científico 

(Machin & Puhani, 2003). Este es un importante predictor del desempeño en la formación 
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universitaria, que en varias  estudiantes mujeres se une a condiciones como asumir 

responsabilidades económicas y de tiempo con familiares e hijos propios en una frecuencia 

mayor que la de los hombres, lo que parece incidir en menores puntajes de estas en externas 

como Saber Pro (Arias-Velandia, Rincón-Báez, Becerra, & otros, 2018; Rincón-Báez, Becerra-

Plaza, Arias-Velandia, & Durán-Becerra, 2018). 

Este problema no recae únicamente en las universidades o instituciones educativas. La 

discriminación por género es un fenómeno que también recae en los egresados universitarios 

al acceder al empleo. De acuerdo con el DANE (2018), el desempleo masculino es de 9,8%, 

mientras que el femenino es de 16,9%, cuando hay más mujeres que hombres en el país. 

Adicional a esto, aunque las mujeres graduadas tienen más años de escolaridad, los hombres 

egresados en su primer empleo obtienen un salario mayor al que las mujeres pueden recibir 

(De Vries & Navarro, 2011). Estro se agrava cuando se reconce que en 1960 solo 2 de cada 10 

mujeres en América Latina accedían al mercado laboral, y en 2019, 6 de cada 10 mujeres 

cuentan con esta posibilidad (Marchionni, Gasparini, & Edo, 2018).  

Este panorama puede variar según las áreas de formación: hay mayores salarios promedio de 

mujeres en educación humanidades y derecho, mientras que en ciencias, economía o negocios, 

sus salarios promedio son menores que los de los hombres, y en las formaciones técnicas las 

mujeres tienen casi paridad de salarios con los hombres, pero menor acceso al empleo o la 

vinculación laboral (De Vries & Navarro, 2011). En promedio, el salario de las mujeres es 26% 

menor que el de los hombres. Así mismo, el 17% de los hombres y el 11% de mujeres, llegan 

a ocupar un cargo directivo (De Vries & Navarro, 2011). 

 Diferencias de género en salarios y brechas salariales 

Un índice de desigualdad es una dimensión que busca mostrar la manera como se distribuye 

una variable entre un conjunto de individuos (Medina, 2001). Uno de los índices de desigualdad 

económica es la medición que está asociada a los ingresos de las personas, familias o grupos, 

llamado brecha salarial. En los últimos años, este se ha convertido en uno de los índices de 

crecimiento más importante, por lo cual forma parte de las herramientas de los organismos 

internacionales para analizar el bienestar de un país (CEPAL, 2017).  

La brecha salarial de género, o diferencias salariales entre mujeres y hombres, ha aumentado 

en los países de América Latina (World Economic Forum, 2017). Esta brecha tiene algunos 

factores que inciden en su aumento: el nivel educativo, la experiencia laboral, la segregación 

profesional (tanto vertical como horizontal), el número de horas trabajadas, la discriminación 

salarial, entre otras. La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico (OCDE) 
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usa este indicador, expresado como un porcentaje del salario masculino (Aguayo Ormeño, 

2017).  

El coeficiente de Gini es uno de los índices con el que habitualmente se mide el grado de 

desigualdad de los ingresos; también se utiliza en la determinación de diferencias de salario 

por género, midiendo hasta qué punto la distribución del ingreso al interior de una economía 

se aleja de una distribución perfectamente equitativa (Chile. Agencia de la Calidad de la 

Educación , 2013). El resultado de su aplicación es un número en una escala entre 0 y 1 

(Checchi, 2001; Green, Little, Kamat, Oketch, & Vickers, 2007; Thomas, Wang, & Fan, 2001; 

Yang, Huang, & Liu, 2014; Abdullah, Doucouliagos, & Manning, 2015). En Colombia, sus 

datos de base provienen de la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH), recopilada 

anualmente por el Departamento Administrativo Nacional de Estadística (DANE) (Colombia. 

DANE, 2018). 

Investigaciones sobre las diferencias de oportunidades por género 

Las investigaciones de este tema en el ámbito internacional muestran que persiste una brecha 

salarial en favor de los hombres, a pesar de cambios de mayor inclusión de mujeres en el campo 

laboral (Chen & Li, 2014; Essletzbichler, 2015; Ferrada & Montantilda, 2014; Goodwin-

White, 2018; Manahan, y otros, 2015; Merluzzi & Dobrev, 2015; Schneidhofer, Schiffinger, 

& Mayrhofer, 2011; Nyongesa, Mutoni, Njiri, & Ngugi, 2016; Sorenson & Dahl, 2016). Para 

la Comisión Económica para América Latina y el Caribe (CEPAL), la región tiene un valor 

promedio de 0,467, y Colombia, de 0.53 en el coeficiente de concentración de Gini (CEPAL, 

2017).  

Si bien algunos estudios reportan ausencia de brechas de género cuando se controlan otras 

variables como desempeño o experiencia en el área, edad y educación alcanzada (Pugsley, y 

otros, 2017; Seagraves & Gallimore, 2013; Tansel & Bodur, 2012), también se encuentra otro 

conjunto de estudios que reportan presencia de brechas de género aun controlando estas mismas 

variables (Alonso-Villar & Del Rio, 2008; Goodwin-White, 2018; Essletzbichler, 2015; 

Ferrada & Montantilda, 2014; Manahan, y otros, 2015; Merluzzi & Dobrev, 2015; Noback, 

Broersma, & Van Dijk, 2013). Específicamente, se plantea que las brechas salariales por género 

aumentan en asalariados (Manahan, y otros, 2015; Nwaka, Guven-Lisaniler, & Tuna, 2016) y 

mujeres con hijos (Nwaka, Guven-Lisaniler, & Tuna, 2016; Sorenson & Dahl, 2016) 

(Attanapola, 2013; Schneidhofer, Schiffinger, & Mayrhofer, 2011), y se reflejan en las 

diferentes expectativas de salario, incentivos y mayor acceso a recursos y propiedades en los 
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hombres (Kleinfeld, 2009) (Djurfeldt, Djurfeldt, & Lodin, 2013; Nyongesa, Mutoni, Njiri, & 

Ngugi, 2016). 

También las trayectorias de educación y experiencia en el mercado contribuyen a la inequidad 

en el ingreso (Tansel & Bodur, 2012). Por ejemplo: los estudiantes típicos de pregrados en 

escuelas de negocios son hombres con altos desempeños en educación básica y media, de 

familias con altos ingresos y bajo nivel educativo (Ball, 2012; Kleinfeld, 2009; Merluzzi & 

Dobrev, 2015; Seagraves & Gallimore, 2013). 

Comparativamente, menos investigaciones han focalizado su atención en la espacialidad 

geográfica de la brecha de ingresos por género (Alonso-Villar & Del Rio, 2008; Djurfeldt, 

Djurfeldt, & Lodin, 2013; Goodwin-White, 2018; Noback, Broersma, & Van Dijk, 2013; 

Nwaka, Guven-Lisaniler, & Tuna, 2016; Nyongesa, Mutoni, Njiri, & Ngugi, 2016). Dichas 

investigaciones evidencian que las brechas crecen más en zonas con ingresos inferiores a los 

medios (Goodwin-White, 2018), rurales o alejadas  de las grandes urbes (Alonso-Villar & Del 

Rio, 2008; Djurfeldt, Djurfeldt, & Lodin, 2013; Attanapola, 2013; Chen & Li, 2014; Ferrada 

& Montantilda, 2014; Noback, Broersma, & Van Dijk, 2013), respecto a mujeres o minorías 

en grandes ciudades (Essletzbichler, 2015), y en áreas de vivienda escogida por las parejas en 

función del empleo o trabajo del hombre (Djurfeldt, Djurfeldt, & Lodin, 2013; Sorenson & 

Dahl, 2016).  

En los estudios sobre la brecha salarial de género en Colombia se han encontrado situaciones 

de desventaja en las mujeres (Galvis, 2010; Fernández, 2006; Posso, 2010; Cortés-Aguilar, 

Vera, & Alejandra, 2016). Todos utilizan la GEIH como factor de búsqueda de esta diferencia 

salarial y como base información de alcance poblacional. En algunos casos calculan la brecha 

de género por Departamentos según el modelo del Foro Económico Mundial, donde se 

encuentra que la brecha de género se ha ampliado por la ampliación de las brechas en 

empoderamiento político y participación económica, en contraste con su disminución en logro 

educativo y en salud y supervivencia; en otros casos, mostrando mayores brechas en ciudades 

periféricas que en ciudades centrales como Bogotá, Medellín, Cali, Manizales y Pereira 

(Becerra Gualdron, Gallardo Sánchez, & Becerra Gualdron, 2018).  

En este sentido, el estudio de Barón (2012), se hace una aproximación más completa al empleo 

de los egresados, en el cual se encontraron diferencias significativas en las diferentes regiones 

colombianas, así como entre áreas de conocimiento, género y tipo de universidad. En este 

estudio se utilizaron los datos de la encuesta realizada por los estudiantes antes de su grado 

ante el Observatorio Laboral para la Educación (OLE) del Ministerio de educación Nacional 
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para el año 2008. Sin embargo, este es un año anterior a los cambios recientemente reportados 

en la educación superior colombiana que se mencionaban antes en esta sección.  

METODOLOGÍA  

Tipo de estudio 

Este estudio tiene un alcance de exploración de asociaciones entre variables. Utiliza cálculos 

cuantitativos descriptivos y modelos ponderados de cálculo de brechas, en una muestra de 

egresados de programas de administración cuyos títulos reconoce y avala el Consejo 

Profesional de Administración de Empresas (CPAE) de Colombia. 

Descripción de los participantes 

El estudio se basa en el desarrollo de una encuesta realizada a 5.855 egresados de los programas 

adscritos al núcleo básico de Administración y afines, contactados a través de correos 

electrónicos de las bases de datos de egresados inscritos al Consejo Profesional de 

Administración de Empresas de Colombia (CPAE) y con ayuda de oficinas de egresados de 

varias instituciones de educación superior.  

Se desarrolló una encuesta en la que se determinen aspectos fundamentales en las que se 

relacionan aspectos sociodemográficos y salariales, y tuvo validación de 6 expertos en Ciencias 

Administrativas, Educación y Psicología. Se subió el formulario con las preguntas en línea a 

Google Formularios (https://forms.gle/H7obJE8etY5CRapM7).  La encuesta fue enviada por 

dos medios, el primero a través del CPAE, con un total de 77.419 correos enviados, de los 

cuales el 46% abrieron el correo y el 9,8% abrieron el enlace; La segunda se desarrolló a través 

del envío de correos electrónicos con la invitación a participar en el estudio a los decanos de 

162 facultades de todo el país. La encuesta estuvo abierta en el mes de abril de 2019.  

De los egresados encuestados, 3.326 son de género Femenino y 2.529 de Masculino (Figura 

1), en concordancia con resultados nacionales en los que existe mayor cantidad de graduados 

en Administración y afines en Colombia de género Femenino (Rincón-Báez, Becerra-Plaza, 

Arias-Velandia, & Durán-Becerra, 2018). La edad promedio de los egresados del género 

femenino que contestaron la encuesta es de 36 años, mientras que de los del masculino es de 

40 años. 

https://forms.gle/H7obJE8etY5CRapM7
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Figura 1. Porcentaje de estudiantes encuestados. Fuente: Elaboración propia 

Del total de egresados que contestaron la encuesta, el 78% realizaron sus estudios en 

metodología Presencial, el 10% en Distancia tradicional, y en las metodologías Distancia 

virtual y Mixta el 6% en cada una. El 89% de los encuestados corresponden al programa de 

Administración de Empresas, un 3% de administración de negocios un 2% de Administradores 

de empresas agropecuarias y un 1% de Administración de empresas y negocios internacionales, 

el resto de los egresados corresponden a otros programas adscritos todos al núcleo de 

Administración y afines. Esto puede obedecer a que el diligenciamiento de la encuesta se 

realizó a través del CPAE. 

Estrategias de análisis 

En esta fase del estudio se emplean dos tipos de análisis: análisis descriptivo y cálculo de 

brechas de género por medio de cálculo de Coeficiente Gini para el cálculo de desigualdad 

salarial entre egresados de género masculino y de género femenino. Para su análisis se utilizó 

como herramientas SPSS y Excel, en los cuales se tuvieron en cuenta un análisis global de los 

resultados.   

Debido a la dificultad de comparar periodos salariales en varios años, se optó por preguntar en 

la encuesta no por salarios exactos, si no por rangos de salarios mínimos mensuales legales 

vigentes (SMMLV), en dos momentos: en el primer empleo después de graduarse y en el 

empleo actual, con rangos de menos de 1,5 salarios, de 1,5 a 3 salarios, de 3 a 4,5 salarios, de 

4,5 a 6 salarios y más de 6 salarios.  

Por ello en este estudio de brechas salariales se utilizó el método de Medina (2001) en el que 

se utiliza el coeficiente de desigualdad de Gini para datos agrupados, basado en el análisis de 

56,8%

43,2%

Femenino Masculino
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la Curva de Lorenz (Holsinger & Jacob, 2009). El coeficiente Gini captura el área entre esta 

curva y una distribución igualitaria: si no existen diferencia entre estas dos, el coeficiente Gini 

es igual a 0; por el contrario, si el coeficiente Gini es cercano o igual a 1, la distribución es 

completamente desigual. Debido a que existen varios métodos para su cálculo, en esta 

investigación se utilizara la aproximación de Brown y Mazzarino (1984): 

𝐶𝐺 = 1 − ∑(𝑋𝑖+1 − 𝑋𝑖)(𝑌𝑖 + 𝑌𝑖+1)

𝑛

𝑖=1

   (1) 

Donde n representa el número de grupos, 𝑋𝑖 la proporción acumulada de la población en el 

grupo 𝑖; 𝑌𝑖 el ingreso acumulado en el grupo 𝑖. Teniendo en cuenta que el coeficiente de Gini 

se basa en la Curva de Lorenz (Figura 2), el resultado de su aplicación es una función de 

distribución acumulada. La figura 1 tiene una línea diagonal en el centro, que representa la 

igualdad perfecta, y una curva. El resultado de la medición del área entre la igualdad perfecta 

y la curva corresponde al mayor o menor grado la desigualdad que presentan dos grupos. 

 

Figura 2. Índice Gini. Fuente: recuperado de nota cultural –recordando a Gini, Hernández, 

L.D. 03-2018 Recuperado de http://www.pinceladasglobales.com/nota-cultural-recordando-

a-gini/ 

DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN 

Características de los participantes 

En la Figura 3 se muestra el año en que se graduaron los encuestados, donde el 42% tienen 

menos de 5 años graduados, el 27% entre 6 y 10 años, el 13% entre 11 y 15 años, 10% entre 

16 y 20 años y el 8% 21 o más años de graduados. 

http://www.pinceladasglobales.com/nota-cultural-recordando-a-gini/
http://www.pinceladasglobales.com/nota-cultural-recordando-a-gini/
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Figura 3. Cantidad de encuestados por año de graduación. Fuente Elaboración propia 

Adicionalmente hay más egresados de género femenino que de masculino que contestaron la 

encuesta, con fechas de graduación de 2005 hasta 2018; el promedio de la edad en que se 

graduaron las encuestadas de género femenino es de 28 años y los de masculino de 30 años y 

en promedio la antigüedad de graduación de las primeras es de 8 años y 10 años de los 

segundos. El 11% de los egresados encuestados de género masculino se encuentran en este 

momento desempleados, mientras que en el caso del femenino es de 13%. Los primeros llevan 

desempleados en promedio 13 meses, y las segundas, 11,6 meses en promedio. 

 

 

Figura 4. Porcentaje de estudiantes por 

género que pasado algún tiempo estudiando 

en el exterior después de su graduación de 

pregrado en Administración. Fuente: 

Elaboración propia 

 

Figura 5.Porcentaje de estudiantes por 

género que ha pasado algún tiempo 

trabajando en el exterior después de su 

graduación de pregrado en administración. 

Fuente: Elaboración propia 
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De los encuestados solo 25 nacieron en el exterior. En el momento de desarrollo de este trabajo, 

125 residen en el exterior; de ellos 69 son de género femenino y 55 masculino. El 9% de los 

encuestados paso algún tiempo estudiando en el exterior y son más de género masculino que 

femenino (Figura 4). El 6% de los egresados han trabajado en el exterior en algún momento 

después de su graduación de pregrado en Administración y son más de género masculino que 

femenino (Figura 5). El tiempo promedio que los primeros en el exterior son de 25,3 años, 

mientras que de los segundos 21,4 años. 

Diferencias de brecha salarial por género 

Al analizar los salarios de los encuestados, se encuentra que los egresados de género masculino 

presentan mayor salario promedio, tanto en su primer empleo como en el actual (Figura 6). La 

brecha de salarios disminuye al pasar del primer empleo al empleo actual (Figura 7).   

 
Figura 6. Salario promedio de los 

encuestados en su primer empleo y en el 

empleo actual 

 
Figura 7. Brecha salarial de género entre los 

encuestados entre su primer empleo y en el 

empleo actual 

Se determina el valor de la desigualdad de salarios a través del Coeficiente de Gini (CG). En 

el primer empleo, el CG es mayor para los egresados de género masculino (0,186) que para el 

género femenino (0,139), es decir, existe una desigualdad salarial en favor de los hombres; 

adicionalmente se analizando la curva de Lorenz de esta desigualdad se presenta que el 65% 

de los egresados de género femenino obtienen un salario menor a 1,5 salarios mínimos, 

correspondiendo únicamente al 33% de los ingresos totales, mientras que en el caso de los de 

género masculino solo el 46% obtienen un salario menor a 1,5 salarios mínimos, 

correspondiente esto solo al 17% de los ingresos totales (Figura 8); así mismo solo el 1% de 

las primeras ganaban salarios superiores a los 6 salarios mínimos, correspondientes a menos 

1,48

2,04

2,59

3,35

FEMENINO MASCULINO

Primer Empleo Empleo Actual

0,27

0,23

Primer Empleo Empleo Actual
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del 3% de los ingresos totales del género femenino, mientras que el caso de los masculinos el 

3% obtuvo ingresos superiores a 6 salarios mínimos, correspondiendo estos 10% de los 

ingresos totales de los mismos. Esto nos indica que los egresados de género femenino, aunque 

son mayoría, obtienen un salario menor.  

Al revisar este mismo coeficiente para el salario del empleo actual, se presenta un aumento en 

el CG para ambos géneros, ubicándose casi a la par, ya que para el femenino aumenta hasta 

0,247 y el del masculino a 0,244. Al analizar la curva de Lorenz que se forma (Figura 9), se 

presenta que para el primer empleo en el caso de las mujeres, el 65% obtenía los salarios más 

bajos y el 1% los más altos, en el salario actual solo lo reciben el 39% el más bajo y el 8% los 

más altos, donde el 92% de las mujeres acumulan en el 80% de los ingresos; para el caso de 

los hombres mientras que 46% obtenía el salario más bajo en su primer empleo y el 3% los 

más altos; en el caso del empleo actual el 22% obtiene los salarios más bajos, mientras que el 

14% los más altos, donde el 86% de estos acumula el 71% de los ingresos. 

 

Figura 8. Coeficiente Gini y curva de Lorenz 

de los egresados por género para los 

encuestados en su primer empleo. Fuente: 

Elaboración Propia 

 
Figura 9. Coeficiente Gini y curva de Lorenz 

de los egresados por género para los 

encuestados en su empleo actual. Fuente: 

Elaboración Propia 

Adicionalmente al observar las tendencias de salarios por año de graduación, se observa una 

caída en el salario que ofrecen a los recién egresados ( 

Figura 10) de 0,07 salarios mínimos por año, mientras que el salario actual disminuye con la 

experiencia, siendo la caída de aproximadamente 0,08 salarios mínimos por cada año menos 
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de experiencia. Al Comparar los datos de salario de los egresados que actualmente trabajan en 

Colombia y en el exterior, se presenta que los salarios en el exterior tanto para hombres como 

de mujeres son más altos (Figura 11), existiendo una menor brecha salarial en las mujeres 

(0,26), que de los hombres (0,32), en ambos casos a favor de los egresados que trabajan 

actualmente en el exterior. Así mismo existe un CG menor en el salario actual para los hombres 

tanto en Colombia como en el exterior, siendo además mayor la desigualdad salarial en el 

exterior que en el país (Figura 12). 

 
Figura 10. Cantidad de salarios mínimos recibidos en el primer empleo y empleo actual de los 

egresados. Fuente elaboración propia 

 
Figura 11. Salario promedio en SMMLV de 

los egresados que trabajan actualmente en 

Colombia y en el exterior por género. Fuente 

elaboración propia 

 
Figura 12. Coeficiente Gini de los egresados 

que trabajan actualmente en Colombia y en 

el exterior por género. Fuente elaboración 

propia 
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Así se puede evidenciar en las curvas de Lorenz en la Figura 13 y Figura 14, en las que se 

evidencia por ejemplo, que para las mujeres solo el 11% tienen los salarios más altos en 

Colombia equivalentes a cerca del 23% del total de ingresos, mientras que en el exterior el 31% 

tiene los salarios más altos equivalentes al 50% de los ingresos totales. En el caso de los 

hombres no cambia mucho, ya que el 18% tienen los salarios más altos en el país, siendo estos 

el 32% del total de ingresos, mientras que de los egresados que trabajan en el exterior el 69% 

tienen los salarios más altos siendo estos el 83% de los ingresos. 

 
Figura 13. Coeficiente Gini y curva de Lorenz 

para el género femenino que trabajan 

actualmente en Colombia y en el exterior. 

Fuente: Elaboración Propia 

 
Figura 14.Coeficiente Gini y curva de Lorenz 

para el género masculino que trabajan 

actualmente en Colombia y en el exterior. 

Fuente: Elaboración Propia 

Tiempo de graduación por género 

El 88% de los egresados encuestados ha pensado estudiar durante los próximos años y en 

porcentajes muy similares por género lo han pensado hacer tanto en Colombia, como en el 

exterior (Figura 15). El 94% de los encuestados ha realizado una actividad laboral remunerada 

después de su grado. El 6% de los egresados de género femenino y el 5% de los de masculino 

no tiene experiencia laboral y su tiempo promedio de experiencia es de 8,4 años (Figura 16). 

Para ambos géneros, la primera actividad remunerada más frecuente después del grado es ser 

empleado. La menos frecuente es ser propietario de su negocio y ser investigador (Figura 17). 
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Figura 15. Porcentaje de egresados que ha 

pensado estudiar durante los próximos cinco 

años por género en Colombia o en el 

exterior. Fuente Elaboración propia. 

 
Figura 16. Promedio de años de experiencia 

entre los encuestados después de su grado de 

Administración. Fuente Elaboración propia. 

 
Figura 17. Porcentaje de egresados por género según el primer tipo de actividad remunerada 

que realizó después de graduarse. Fuente Elaboración propia 

En su desarrollo de carrera, los encuestados de género masculino que han tenido más de una 

actividad, el 39% continúan siendo contratistas por prestación de servicios, el 39% se convirtió 

en empleado y el 5% pasó a ser propietario de su negocio. De los que eran empleados en su 

primera actividad remunerada, el 59% siguen siéndolo, el 18% pasaron a ser contratistas, y el 

6%, a ser propietarios de una empresa. De los que eran investigadores en su primer trabajo, 

solamente el 18% siguen siéndolo, el 45% pasaron a ser empleados y el 9% ahora son dueños 

de empresa. Finalmente, de quienes eran propietarios de empresa en su primera labor, solo el 

30% siguen siéndolo, el 36% pasaron a ser empleados y el 15% pasaron a ser contratistas (Tabla 

1). 
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Tabla 1. Porcentaje de estudiantes de género masculino 

                            Primer 

Empleo               Empleo 

Actual 

Contratista 

por 

prestación 

de servicios 

o cuenta 

propia 

Empleado 
Investigado

r 

Propietario 

de una 

empresa o 

negocio 

particular 

Contratista por prestación 

de servicios o cuenta propia 
39% 18% 0% 15% 

Empleado 39% 59% 45% 36% 

Investigador 1% 1% 18% 4% 

Propietario de una empresa 

o negocio particular 
5% 6% 9% 30% 

Se encuentran 

desempleados 
16% 15% 27% 15% 

 

En encuestados de género femenino que han tenido más de una actividad, de los que en su 

primer empleo eran contratistas por prestación de servicios, el 35% sigue siéndolo, el 37% pasó 

a ser empleado y el 5% a ser propietario de su negocio. De los que eran empleados, el 60% 

siguen siéndolo, el 17% pasaron a ser contratistas y el 4% a ser propietarios de una empresa. 

De los que eran investigadores, solo el 11% siguen siéndolo, el 33% pasaron a ser contratistas 

y el 18% ahora son desempleados. Quienes eran propietarios de empresa solo el 18% siguen 

siéndolo, el 34% pasaron a ser empleados y el 38% pasaron a ser contratistas (Tabla 2). 

Tabla 2. Porcentaje de estudiantes de género femenino 

                              Primer 

Empleo                 Empleo 

Actual 

Contratista 

por 

prestación 

de servicios 

o cuenta 

propia 

Empleado Investigador 

Propietario 

de una 

empresa o 

negocio 

particular 

Contratista por prestación 

de servicios o cuenta propia 
35% 17% 33% 38% 

Empleado 37% 60% 0% 34% 

Investigador 1% 0% 11% 0% 

Propietario de una empresa 

o negocio particular 
5% 4% 0% 18% 

Se encuentran 

desempleados 
23% 18% 56% 10% 
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CONCLUSIÓN, RECOMENDACIONES 

La oferta creciente de egresados de programas de Administración, especialmente de género 

femenino no pareciera compensarse con una dinámica económica que permita la incorporación 

y desarrollo de carrera de manera equitativa frente al género masculino (Abdullah, 

Doucouliagos, & Manning, 2015). Pareciera que la desigualdad y la inequidad se refuerzan con 

un mercado laboral precario y poco dinámico para egresados de programas de Administración, 

y los mismos parecieran acomodarse y no tener las competencias para transformar le entorno 

económico al que se incorporan (Adecco Colombia, 2018). Desde el desempeño de los 

egresados, la pertenencia de formación en Administración en Colombia parece alentadora, 

especialmente para las mujeres (Becerra Gualdron, Gallardo Sánchez, & Becerra Gualdron, 

2018). 

Cabe resaltar que, al realizar la respectiva comparación, año tras año desde 1966 hasta el 2019, 

cada egresado gana casi el doble en la actualidad de lo que ganaba en su primer empleo. Por 

esto, es posible pensar que el desempeño económico del país ha ido progresivamente 

aumentando y con ello las oportunidades e ingresos que adquieren las personas. Por esto, es 

factible pensar que la condición de vida de las personas ha aumentado y que cada vez es mayor 

la posibilidad de tener acceso a servicios necesarios como por ejemplo la salud (CEPAL, 2017).  

Es posible concluir que la brecha de género en el mercado laboral es un fenómeno todavía muy 

marcado. Por esto, es necesario que tanto las empresas, como las universidades y demás 

entidades gubernamentales responsables tomen medidas que logren mitigar el impacto que un 

fenómeno como este puede generar en la sociedad (Machin & Puhani, 2003). Es importante 

tener en cuenta que un mundo y un futuro mejor solo puede ser construido siempre y cuando 

este contemple la participación de los únicos dos géneros que hacen parte de él y que lo afectan 

tanto positiva como negativamente (Marchionni, Gasparini, & Edo, 2018). 

Adicionalmente, se debe profundizar en diferentes aspectos del curso de carrera, tales como la 

satisfacción, la toma de decisiones de los egresados en diferentes momentos de su carrera, los 

recursos propios y las condiciones del entorno, como parte de un análisis más completo que el 

presentado en este trabajo (Ball, 2012). 
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