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PRÓLOGO

El Consejo Profesional de Administración de Empresas (cpae), como entidad  encargada 
de proteger y propender por el ejercicio legal y ético de la profesión, así como por el fomento de 
la  calidad académica, el apoyo al desarrollo de la investigación y la contribución al desarrollo 
 empresarial, está comprometido con robustecer la profesión, para lo cual apoya investigaciones 
que  aporten factores asociados con el desarrollo de esta y la perspectiva de los empleadores en 
cuanto a su satisfacción con las competencias que desarrollan los administradores.

La integralidad en la formación de los profesionales en Administración es hoy por hoy un reto 
que asumimos como requisito fundamental de nuestra labor misional al frente de la promoción, 
la vigilancia y la divulgación del quehacer empresarial en el país. La premisa fundamental del 
desarrollo académico e investigativo y su materialización en la sociedad radica en la concepción 
universal de los administradores como profesionales, y su aporte en la construcción de una 
nueva sociedad. Por estas razones el servicio que presta el cpae está, necesariamente, orientado 
hacia la profundización en la investigación, la priorización de la academia y la concreción de 
elementos de excelencia en la formación de quienes deciden adelantar estudios de Administra-
ción en Colombia. 

Así, desde el Consejo presentamos este libro, que es resultado de la investigación “Brechas 
salariales y cursos de carrera en egresados de Administración”, uno de los proyectos ganadores de 
nuestra convocatoria para investigaciones n.o 003 del 2018 y desarrollado en conjunto mediante 
el Convenio 25 del 2018 con la Universidad de los Andes.

Este estudio tuvo en cuenta una población de 7000 egresados de programas de Administración  
en Colombia. La muestra fue escogida de la base de datos del Consejo, y quienes manifestaron su  
aceptación participaron con aportes en aspectos sociodemográficos y salariales, lo que contribuyó 
a un mejor entendimiento del impacto que los programas tienen en sus egresados y el de estos 
en las empresas donde trabajan. 

Esta investigación nos brinda una primera aproximación a las brechas salariales y al grado 
de satisfacción de egresados y empleadores con la formación en competencias y habilidades en 
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diferentes tipos de instituciones y en diferentes regiones de Colombia. Los resultados del estudio 
indican que el 54 % de los egresados se encuentra en un empleo formal y el 22 % como contra-
tista. Llama la atención que el 18 % se encuentre desempleado y tan solo el 5 % sea propietario 
de su negocio o empresa. Otro aspecto que se destaca y que vale la pena tener en cuenta para 
desarrollar estrategias de aprendizaje del profesional en Administración es la inquietud que la 
mayoría de los empleadores manifiesta frente a las capacidades y competencias de los egresados 
que se contratan, puesto que al parecer no están del todo alineadas con las necesidades. Esta 
información constituye un insumo importante y una gran oportunidad para las instituciones 
de educación superior y un gran reto para el Consejo, para diseñar estrategias encaminadas a 
lograr que los profesionales se fortalezcan y proyecten su formación de manera más competitiva 
y acertada para el mercado.

Se hace evidente la necesidad de conocer con precisión cuál es el conocimiento que dife-
rencia a los profesionales de Administración, para responder a los hallazgos en cuanto a la 
insatisfacción con la formación que han recibido, la alta tasa de desempleo y la falencia de 
competencias diferenciales que les impiden acceder a opciones laborales, escalar posiciones 
dentro de las organizaciones a las que están vinculados y alcanzar una mejor remuneración 
frente a profesionales de otras disciplinas que desempeñan cargos similares. 

Es fundamental incorporar al estudio de la ciencia administrativa elementos de tipo socioló-
gico que determinen las características que ubican a los administradores en un lugar privilegia-
do, en términos prácticos, con respecto a las demás profesiones. Factores como la motivación 
vocacional asumen un papel protagónico en este escenario; se necesita un examen profundo 
y acciones de intervención de los programas frente a esa motivación de sus aspirantes y estu-
diantes. La convicción vocacional debe ser uno de los principales motivadores de decisión para 
la selección; con gran preocupación se resalta que en el caso de varios de los egresados no se 
produjo una inspiración vocacional al momento de escoger la carrera de Administración, sino 
que fueron más determinantes esos factores externos que se hallaron durante la investigación 
los que influyeron en la toma de una decisión tan trascendental como esta.

Invito a la lectura de este libro que nos plantea cuestionamientos sobre las condiciones del 
mercado laboral de los administradores, la calidad de la formación y la pertinencia de la profe-
sión. Para el Consejo es un orgullo formar parte de este tipo de investigaciones que nos llevan 
a asumir nuevos retos para la profesión.

Olga Parra Villamil 
Directora ejecutiva, cpae



INTRODUCCIÓN

Las tres funciones sustanciales de una universidad son la investigación, la extensión y la 
 formación de sus estudiantes o participantes en programas académicos. En cada una de ellas, 
una pregunta que debe estar presente continuamente es si las actividades o los proyectos que 
se  llevan a cabo están transformando e impactando su entorno. En la función de formación es 
importante, entonces, estudiar el rol o impacto que han tenido los egresados de los programas 
universitarios en el entorno en el que actúan al desarrollar su curso de carrera.

Teniendo en cuenta la importancia del tema, desde la Universidad de los Andes de Bogotá y su 
liderazgo en la Asociación Colombiana de Facultades de Administración (Ascolfa), se convocó a 
un grupo de investigadores de distintas facultades de Administración del país para participar en  
la convocatoria para investigaciones n.o 003 del Consejo Profesional de Administración de 
Empresas (cpae) en el 2018. Este libro contiene los resultados de la investigación del proyecto 
ganador de dicha convocatoria: “Brecha salarial de los egresados de programas de Administra-
ción por género y departamentos en Colombia”, cuyo propósito fue explorar el efecto de la 
formación de pregrado en Administración de Empresas en los cursos de carrera de los egresados 
y sentar las bases para futuras investigaciones y políticas sobre el tema.

El curso de carrera, como fenómeno del ciclo vital, es el conjunto de elecciones y tendencias 
individuales y de determinantes situacionales que dan como resultado un desarrollo del individuo 
como aprendiz y como persona que trabaja en un determinado campo u ocupación (Vondracek, 
Lerner y Schulenberg, 2016). Históricamente se ha entendido un curso de carrera exitoso como 
el desarrollo profesional asociado a mejores cargos y salarios dentro de las organizaciones, pero 
¿será esto suficiente?, ¿qué ocurre con la satisfacción del individuo, con las necesidades de la 
región o de las organizaciones?

Las universidades tienen la responsabilidad de cerrar la brecha entre las expectativas del 
graduado y su realidad ocupacional, y aquella entre las necesidades de desarrollo empresarial y 
las competencias y los perfiles de sus graduados. 
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El objetivo central de este estudio exploratorio es caracterizar los aspectos que se asocian a 
la mayor o menor brecha salarial por género de los egresados de programas de  Administración 
en diferentes departamentos de Colombia, a partir de la descripción del curso de carrera 
de un grupo de egresados de los programas universitarios de Administración en Colombia.  
En un estudio realizado con datos del Observatorio Laboral para la Educación del Ministerio 
de Educación Nacional (men), Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia y Durán-Becerra 
(2018) encontraron que, tanto de hombres como de mujeres, la tasa de cotización de los egre-
sados de estos programas aumentó en el periodo 2007-2016, pero los salarios de enganche en 
ambos conjuntos disminuyeron en el mismo periodo. 

Este fenómeno puede tener su explicación en el acelerado crecimiento de la oferta de  nuevos 
 programas de Administración, que se ha duplicado en los últimos diez años; o en el poco 
impacto que tienen los egresados en las organizaciones que los contratan: las entrevistas reali-
zadas a empleadores muestran que prefieren contratar a profesionales de otras disciplinas, como 
Ingeniería, para que cumplan las funciones de los administradores, ya que consideran que 
tienen mejores bases analíticas y que el resto de las competencias y los conocimientos las van a 
complementar más adelante en su ejercicio profesional y según las necesidades particulares de 
las empresas donde laboran.

¿Cómo ajustarse a estas necesidades de entorno desde el diseño de programas en Administra-
ción? Esta ha sido la pregunta que muchas facultades ya han iniciado a responderse con ajustes 
curriculares enfocados al desarrollo de competencias. En el estudio de Castrillón y Cabeza 
(2010) se identificaron las ocho competencias más valoradas por egresados y empleadores1. A 
partir de estas competencias el estudio diseñó el instrumento de análisis, a fin de determinar qué 
tan satisfechos se encuentran los egresados de Administración en Colombia con su formación, 
y si esta constituye un valor agregado que satisface necesidades de empresas y organizaciones.

Para llevar a cabo el objetivo central antes descrito, este estudio se propuso los siguientes 
tres objetivos específicos:

1. Describir el desarrollo de carrera (panorama de ubicación laboral, salarios y brecha salarial) 
de los egresados de programas de Administración en Colombia.

2. Evaluar el nivel de satisfacción de los egresados de programas de Administración en Colom-
bia con el aporte a su trabajo de la formación que recibieron en la universidad.

3. Caracterizar la percepción que tienen los empleadores de las fortalezas y las debilidades de 
sus empleados egresados de programas de Administración en Colombia.

Este es un estudio exploratorio y descriptivo que permitirá futuras investigaciones correlacio-
nales de variables explicativas. Metodológicamente se recurre a una encuesta que el equipo de 

1. (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.  
(4) Ejercer el liderazgo para el logro y consecución de metas en la organización. (5) Administrar y desarrollar el talento 
humano en la organización. (6) Detectar oportunidades para emprender nuevos negocios o desarrollar nuevos productos. 
(7) Identificar y optimizar los procesos de negocios de las organizaciones. (8) Formular planes de marketing.
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investigación diseñó y aplicó en trabajo conjunto con el Consejo Profesional de Administración 
de Empresas (cpae), complementado con entrevistas semiestructuradas a grupos focales de 
profesionales egresados de programas de Administración y a empleadores. 

La estructura de este libro se organiza de la siguiente manera: el primer capítulo expone la 
formulación del problema de investigación, para lo cual se realizó una revisión bibliográfica  
de estudios previos relacionados con los temas de curso de carrera y brechas salariales, que  concluye 
con las preguntas de investigación que permitieron el desarrollo de los tres objetivos específicos 
antes descritos, y presenta la metodología que permitió abordarlas. El segundo capítulo contiene 
el marco conceptual del curso de carrera, la desigualdad y las brechas salariales entre hombres y 
mujeres, aspectos fundamentales del estudio. En el tercer capítulo se expone el análisis de fuentes 
secundarias y el análisis descriptivo de datos de la encuesta, que dan cuenta de las características 
socioeconómicas y de educación superior del país; de la historia socioeconómica y de estudio de  
profesionales graduados de Administración en Colombia; de la historia laboral o de desarrollo  
de carrera y competencias de dichos egresados —desde su grado hasta el momento de la encuesta 
o entrevista—; de las características de su empleo actual, de quienes están desempleados y de 
quienes, entre ellos, tienen empresas o negocios propios. También se exponen en este capítulo  
las brechas laborales e Índices Gini para primer salario y salario actual, por género (hombres y  
mujeres). El cuarto capítulo presenta las características y situaciones de egresados graduados 
de Administración por regiones. Luego de exponer la distribución de la muestra por regiones, 
se señala la brecha de género en el empleo actual, el índice Gini de egresados graduados por 
género por cada región, y evidencias de estos fenómenos en seis regiones definidas desde el 
 Sistema Nacional de Información de Demanda Laboral (Sinidel), utilizado por el Departamento 
Administrativo Nacional de Estadísticas (dane) para sus estudios, a saber: Bogotá, Centro-
Occidente, Centro-Oriente, Norte, Occidente y Sur-Oriente. El capítulo cinco presenta eviden-
cias del grado de satisfacción de egresados y empleadores con la formación en Administración  
de los primeros. Cierra este volumen un apartado con las principales conclusiones del estudio 
en relación con los tres objetivos planteados, y se abren preguntas de investigación que permiten 
medir el impacto que los programas de Administración en Colombia han tenido, o deberán 
tener, en el país.

Para finalizar, y antes de entrar en materia, queremos agradecer la contribución y la participa-
ción de los egresados y empresarios en el estudio, así como a los directivos de las universidades 
y los programas de Administración, a ascolfa y al cpae.





1
EL ESTUDIO

El problema de investigación

El giro de énfasis que dio el estudio de la Economía durante el siglo xx -especialmente desde 
el final de la Segunda Guerra Mundial-, pasando de la producción material al desarrollo de los 
recursos y del capital humano, derivó en una creciente preocupación por investigar el bienestar y  
la realización individual de las personas (Oded, 2001; Hodgson, 2007; Frankl, 2015). En los si-
guientes apartados se abordarán, entonces, las investigaciones previas sobre cursos de  carrera 
y sobre brechas salariales de género -especialmente en Administración-, así como sobre el 
 desarrollo de programas de Administración en Colombia, partiendo del supuesto de que se trata 
de ámbitos del bienestar y la realización de las personas que se han inscrito en dicha formación.

Investigaciones sobre cursos de carrera

Las investigaciones de Heimler, Rosenberg y Morate (2012), Rao (2015) y McKeown y Lindorff 
(2011) muestran que los buenos desarrollos de carrera, o desarrollos de carrera exitosos, se basan 
en el trabajo de los individuos con esfuerzo persistente, que contribuye al desarrollo de las 
organizaciones. Rao (2015) destaca, además, la importancia de complementar entre las clases de 
posgrado y la experiencia corporativa en la formación de posgrado; Baruch y Lavi-Steiner (2015) 
por su parte, llaman la atención sobre la necesidad de crear una actitud consciente y planeada 
hacia el desarrollo de carrera y el enfrentar desafíos que moldean la carrera de los graduados 
-especialmente en aquellos que se gradúan de universidades promedio o menos destacadas-, y 
sobre la importancia de las ganancias tangibles e intangibles de la formación en Administración 
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que reportan los graduados y las empresas que los emplean o vinculan, lo cual evidencia de 
manera importante el peso tanto de la habilidad intelectual como de la actitud hacia la propia 
carrera que tienen dichos graduados.

Otro aspecto de investigación en este ámbito ha sido el de los factores que predicen carreras 
más exitosas, o que llevan a los profesionales de Administración a una mayor satisfacción con 
su trabajo en dicha área. El trabajo de Heimler et al. (2012) investigó, por medio de un sondeo 
a gerentes de recursos humanos, sobre competencias de empleados vinculados con formación 
en Administración y negocios en diversos cargos, en empresas en el sur del estado de California 
(Estados Unidos). Por medio de un análisis de regresión con generación de modelos de ecua-
ciones estructurales2, estos mismos autores, así como Rao (2015)3, encontraron un peso mayor 
de las habilidades tecnológicas y de liderazgo en los desarrollos exitosos de carrera. 

El curso de carrera de graduados también se investigó desde la perspectiva de las oficinas y 
divisiones universitarias de los mismos graduados. El trabajo de McKeown y Lindorff (2011) 
profundizó en este tema, y encontró que existe una brecha entre las expectativas de los profesio-
nales y la  realidad ocupacional y laboral que encuentran para desarrollar su carrera, brecha que 
reconocen tanto los egresados como las oficinas universitarias de graduados. El mismo trabajo 
muestra que a pesar del reconocimiento de esta realidad, no ha habido iniciativas desde las 
universidades para atender el problema, y en cambio sí se infiere una tendencia general a que 
los cursos de carrera se dejan al azar, o se llevan a cabo con la persistencia y la superación de la  
adversidad, pero sin una adecuada planeación, y con desconocimiento entre los egresados de  
la labor de las oficinas de graduados de sus instituciones de educación superior. En este sentido 
los autores recomiendan desarrollar investigaciones que profundicen en estos hallazgos entre-
vistando un número más grande de profesionales en disciplinas específicas, así como focalizar 
el trabajo de oficinas de graduados en la construcción de carrera desde los primeros semestres, 
con estrategias de afrontamiento y análisis de posibilidades de ejercicio en el campo profesional 
de formación que se sigue.

Por otra parte, Temtime y Mereki (2011) investigaron el grado de satisfacción, relevancia y 
desafíos percibidos respecto al programa en graduados participantes de un programa de Máster 
in Business Administration (mba) en la Universidad de Botswana, que atiende estudiantes de 
países de todo el sur de África. Este estudio aplicó 107 cuestionarios y entrevistó a graduados 
de este máster, e indagó sobre las razones que tuvieron para cursar el mba y su nivel de satis-
facción con este, la medida en que perciben que las habilidades adquiridas y las experiencias 
de estudio se relacionan con las demandas que les hace el trabajo en el mundo corporativo o 
en entidades públicas y privadas, según el caso. El 90 % reportó que tenían como motivos el 
mejorar sus habilidades gerenciales, desarrollar su carrera, y lograr ideas de negocio más amplias 

2. Análisis de regresión con generación de modelos de ecuaciones estructurales: técnica estadística de creación de un 
modelo de análisis simultáneo de varias ecuaciones de variables y efectos, en el cual se calcula el grado de dependencia 
o independencia entre dichas ecuaciones. Su uso permite establecer dependencias unidireccionales o bidireccionales 
entre distintos factores que se consideran parte de un mismo proceso (Escobedo Portillo, Hernández Gómez, Estebané 
Ortega y Martínez Moreno, 2016).

3. El estudio de Rao se realiza con preparaciones de gerentes en Taiwán.
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e innovadoras; un menor número significativo (45 %) reportó como motivos la empleabilidad 
y la mejora de sus ingresos. También reportaron desarrollar habilidades gerenciales y adminis-
trativas básicas, especialmente de tipo técnico-analítico y conceptual, y pocos (menos del 20 %) 
señalaron la adquisición de habilidades gerenciales y administrativas de solución de problemas, 
emprendimiento, innovación y comunicación con empleados. Se concluye en este trabajo que 
el programa de mba examinado debe reestructurarse con la perspectiva de empleadores y otros 
stakeholders, vincular a más profesores o entrenadores con mayor experiencia como gerentes 
y administradores de empresas productivas, para que enseñen desde su trabajo práctico y las 
necesidades de sus entornos (Temtime y Mereki, 2011).

Las investigaciones sobre cursos de carrera generalmente se orientan por los conceptos de  
autodescubrimiento, entendido como descubrimiento de las propias capacidades ante la  demanda 
que hacen las diferentes situaciones, y por el de ajuste persona-trabajo (Lei y Loi, 2016), que 
agrupa las orientaciones que plantean relaciones de mutua retroalimentación entre las compe-
tencias que cada persona desarrolla y las oportunidades que obtiene en los diferentes  escenarios 
de trabajo y desempeño. Por otra parte, entre las estrategias metodológicas usadas en la investi-
gación sobre los cursos de carrera se destacan las entrevistas a informantes clave (Lei y Loi, 2016; 
Baruch y Lavi-Steiner, 2015), y los análisis basados en teoría fundamentada, a veces alimentados 
con el uso de software especializado en análisis de corpus, como Nvivo (Lei y Loi, 2016). En 
una de las investigaciones se desarrolló una intervención consistente en “lecciones de liderazgo” 
impartidas por una persona modelo de creación y desarrollo empresarial, a graduados de pro-
gramas de Administración y negocios que tenían roles de líderes, emprendedores y ejecutivos 
en jefe (Chief executives) (Rao, 2015).

Brechas salariales

Desde la década de 1980 se realizan investigaciones comparativas de cursos de carrera de hombres  
y de mujeres exitosos; algunos de estos estudios abordaron aspectos como la forma en que jefes y  
empleadores perciben a las mujeres durante su curso de carrera (Gutek y Larwood, 1987), las 
brechas de vinculación y de salario entre hombres y mujeres, las brechas salariales de género en 
el ejercicio de cargos iguales y desempeños equivalentes, y la posible relación de estas brechas con 
una socialización diferenciada (Rincón-Báez, Arias- Velandia y Cruz-Pulido, 2018). Un conjunto 
de estudios en varios países muestra que desde la educación básica se desestimula el desarrollo del  
pensamiento científico en las mujeres, lo cual parece perjudicar su posterior desempeño en la 
 formación universitaria (Machin y MacNally, 2005; Marks, 2008), a lo que se aúna la alta fre-
cuencia con que las estudiantes mujeres de programas de Administración, en comparación con 
sus pares hombres, deben asumir responsabilidades económicas y de tiempo con el cuidado de 
familiares e hijos (Arias-Velandia, Rincón-Báez y Cruz-Pulido, 2018).

Pero el problema no recae únicamente en las universidades; la discriminación de género  
es un fenómeno que también recae en los egresados universitarios cuando buscan empleo.  
Según el Centro de Estudios Distributivos, Laborales y Sociales de Argentina (Horenstein y 
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Olivieri, 2004), en 1960 dos de cada diez mujeres en América Latina accedían al mercado laboral, 
mientras que en el 2019, seis de cada diez mujeres cuentan con esta posibilidad. En el mismo 
sentido, según el dane (2018) el desempleo masculino es de 9,8 %, mientras que el femenino es 
de 16,9 %, lo cual contrasta con otros datos de la población colombiana como la mayor existencia 
de mujeres que de hombres y mayor cantidad de años de educación formal en mujeres. A esto 
se añade que los hombres graduados universitarios, en su primer empleo, obtienen un salario 
promedio mayor que el de las mujeres (De Vries y Navarro, 2011).

Este panorama puede variar en diferentes áreas de formación, como lo señalan De Vries y 
Navarro (2011) en su estudio con profesionales graduados de nueve universidades mexicanas: 

[…] en Educación, Humanidades y Derecho, las mujeres ganan, en promedio, más que los 
hombres. En cambio, las áreas que desfavorecen a las mujeres son las sociales y las ciencias, 
seguidas por Economía y Empresa. Llama la atención que las técnicas discriminan más a la 
mujer en cuanto al acceso, pero, mucho menos en el salario […]

Esta misma investigación afirma que, en promedio, el salario de las mujeres es 26 % menor 
que el de los hombres y que “las áreas mejor pagadas son Derecho, Economía y Administración 
de Empresas” (p. 20)4. Es posible que al ser estas las carreras mejor remuneradas, también pasen 
a ser las más demandadas, lo que lleva a tener un mayor número de egresados en estas áreas, y 
por ello presentan tasas de desempleo más altas, lo cual deriva en una saturación de su mercado 
laboral (Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia y Durán-Becerra, 2018). 

Otro punto en el cual se pone en evidencia la desigualdad entre hombres y mujeres es en su 
participación en cargos directivos. El 17 % de los hombres y el 11 % de mujeres, llegan a ocupar  
un puesto directivo, y las egresadas universitarias que trabajan en el sector privado “ganan tres 
veces más que los hombres del sector público” (De Vries y Navarro, 2011, p. 24).

Como ya se mencionó, una de las variables más utilizadas dentro de los aspectos económicos 
estudiados mediante índices de desigualdad es la brecha salarial de género, o diferencias salariales 
entre mujeres y hombres, que en los países de América Latina ha aumentado entre el 2009 y 
el 2017 (World Economic Forum, 2017). Esta brecha tiene algunos determinantes que inciden 
en su aumento, tales como el nivel educativo, la experiencia laboral, la segregación profesional 
(tanto vertical como horizontal), el número de horas trabajadas, la discriminación salarial, entre 
otras (Aguayo-Ormeño, 2017). La Organización para la Cooperación y el Desarrollo Económico 
(ocde) busca determinar la diferencia existente entre los salarios de hombres y mujeres mediante 
el Índice de brecha salarial de género, expresada como un porcentaje del salario masculino. Los 
estudios presentados por este organismo identificaron que, en diferentes países, la violencia  
 

4. En el sistema de clasificación del proyecto Alfa Unión Europea – América Latina “Profesionales Flexibles en la 
Sociedad del Conocimiento (Proflex)”, utilizado por los autores citados, Humanidades incluye las áreas de formación en 
Lenguas, Idiomas, Filosofía, Filología clásica, Filología moderna, Lingüística y literatura. Las que denominan Sociales 
o Ciencias Sociales incluyen las formaciones en Psicología, Sociología, Antropología, Trabajo social, Economía, Ciencia 
política e Historia (Mora, Carot y Conchado, 2010).
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contra las mujeres, la disparidad salarial y la distribución desigual de trabajo no remunerado 
son determinantes para que esta brecha se amplíe (ocde, 2016).

Investigaciones relacionadas con este tema en países como China, Estados Unidos, Chile, 
 países de la Unión Europea y de África del Este, muestran que persiste una brecha salarial en 
favor de los hombres, a pesar de los cambios generados a raíz de una mayor inclusión de mujeres 
en el campo laboral y en cargos de dirección e influencia (Chen y Li, 2014; Essletzbichler, 2015; 
Ferrada y  Montantilda, 2014; Goodwin-White, 2018; Manahan, Wang, Chen y otros, 2015; 
Merluzzi y Dobrev, 2015; Schneidhofer, Schiffinger y Mayrhofer, 2011; Nyongesa, Mutoni, Njiri 
y Ngugi, 2016; Sorenson y Dahl, 2016).

Si bien algunos estudios reportan ausencia de brechas de género cuando se controlan varia-
bles como desempeño o experiencia en el área, edad y educación alcanzada (Pugsley Authier, 
Brabham y otros, 2017; Seagraves y Gallimore, 2013; Tansel y Bodur, 2012), otros, al contrario, 
reportan presencia de brechas de género aun controlando estas mismas variables (Alonso-Villar 
y Del Río, 2008; Goodwin-White, 2018; Essletzbichler, 2015; Ferrada y Montantilda, 2014; 
Manahan et al., 2015; Merluzzi y Dobrev, 2015; Noback, Broersma y Van Dijk, 2013); dentro 
de estas últimas se encuentran algunas que evidencian los siguientes fenómenos de brecha de 
ingresos por género:

• Menor brecha en asalariados que en trabajadores por cuenta propia (Manahan et al., 2015; 
Nwaka, Guven-Lisaniler y Tuna, 2016).

• Brecha salarial influida por roles familiares, como el crecimiento de esta para el caso de 
mujeres que tienen hijos (Nwaka et al., 2016; Sorenson y Dahl, 2016).

• Búsqueda de oportunidades laborales asociada a roles tradicionales de género, como, por 
ejemplo, el ser hombre responsable por la familia (Attanapola, 2013; Schneidhofer et al., 2011).

• Trayectorias de educación y experiencia en el mercado contribuyen a la inequidad en el 
ingreso (Tansel y Bodur, 2012).

• Mayor desarrollo en mujeres de perspectivas asociadas a su ocupación futura y el valor de 
su trabajo para los demás, que contrastan con mayor desarrollo en hombres de perspectiva 
orientada a los incentivos externos (Kleinfeld, 2009).

• Mayor acceso a recursos es logrado por hombres que por mujeres cuando son pequeños 
propietarios de tierras en países de África del Este (Djurfeldt, Djurfeldt y Lodin, 2013; 
Nyongesa et al., 2016).

En el mismo sentido, investigaciones realizadas en Estados Unidos evidencian que los estudian-
tes tipo que escogen pregrados en escuelas de negocios son hombres que alcanzaron altos desempe-
ños en educación media, que crecieron en familias de altos ingresos, pero de bajo nivel educativo  
(Ball, 2012; Kleinfeld, 2009; Merluzzi y Dobrev, 2015; Seagraves y Gallimore, 2013).

Por otra parte, algunas investigaciones en diferentes latitudes (Alonso-Villar y Del Río, 2008; 
Djurfeldt et al., 2013; Goodwin-White, 2018; Noback et.al, 2013; Nwaka et al., 2016; Nyongesa  
et al., 2016), han focalizado su atención en la espacialidad geográfica como determinante de la 
brecha de ingresos por género. Los hallazgos de estas investigaciones evidencian lo siguiente:
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• Las brechas crecen más en zonas con ingresos inferiores a los medios (Goodwin-White, 
2018), generalmente en zonas rurales y lejanas a las grandes urbes (Alonso-Villar y Del Río, 
2008; Djurfeldt et al., 2013; Attanapola, 2013; Chen y Li, 2014; Ferrada y Montantilda, 2014; 
Noback et.al, 2013). 

• La parte alta de personas de mayores ingresos -que tiene menos representación de mujeres y 
de minorías-, se concentra en las grandes ciudades en Estados Unidos (Essletzbichler, 2015).

• En estudios en países nórdicos y pertenecientes a la Unión Europea, el área de escogencia 
para vivir juntos generalmente favorece más al hombre que a la mujer para su empleabilidad, 
y eso reduce las posibilidades de mayores ingresos en las mujeres (Djurfeldt et al., 2013; 
Sorenson y Dahl, 2016).

• La interacción entre la zona y su sistema de producción tiene incidencia en una mayor o 
menor brecha de género (Djurfeldt et al., 2013; Tansel y Bodur, 2012).

Los estudios que utilizan variables de geolocalización o espacios geográficos generalmente 
acuden a técnicas como los procesos de posicionamiento geográfico utilizando sistemas de infor-
mación geográfica (Alonso-Villar y Del Río, 2008; Noback et.al, 2013; Nyongesa et al., 2016, 
y realizan análisis de tipo cualitativo como análisis de narrativas5 (Attanapola, 2013; Kleinfeld, 
2009), o análisis cuantitativos que crean y usan diferentes tipos de modelos, como los siguientes:

• Análisis contrafactual6 de distribución de ingresos (Goodwin-White, 2018).
• Regresión multinomial7 de factores sobre ingresos (Manahan et al., 2015).
• Regresión de mínimos cuadrados de dos etapas geoespacial autorregresivo, de tipo hedónico-

semilogístico8 (Seagraves y Gallimore, 2013).
• Estimación de ecuaciones salariales de Mincerian usando mínimos cuadrados ordinarios y 

regresión por cuantiles9 (Tansel y Bodur, 2012).
• Logit10 (Ball, 2012).

5. Análisis de contenido del relato de personas o actores sobre un proceso o acontecimiento que han experimentado, que 
resalta el contenido, sus principales núcleos y la forma en que se enuncia lo narrado o contado en dicho relato (Bolívar, 2012).

6. Análisis estadístico de relación entre variables cuantitativas que analiza cómo se comportarían las variables si las 
personas tuviesen otra condición, p.ej. ingresos de trabajo informal como si fuesen ingresos de trabajo formal, para 
calcular diferencia de ingresos entre trabajo informal y trabajo formal con las mismas características (Huesca-Reynoso 
y Camberos-Castro, 2009).

7. Análisis estadístico multivariado que evalúa el peso de diferentes variables manipuladas sobre una variable efecto 
o meta a la que se supone contribuyen las variables manipuladas (García, Montero, Ruíz, Vásquez y Álvarez, 2008).

8. Análisis geoestadístico de datos que calcula diferentes pesos de variables cuantitativas y cualitativas sobre una varia-
ble efecto con mediación de factores geoespaciales de vecindad y distancia entre los fenómenos analizados (Seagraves y 
 Gallimore, 2013).

9. Modelo estadístico de la rentabilidad de los estudios realizados sobre el salario una vez se ha obtenido un grado 
educativo. Por ser un modelo con supuestos simples, se utilizan comúnmente junto con otros métodos como las regre-
siones controlando unidades (como los cuartiles) y otras medidas de control (Salas-Velasco, 2004).

10. Análisis estadístico multivariado de relaciones de dependencia entre múltiples variables categóricas o cualitativas  
(Ball, 2012).
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En Colombia se han realizado varios estudios que muestran profundas brechas en los sala-
rios existentes entre hombres y mujeres: (Galvis, 2010; Fernández, 2006; Posso, 2010; Cortés 
 Aguilar y Flórez Vera, 2016); en todos ellos se utiliza como fuente la Gran Encuesta Integrada de 
Hogares (geih) del dane, que muestra esta información para todo el conjunto de la población 
de Colombia. Sin embargo, en ella no se diferencia lo que sucede con salarios de graduados de 
las diferentes instituciones de educación superior (ies) de Colombia. 

En el estudio realizado por Cortés Aguilar y Flórez Vera (2016) se utilizaron los datos de la 
encuesta realizada a estudiantes antes de su grado por parte de sus instituciones de educación 
superior,  unificada por el Observatorio Laboral para la Educación (ole) del Ministerio de 
Educación Nacional para 2008. Dicho estudio arroja importante información sobre las brechas 
salariales de egresados, pero la fecha de corte de sus datos en 2008 pueden representar una 
limitación sobre la actualidad de su información: en el conjunto de instituciones de educación 
superior de Colombia se pasó de 1 848 536 estudiantes y 336 526 graduados en 2012, a 4 689 279 
estudiantes y 451 452 graduados en 2017; y se pasó de 38 328 a 65 382 programas en instituciones de 
educación superior colombiana durante el mismo periodo (Colombia, snies, 2019; Rincón-Baez, 
Becerra-Plaza y Arias-Velandia, 2018), lo cual puede haber hecho variar bastante el panorama 
general de las características de sus programas, sus estudiantes y sus graduados en la última década.

Formaciones en Administración en Colombia

En 1992 Alberto Mayor describió de manera detallada el proceso de surgimiento y desarrollo de 
la profesión de Administración de Empresas en Colombia (Mayor, 1992). En su estudio muestra 
el surgimiento de los programas de formación de pregrado en Administración en las décadas  
de 1940 y 1950, en el marco del desarrollo industrial colombiano, con poca diferenciación del 
saber y desempeño laboral de sus egresados en relación con el de ingenieros, abogados, eco-
nomistas, contadores e hijos de empresarios. También muestra, en la década de 1980, el comienzo  
de la masificación de la oferta de programas de pregrado en Administración, pasando de menos de  
133 a finales de la década del noventa, a cerca de 635 en la actualidad (véase la figura 1.1), que 
representa un crecimiento del 477 % en los últimos 20 años. 

Asimismo, el núcleo básico de conocimiento (nbc) de Administración y afines, que corres-
ponde al 16 % del total de la oferta de programas de pregrado, es el más grande en el país, pero 
solamente tenía un 13 % de sus programas con acreditación de calidad en el 2018 (Colombia, 
snies, 2019; Rincón-Báez, Becerra-Plaza y Arias-Velandia, 2018).

Sobre la oferta de programas y su calidad, los trabajos de Rodríguez, Dávila y Romero 
(1990) y Dávila (1991) fueron los primeros en analizar el estado y perspectivas de la educación 
y la investigación en el área de la Administración. Dávila (1991) examinó una muestra de las 
13 facultades o escuelas (de 52 posibles): siete de Bogotá, dos de Cali, dos de Medellín, una de 
Bucaramanga y una en Barranquilla (diez privadas y tres públicas). Su estudio concluyó que la 
mayoría de programas tienen su origen en el marco de facultades de Economía, con crecimiento 
acelerado pero precaria calidad, escasez de profesores y baja formación de los disponibles para 
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estos programas, incipiente desarrollo de la investigación, uniformidad en los planes de estudios 
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 que se orientan más a la difusión y entrenamiento en técnicas administrativas, sin 
profundizar en conceptos que les subyacen.

Figura 1.1. Crecimiento en la cantidad de programas del nbc de Administración y afines entre 1999 y 2019. 

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del snies (2019). 

Posteriormente, Marín-Idárraga y Cuartas (2013) realizaron 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 que se ofrecían en Bogotá en los años 2010-2011.  
Su revisión de literatura confirma la idea de una formación enteramente orientada a las técnicas, 
con poca profundidad en el desarrollo de conceptos de los cuales derivan dichas técnicas, y hace 
un llamado a la necesidad de programas que articulen lo técnico con lo teórico y lo ético. El 
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.

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, generación de conocimiento (Zapata, 2017; Calderón, 
Aristizabal, Castaño, Gutiérrez y otros, 2017), y perfil de los docentes (Ocampo, Castro, Becerra 
y 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-Plaza, Mejía-Rodríguez y otros, 2018; Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia y 
Durán Becerra, 2018). De estos estudios el único que aborda la formación y perfil de los egresados 
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es el de Castrillón y Cabeza (2010), apoyado por Ascolfa en el marco del proyecto Tuning11, 
que analiza las competencias generales y específicas de los profesionales en Administración, y 
evidencia que las ocho competencias específicas 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, y  
(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.

Los estudios realizados abordaron en menor medida el impacto de los programas o caracte-
rísticas de sus egresados, a pesar de expresar 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.

Balance

Los estudios sobre cursos de carrera nos muestra que en estos las personas toman decisiones 
orientadas a conseguir mejores trabajos, mejor vinculación y mejores perspectivas de salario, 
que pueden tener influencia de características y particularidades individuales de las personas en 
su tendencia a la toma de decisiones, del interés vocacional desarrollado, de su capacidad para 
regular su propia actividad, de su capacidad para persistir en el alcance de determinadas metas, 
y de determinantes situacionales, bien de aspectos con los que la persona interactúa directamente, 
o bien de aspectos de su contexto social macro. Estas influencias, a su vez, parecen constituirse 
en la socialización académica inicial en la cual ha delimitado sus intereses en relación con el 
apoyo de sus contextos de educación y socialización; en la socialización profesional y académica 
en el curso de la educación superior, seguida en su consecuente interiorización de una cultura 
profesional propia de su área de formación; y en lo que la persona ha aprendido con respecto a 
cómo juzgar su propio desempeño, sus potencialidades y sus competencias en determinadas áreas.

11. El Proyecto Tunning es un megaproyecto ideado desde la Universidad de Deusto (España) y la Universidad de 
 Groningen (Países Bajos), con apoyo y patrocinio de la Comisión Europea, que también ha desarrollado sus propias nuevas 
versiones para diferentes regiones del mundo, como el proyecto Tunning América Latina. Consiste en una metodología o 
conjunto de procedimientos y procesos para el análisis, construcción y diseño de planes de estudio para que sean homo-
logados y reconocidos entre diferentes contextos nacionales y diferentes marcos culturales. Consultado el 03/01/2020 en:  
http://tuningacademy.org/what-is-tuning/?lang=es
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Por otra parte, los índices de desigualdad son importantes para considerar el desarrollo de 
un país, dentro de los cuales están los índices de desigualdad de género, y herramientas para su 
medición y evaluación, como los coeficientes Gini. Estos reportan brechas de género en salario y 
vinculación laboral, generalmente asociadas a desempeño, experiencia laboral y en el área, número 
de horas trabajadas, edad y educación alcanzada que, según su ponderación, muestran mayores o 
menores índices de desigualdad en diferentes estudios. De todas maneras, otros aspectos parecen 
contribuir a tales brechas, tales como: la alta diferenciación de roles y expectativas de género, 
valoración del trabajo de hombres y mujeres en determinados contextos, la residencia alejada de las 
grandes urbes, y en determinados sistemas de producción, acaparamiento masculino de recursos 
clave para el desarrollo de importantes actividades económicas y productivas. Para determinar 
las dinámicas de brechas salariales, se hace necesario indagar estos factores. 

El estudio de cursos de carrera marca la relación entre las decisiones de carrera de las personas, 
el sistema que sostiene estas decisiones, y las situaciones objetivas a enfrentar para desarrollar la 
carrera; las dinámicas de las brechas salariales pueden ser iluminadas por su estudio conjunto 
con cursos de carrera de graduados o egresados. De hecho, se reportan brechas salariales de 
género desde la graduación en sus programas de formación universitaria tanto en la región 
latinoamericana como en diferentes regiones de Colombia.

Los cursos de carrera muestran, además, importantes aspectos como la planeación de esta, 
el enfrentar dificultades y poseer competencias adecuadas para el trabajo, especialmente en  
las áreas de administración y negocios. En estas se discute aún el peso mayor o menor de 
 ciertas competencias, pero a pesar de ello, hay un relativo consenso en que en esta área resultan 
importantes algunas competencias como las analíticas intelectuales, la solución de problemas, 
la comunicación con empleados y actores de organizaciones y el emprendimiento e innovación. 
Frente a estas resultan cruciales algunos temas como la tendencia a que las mujeres obtengan  
resultados de aprendizaje de competencias académicas y analíticas menores que los hombres en su  
formación de pregrado en áreas de ciencias económicas, debido posiblemente a su menor 
socialización y estímulo en ciencias desde la educación básica, y a su mayor vinculación a la 
manutención de hijos y familiares durante su educación superior. También estas competencias 
se pueden juzgar desde su impacto o efecto en la percepción sobre la calidad de su trabajo, y 
por sus beneficios a personas con dicho trabajo.

Por lo tanto, este estudio busca indagar, en egresados graduados de programas de Administra-
ción de instituciones de educación superior en Colombia, la respuesta a las siguientes preguntas, 
agrupadas por los objetivos de este mismo estudio:

Objetivo 1: Describir el desarrollo de carrera (panorama de ubicación laboral, salarios y brecha 
salarial) de los egresados de programas de Administración en Colombia.

1. ¿Qué características han presentado algunos de sus cursos de carrera?
2. ¿Existen brechas salariales entre hombres y mujeres?
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Objetivo 2: Evaluar en egresados el nivel de satisfacción con el aporte a su trabajo de la formación 
recibida en los programas de Administración en Colombia.

3. ¿Cuáles son las brechas salariales entre hombres y mujeres y cuáles posibles factores pueden 
contribuir a explicarlas?

4. ¿Cuáles son las posibles diferencias en los cursos de carrera de hombres y mujeres egre-
sados de programas de Administración en Colombia, como potencial interpretación 
de dinámi cas asociadas a brechas salariales y diferencias de vinculación laboral en los 
egresados hombres y mujeres?

Objetivo 3: Caracterizar la percepción de los empleadores sobre las fortalezas y las debilidades de 
sus empleados egresados de programas de Administración en Colombia.

5. ¿Cuáles competencias concluyen que resultan clave para su ejercicio como administradores, 
y qué les ha ayudado a formarlas?

6. ¿Qué efectos tienen algunas de sus labores sobre sus entornos de desempeño?

En la siguiente sección se examina cómo se busca dar respuesta a estas interrogantes, mediante 
la descripción de la metodología seguida en la investigación.

Metodología de la investigación

Esta investigación indaga por los cursos de carrera de egresados de programas de Administra-
ción en Colombia, sus características, las competencias que consideran clave para su trabajo 
profesional, la forma en que las adquirieron (o cómo las piensan adquirir), y los posibles impac-
tos de su trabajo como graduados de Administración. Asimismo, indaga posibles diferencias 
en cursos de carrera entre los grupos de hombres y mujeres. Para esto se conformaron grupos 
focales con graduados de programas de Administración y empleadores que han tenido admi-
nistradores graduados entre sus empleados, en tres regiones de Colombia: Santander, Costa 
Caribe y Bogotá, D. C.

En este sentido el estudio propone determinar las brechas salariales utilizando el coeficiente 
de desigualdad de Gini para datos agrupados (Medina, 2001), a partir de los datos tomados de la 
encuesta aplicada a egresados de Administración mediante invitación a las oficinas de egresados 
de instituciones de educación superior -públicas y privadas- representativas en cada una de 
las regiones, para profundizar en factores que pueden estar manteniendo o disminuyendo esta 
brecha. Una parte importante de esta encuesta se desarrolló basándose en el conjunto de encues-
tas del Observatorio Laboral para la Educación (ole) del Ministerio de Educación Nacional.

A continuación se explica el esquema metodológico del estudio y después la indagación 
llevada a cabo con cada instrumento o herramienta seleccionados.
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Diseño y esquema de indagación

La investigación tiene los siguientes objetivos:

1. Describir el panorama de ubicación laboral, salarios y brecha salarial de los egresados de 
 programas de Administración en Colombia.

Se realiza el análisis de brechas salariales, por región, de egresados de los diferentes progra-
mas de Administración en relación con su ubicación laboral, el cual aportará el panorama de 
la relación entre acervo de formación y oportunidades del egresado, mediadas por el género. 

2. Evaluar en egresados el nivel de satisfacción con el aporte a su trabajo de la formación recibida 
en los programas de Administración en Colombia.

Se evalúa la percepción del propio egresado sobre la formación recibida y qué tan relevante ha 
sido para el desarrollo de su trabajo, su ubicación laboral y sus ingresos. En esta parte se realiza 
un estudio cualitativo de las percepciones y opiniones de egresados, que permita explorar las 
expectativas que tenían al momento de seleccionar su carrera, así como los principales hitos en 
su desarrollo de carrera, el nivel de satisfacción frente a la misma y algunas competencias que 
consideran clave en el ejercicio de su labor como administradores. 

3. Caracterizar la percepción de los empleadores sobre las fortalezas y las debilidades de sus empleados 
egresados de programas de Administración en Colombia.

Se realiza una caracterización de la percepción de quienes emplean a los graduados de pro-
gramas de Administración acerca de lo que necesitan, por qué han buscado a los graduados 
en esta área del conocimiento para suplir esa necesidad, y la realidad de lo que le han podido 
aportar dichos graduados. 

La indagación acerca de cada objetivo se realizó siguiendo el esquema contenido en la tabla 1.1.  
A continuación se describen el procedimiento y el curso de la investigación, así como el desa-
rrollo metodológico y de indagación con cada una de sus técnicas.



· 13 ·

El estudio

Figura 1.2. Mapa mental de los elementos utilizados en el desarrollo del proyecto de investigación de egresados 
 Universidad de Los Andes-cpae 2019. 

Fuente: elaboración propia.

Tabla 1.1. Esquema metodológico planteado para el cumplimiento de los objetivos.

Objetivo Contenido Estrategia metodológica
Fuente  

de información

O1: Describir el 
desarrollo de carrera 
desde la perspectiva 
de los egresados

Se evalúa la percepción del 
propio egresado sobre la 
formación recibida y qué 
tanto le ha funcionado para 
el desarrollo de su trabajo, 
su ubicación laboral y sus 
ingresos. Permite explorar 
las expectativas que tenían 
los egresados al momento 
de seleccionar su carrera, así 
como los principales hitos 
en su desarrollo de carrera 
y el nivel de satisfacción 
frente a la misma. 

Se realiza la entrevista a grupos focales 
de egresados, convocados a través 
de programas, oficinas de prácticas 
empresariales y oficinas de egresados 
de universidades (una pública y una 
privada representativas por región). 
Se aplica encuesta —en línea— a 
egresados, indagando sobre aspectos del 
contenido. La invitación a responder 
la encuesta se hizo a profesionales 
incluidos en la base de datos de 
egresados de Administración del 
Consejo Profesional de Administración 
de Empresas de Colombia.

Encuesta a egresados; 
entrevista a egresados 
de tres regiones 
colombianas.

DOCENCIA

Investigación

Tres funciones centrales de la 
UNIVERSIDAD y su forma 

de medir IMPACTO

DOCENCIA

Investigación

Extensión

Diseño curricular por competencias 

Cómo medir impacto del entorno 

Rol del egresado

Curso de carrera y brecha salarial

Grado de satisfacción y “ÉXITO”

Percepción de emprendedores

(Continúa)
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Objetivo Contenido Estrategia metodológica
Fuente  

de información

O2: Determinar 
las competencias 
que se consideran 
más relevantes en 
la formación de 
estos profesionales, 
desde la perspectiva 
de los egresados 
y de algunos 
empleadores.

Se realiza una 
caracterización de la 
percepción de quienes 
emplean a los graduados 
de programas de 
Administración, acerca 
de lo que necesitan, por 
qué han buscado a los 
graduados en esta área 
del conocimiento para 
suplir esa necesidad, y la 
realidad de lo que le han 
podido aportar dichos 
graduados. También se 
indaga la percepción de las 
competencias alcanzadas 
o por alcanzar según los 
mismos egresados de 
Administración.

Se realiza un sondeo entre los 
empleadores sobre virtudes y defectos 
en el desempeño de sus empleados 
con título de Administración en las 
regiones definidas.
También se indagan estos aspectos en 
la encuesta en línea a egresados, en las 
entrevistas a grupos focales a egresados 
y en entrevistas a empleadores.

Encuesta a egresados; 
entrevista a egresados 
de tres regiones 
colombianas; 
entrevistas a 
empleadores de 
tres regiones 
colombianas.

O3: Describir cómo 
han evolucionado 
las brechas salariales 
entre hombres 
y mujeres y sus 
diferentes cursos de 
carrera.

Se realiza un análisis de 
brechas salariales, por 
región, de egresados de los 
diferentes programas de 
Administración, en relación 
con su ubicación laboral. Se 
establece la relación entre 
acervo de formación y 
oportunidades del egresado, 
mediadas por el género.

Se obtienen datos de vinculación 
laboral y de cálculo de salarios para 
egresados de cohortes de 1970 a 
2019, con aplicación de metodología 
de coeficiente Gini de desigualdad y 
brechas de salarios por regiones.

Encuesta a egresados; 
bases nacionales de 
fuentes secundarias 
sobre indicadores 
económicos y 
sociales de las 
diferentes regiones.

Fuente: elaboración propia.

Instrumentos

Encuesta 

Se diseñó una encuesta en la que se determinaron variables fundamentales que relacionan 
aspectos sociodemográficos y salariales; en la figura 1.3. se muestra un esquema general de la 
misma. Para la validación del instrumento se consultaron seis expertos en Ciencias Adminis-
trativas, Educación y Psicología, quienes realizaron retroalimentación; el instrumento se ajustó 
de acuerdo con las sugerencias y se les presentó el instrumento final. El formulario se desarrolló 
de forma digital, construyéndolo con la herramienta online “Google Formularios”. La encuesta 
con todas las preguntas se puede consultar en https://forms.gle/H7obJE8etY5CRapM7 
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Figura 1.3. Diseño y características de la encuesta de egresados. Proyecto de investigación de egresados Universidad de 
los Andes-cpae 2019. 

Fuente: elaboración propia.

La encuesta fue enviada por correo electrónico, utilizando inicialmente, la base de datos de las 
personas inscritas en el Consejo Profesional de Administración (cpae) —como acuerdo mutuo 
con los investigadores—, con una invitación y un banner informativo que llevaba directamente 
a la encuesta ubicada en la página principal del cpae (https://www.cpae.gov.co/), enviados 
directamente por esta institución. Como segunda vía, y con el consentimiento del Consejo, 
se envió invitación por correo electrónico a los decanos y directores de programa afiliados a 
Ascolfa, para que a su vez estos reenviaran el link de la encuesta a sus egresados. En total, Ascolfa 
cuenta con 160 facultades de Administración asociadas, divididas en seis capítulos regionales12. 

El total de graduados de los programas del núcleo de conocimiento de Administración y 
afines en el nivel universitario, del 2001 al 2018, es de 245 26013. Las bases de datos de las per-
sonas que han realizado la solicitud de la tarjeta profesional y que tienen un correo electrónico 
corresponden a 77 419, a los cuales se les envió la comunicación; de ellos, el 46,1 % abrieron el 
correo, 7621 personas hicieron clic en el enlace y 201 pincharon el banner de la página del cpae, 

12. http://www.ascolfa.edu.co/capitulos/

13. La muestra toma datos de egresados de programas de Administración desde 1965, y el análisis de información secun-
daria corresponde al periodo de tiempo comprendido entre 2001 y 2018, en razón a que solo existen datos estadísticos 
desde el 2001 en las bases de datos del Sistema Nacional de Información de la Educación Superior del Ministerio de 
Educación Nacional.

Actividades económicas 

Variables

Graduación
Socioeconómicas 
Demográ�cos 
Expectativas de formación
Primera actividad laboral
Actividad laboral actual
Desempleo 

Competencias
Desarrollo
Utilización

Satisfacción
Carrera
Formación

Actividades 
económicas 

Encuesta vía correo 
electrónico, base de 

datos .

Empleados

Contratistas

Desempleados

Propietarios 
de empresa

108 
preguntas*
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58 ingresaron por la cuenta de Instagram del cpae (https://www.instagram.com/cpaecol/) y 50 
por la cuenta de Facebook (https://www.facebook.com/cpaecol). Por otra parte, se envió un 
correo de invitación a las 162 universidades afiliadas a Ascolfa de todo el país, para participar de 
la encuesta con sus egresados. El acceso a la encuesta estuvo abierto hasta el 6 de junio del 2019.

Al 6 de junio de 2019 se contaba con un total de 7016 respuestas de diferentes regiones del 
país, que permitieron iniciar los análisis que se presentan en este informe. La división regional 
utilizada fue la definida por el Sinidel (véase el mapa 1.2), la misma que utiliza para sus estudios 
el dane.

Del total de respuestas, 6936 (99 % aproximadamente) indicaron que deseaban participar en 
el estudio. En este sentido, la muestra para el análisis se compone de 6936 egresados de pro-
gramas de Administración de los 32 departamentos del país y el Distrito Capital —con datos 
de residencia actual—, y algunos egresados con residencia en 30 países diferentes a Colombia. 

Del total de la muestra (egresados que diligenciaron la encuesta), el 77 % realizaron sus 
estudios en modalidad presencial, el 16 % a distancia tradicional, y en 7 % a distancia virtual; 
vale aclarar que el crecimiento de programas a distancia virtual ha sido del 35 % en los últimos 
cinco años (véase el gráfico 1.1).

Mapa 1.1. Datos de egresados y las respuestas obtenidas en la encuesta.

Fuente: elaboración propia.

Encuestas enviadas 
a egresados de la base 
de datos del cpae

Encuestas virtuales contestadas
por egresados de Administración

entre 1965 y 2018.Graduados en el núcleo de Administración
entre 2001 y 2017.

6936

77 419

425 260
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Mapa 1.2. Regiones del país en las cuales fue aplicada la encuesta para el análisis de los datos de egresados de programas 
de Administración.

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 1.1. Cantidad de estudiantes por modalidad del programa de formación. 

Fuente: elaboración propia.

Sur-Oriente

Centro-Oriente 

Norte

Centro-Occidente 

Occidente

Bogotá

Distancia

Presencial
5341

Virtual
473 tradicional

1122
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Asimismo, del total de la muestra 3940 son de género femenino (56,8 %), 2993 de género 
masculino (43,1 %) y tres de otra adscripción (véase la figura 1.4.), lo cual corresponde a los 
resultados nacionales registrados en el estudio de Rincón-Báez et al. (2018) que señalan que en 
Colombia existe mayor cantidad de mujeres graduadas en Administración y afines.

Figura 1.4. Cantidad de estudiantes encuestados por género. 

Fuente: elaboración propia.

 
La edad promedio de los egresados encuestados es de 29,06 años: el género femenino pre-

senta una edad promedio de 28,25 años y el género masculino de 30,13 años. El 89 % del total 
corresponden al programa de Administración de Empresas, el 3 % al de Administración de 
Negocios, el 2 % al de Administradores de Empresas Agropecuarias y un 1 % al de Administración 
de Empresas y Negocios Internacionales; el resto corresponden a otros programas adscritos al 
núcleo de Administración y afines. 

Para esta encuesta se emplearon dos tipos de análisis: el primero, un análisis descriptivo y 
de cálculo de brechas de género por medio del coeficiente Gini para el cálculo de desigualdad 
salarial entre egresados de género masculino y de género femenino. Para su análisis se utilizaron 
las herramientas spss 19 y Microsoft Excel, en las cuales se tuvo en cuenta un análisis global  
de los resultados; el segundo análisis, de tipo cualitativo, con dos fuentes: (1) algunas preguntas de  
la encuesta, y (2) las entrevistas a egresados y a empleadores que se realizaron en distintos grupos 
focales, en las distintas regiones del país: San Gil, Florencia, Barranquilla y Bogotá. 

Con respecto a la encuesta, esta buscó indagar sobre varios factores encaminados a analizar 
el ciclo del egresado en varios aspectos que se muestran en la tabla 1.2. En total la encuesta 
tiene 108 preguntas, pero dependiendo de dos grupos principales se respondían las preguntas:

1. Primer empleo
2. Tipo de actividad realizada actualmente

3940Femenino

2993Masculino



· 19 ·

El estudio

a. Empleado o contratista
b. Dueño de empresa o negocio propio
c. Desempleado

Tabla 1.2. Indicadores y variables tratados en la encuesta sobre desarrollo de carrera de los egresados de Administración 
en Colombia 2019.

Indicador Variables analizadas

Pregrado en Administración Institución donde realizó los estudios 
Ciudad y departamento de residencia al realizar los estudios
Modalidad o metodología del programa
Titulación del programa de Administración 
Año en que recibió el grado

Datos sociodemográficos Año de nacimiento
Género 
País, departamento y ciudad de nacimiento
Estrato de la vivienda actual

Datos de movilidad interna y externa País, departamento y ciudad de residencia actual
Estudios en el exterior
Tipos de estudio en el exterior
Trabajo en el exterior
Tiempo de trabajo en exterior

Expectativas de formación académica Ha pensado realizar estudios 
Tipo de estudios a realizar

Introducción a la vida laboral Actividad realizada después del grado
Tiempo de experiencia laboral
Ocupación después del grado
Tiempo de inactividad 

Primera actividad remunerada después 
del grado

Tipo de actividad
Nivel de formación apropiada a la actividad
Utilización de los conocimientos adquiridos
Realización de cursos o seminarios 
Nivel de satisfacción con aspectos relacionados a salario, horas de trabajo, 
aplicación de conocimientos, oportunidades y estabilidad laboral
Ingreso mensual recibido
Horas de trabajo

Actividad remunerada actual Tipo de actividad
Nivel de formación apropiada a la actividad
Utilización de los conocimientos adquiridos
Realización de cursos o seminarios 
Nivel de satisfacción con aspectos relacionados a salario, horas de trabajo, 
aplicación de conocimientos, oportunidades y estabilidad laboral
Ingreso mensual recibido
Horas de trabajo
Canal de búsqueda de empleo actual

Actividad como propietario de empresa o 
negocio particular

Tipo de empresa 
Empleados en el negocio o empresa
Cómo la adquirido
Fuente de financiación
Tipo de herramientas brindadas por la institución
Dificultades en la creación de la empresa
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Indicador Variables analizadas

Factores de desempleo actual Tiempo que ejerció su profesión 
Tiempo de desempleo
Problemas que ha conllevado el desempleo
Seguridad social
Medios de búsqueda de empleo
Incidencia en las competencias adquiridas

Satisfacción con la formación recibida Competencias relacionadas con la Administración de Empresas adquiridas
Importancia desde la experiencia de las competencias adquiridas 

Grado de pertinencia con la institución Elección de la formación en Administración 
Recomendación de la formación en la institución y el programa

Fuente: elaboración propia.

Con estos datos se realizaron dos procesos: (1) el análisis descriptivo de los datos, y (2) el 
análisis de brechas salariales utilizando el coeficiente Gini. Debido a la dificultad de comparar 
periodos salariales en varios años y datos de los salarios de cada individuo llevados a valor pre-
sente, se optó por preguntar en la encuesta no por salarios exactos, si no por rangos de salarios 
mínimos mensuales legales vigentes (smmlv), 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; esto en dos momentos para 
los asalariados: en el primer empleo después de graduarse y en el empleo actual. 

Para el desarrollo del estudio de brechas salariales se utilizó el método de Medina (2001), que 
a su vez utiliza el coeficiente de desigualdad de Gini para datos agrupados, basado en el análisis 
de la Curva de Lorenz (Holsinger y 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 com-
pletamente desigual. Debido a que existen varios métodos para su cálculo, en esta investigación 
se utilizó la aproximación de Brown y Mazzarino (1984):

CG = 1 −       (Xi+1 − Xi)(Yi + Yi+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 (véase la figura 1.5), el resultado de su aplicación es una función 
de distribución acumulada. La figura 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 los dos grupos.

Para la segunda parte del estudio, que buscaba mostrar algunos aspectos directos de los egre-
sados, se desarrolló una encuesta para determinar aspectos fundamentales que con los datos del 
ole no se pueden determinar, tales como: tipo de educación recibida, desfase de conocimientos, 
juicio sobre el desarrollo de competencias como administrador, y nivel salarial. Para esta parte 
se invitó a participar de la encuesta al menos a cuatro ies escogidas de cada región, para que 
representaran valores de variables como su origen (pública o privada) y su carácter (universidad, 
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institución universitaria/escuela tecnológica). Dicha encuesta se complementó con entrevistas 
a egresados (sobre el curso de carrera que han llevado desde su graduación en programas de 
Administración), y a sus empleadores (sobre su percepción del aporte que han hecho profesio-
nales de Administración a su empresa, negocio o entidad).

Figura 1.5. 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/ 

Para el análisis regional de los resultados se tomaron las seis regiones identificadas en el Sinidel14 
(véase el mapa 1.3), sistema de información “integrado por el conjunto de políticas, estrategias, meto-
dologías, procedimientos, bases de datos, plataformas tecnológicas y sistemas de información para 
el análisis de la información y la estimación del efecto de políticas y prospectiva de las principales 
variables que conforman la demanda laboral, en las diferentes entidades del sector público y privado” 
(Ley 1429 de 2010, artículo 51). Las seis regiones, con sus departamentos, son: Bogotá (ciudad de  
Bogotá y el Distrito Capital que la aloja geográficamente); Centro-Occidente (departamentos  
de Antioquia, Caldas, Huila, Quindío, Risaralda y Tolima); Centro-Oriente (departamentos de 
 Boyacá, Cundinamarca, Santander y Norte de Santander); Norte (departamentos de Atlántico, 
Bolívar, Cesar, Córdoba, La Guajira, Magdalena, Archipiélago de San Andrés, Providencia y 
Santa Catalina, y Sucre); Occidente (departamentos de Cauca, Chocó, Nariño y Valle del Cauca), 

14. El Sinidel es el mismo sistema que desde 2018 utiliza el Observatorio Laboral para la Educación (ole) en sus informes 
y el dane en los boletines de análisis laborales por regiones (sinidel, 2019).
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y Sur-Oriente (Amazonas, Arauca, Caquetá, Casanare, Guainía, Guaviare, Meta, Putumayo, 
Vaupés y Vichada). 

Grupos focales de entrevista con egresados de programas de Administración  
y con sus empleadores

En la entrevista se establecieron los aspectos a indagar acerca de los graduados de programas  
de Administración mediante entrevista colectiva o grupo focal, los cuales se distribuyeron en 
tres ejes; dentro de cada eje se explicó el procedimiento de indagación y los materiales a utilizar. 
Los ejes fueron diferentes para egresados y para empleadores. 

El primer eje se refiere a lo que pensaba que podría hacer o ser antes de estudiar Administración, 
lo que realmente hace o es después de estudiar Administración, y consideraciones sobre la calidad 
del programa de Administración que cursó. Sobre este punto se pidió a los entrevistados que 
comentaran en voz alta qué pensaban sobre estudiar Administración antes de entrar a estudiar el 
programa que cursaron, y lo que piensan ahora sobre haber cursado dicho programa (dinámica 

Mapa 1.3. División regional utilizada para el análisis de los datos de la encuesta de egresados de programas de Administración. 

Fuente: elaboración propia.
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“antes pensaba, ahora pienso”, tomada originalmente de rutinas de pensamiento de Enseñanza 
para la Comprensión (Ritchhart y Perkins, 2008).

El segundo eje está relacionado con los hitos del desarrollo profesional y significado atribuido a 
estos. En este punto se les pidió a los entrevistados que comentaran sobre qué aspectos han sido 
importantes en su carrera y la razón por la cual son importantes.

El tercer eje aborda las competencias, ventajas y obstáculos que ha percibido en el trabajo que 
realiza. En este punto se pidió a los entrevistados mencionar obstáculos que han tenido en el 
desarrollo de su carrera y cómo los han sorteado, y se indagó por las competencias que con-
sideran más importantes en su carrera y en el trabajo como administrador.

La indagación en grupo focal con empleadores se distribuyó en tres ejes: el primero relacionado 
con la necesidad de encontrar profesionales con diferentes perfiles para contratar; el segundo, 
la necesidad de contratar profesionales en Administración al crecer su empresa o negocio, y el 
aporte que estos han hecho a la empresa o negocio; el tercero, si perciben diferencias o conside-
ran importante las diferencias en hombres y mujeres titulados en Administración para trabajar 
en su empresa o negocio.

Se realizaron cuatro grupos focales regionales con participantes como se muestra en la tabla 1.3:

Tabla 1.3. Resumen participantes grupos focales del estudio.

Región Total de participantes Empleadores Egresados

Norte (Barranquilla) 21 11 10

Centro-Oriente (San Gil) 16 5 11

Sur-Oriente (Caquetá) 17 10 7

Bogotá 10 6 4

Fuente: elaboración propia.

Cada uno de los ejes enunciados en Diseño y características fue un criterio a preguntar o 
indagar a los participantes. En su desarrollo, los entrevistados se conformaron en grupos, en 
un recinto cerrado, y uno de los investigadores les formuló aspectos de estos ejes en forma de 
pregunta. A medida que respondían, les formulaba nuevas preguntas relacionadas con estos 
ejes o con otros aspectos que surgían en el grupo focal. Los investigadores que desarrollaron las 
entrevistas lanzaban preguntas a todos los participantes y moderaban la participación, dando 
la palabra o estimulando a que alguno de ellos en particular contestara, bien porque no había 
participado, o bien porque su opinión era importante en un punto particular.

Se formularon preguntas adicionales para comprender mejor las respuestas que daban los 
entrevistados; todas las respuestas se fonograbaron bajo compromiso de confidencialidad con 
los participantes.

Las respuestas de los participantes fueron abiertas y se transcribieron para ser codificadas y 
analizadas: una vez obtenidas las transcripciones, se convirtieron en unidades hermenéuticas 
para realizar la codificación abierta, creando categorías nuevas a medida que se codificaban; 
después, se agruparon los códigos generados en grupos que los definieran, y se cambiaron por 
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un código mayor. La codificación axial se hace con categorías derivadas del marco conceptual, 
agrupando allí los códigos abiertos resultantes. La codificación se realizó mediante la orientación 
de los principios de la teoría fundamentada (Strauss y Corbin, 1997), y se utilizó el software 
Atlas.ti (San Martín-Cantero, 2014).

Con la información codificada, se observaron y presentaron el peso y la densidad de cada 
categoría con respecto a los ejes de análisis a los cuales respondían. Es a partir de ello que se 
afirman las tendencias dominantes y marginales en el discurso de los egresados entrevistados.

Contraste con datos extraídos de fuentes secundarias

Este estudio consultó fuentes secundarias como la base de datos del Observatorio Laboral para la 
Educación del Ministerio de Educación Nacional de Colombia15. Dicha base cuenta aproxima-
damente con 271 000 datos de graduados de los programas del núcleo básico de Administración 
del nivel de estudio universitario, correspondiente al 17 % de los graduados del nivel en el país 
en este mismo rango de tiempo (Colombia-ole, 2019). Estos datos se complementaron con los 
datos abiertos de población general y por regiones de Colombia que el Departamento Adminis-
trativo Nacional de Estadística (dane, 2019) dispone en su página web16, y con do cumentos de 
Ascolfa (http://www.ascolfa.edu.co/) y del cpae (https://www.cpae.gov.co/), sobre el desarrollo 
de la profesión de administrador y sobre el impacto esperado de la formación en programas de 
Administración.

En este capítulo se ha descrito el problema y las condiciones metodológicas de la investigación. 
A continuación (capítulo 2), se plantea la fundamentación conceptual de cursos de carrera y 
brechas de desigualdad salarial entre hombres y mujeres, dos de los ejes fundamentales descritos 
en el problema de investigación.

15. Información del Observatorio Laboral para la Educación en: https://ole.mineducacion.gov.co/portal/

16. Información estadística del DANE en: https://www.dane.gov.co/



2
FUNDAMENTACIÓN CONCEPTUAL

En este capítulo se abordan los siguientes temas: cursos de carrera y desigualdad y brechas 
salariales entre hombres y mujeres. Cada uno de estos temas se explica en su propia sección.

Cursos de carrera 

Una de las perspectivas de mayor influencia en el estudio de los cursos de carrera es su compren-
sión como fenómeno relacionado con el desarrollo personal o individual a lo largo del ciclo vital, 
teniendo en cuenta aspectos como la elección de carrera, el tipo de formación, y los cambios 
en esta durante el ejercicio del oficio o la profesión (Vondracek et al., 2016). A continuación, se 
describen algunos aspectos de este concepto.

El curso de carrera, como fenómeno del ciclo vital, es el conjunto de elecciones y tendencias 
individuales (orientación vocacional, formas y estilos de pensamiento individual, valores), y 
de determinantes situacionales (oportunidades en el entorno, círculos sociales a los cuales se 
accede, oportunidades de educación y formación, o ingresos en el hogar en el que se creció), 
que dan como resultado un desarrollo de la persona como aprendiz y persona que trabaja en un 
determinado campo u ocupación (Vondracek et al., 2016). Esta visión tiene un fuerte apoyo en 
el modelo de la teoría sociocognitiva del curso de carrera (Lent, 2005; Lent, Brown y Hackett, 
1994), que basado en la perspectiva de agencia humana de Bandura (1986), plantea que la per-
sona desarrolla competencias y habilidades para observar su propio desempeño y evaluarlo en 
distintos campos, en los cuales tiene el reto de aprender a identificar aquello de lo que es capaz, 
lo que puede hacer en un determinado momento, y lo que facilita u obstaculiza sus propios 
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avances en relación con las circunstancias. En este sentido, la persona desarrolla características 
de su estilo de evaluación del entorno y las situaciones, afrontamiento de las labores y los retos, 
autoeficacia en el trabajo y concepto de sí mismo como aprendiz, en relación con situaciones 
externas que el entorno, las labores y los procesos, plantean.

Las determinantes situacionales en este modelo incluyen aquellas que se dan en un momento 
de la vida o a lo largo de grandes periodos, que tienen influencia y afectación positiva o negativa 
sobre la persona (Super y Jordaan, 1973). Estos pueden tener influencia directa (interacciones 
con las personas más próximas, oportunidades encontradas en los trabajos y ocupaciones, dife-
rentes vínculos creados con las personas, relaciones con actividades no laborales y de ocio), y 
aquellos del nivel social macro o de los cuales se recibe una influencia indirecta o mediada por 
diversos factores (contexto social, político, histórico y económico general) (Bronfenbrener, 1991; 
Bronfenbrenner y Morris, 2007).

Por otra parte, Lent et al. (1994) especifican, en el modelo de curso de carrera en el ciclo 
vital, tres fases del desarrollo de elecciones y tendencias individuales: (a) formación de intereses 
relevantes para la propia carrera; (b) selección de programas de estudio superior y especializado, 
y seguimiento a determinadas opciones de desarrollo de la propia carrera, y (c) desempeño y 
persistencia en metas propias en la educación y en el trabajo.

(a) Fase de formación de intereses relevantes para la carrera propia, en la que operan tres tipos de 
aspectos personales: (1) las formas de atribución, es decir, las formas personales de entender 
situaciones y de tomar decisiones que las personas desarrollan a lo largo de su infancia y 
adolescencia, así como en sus experiencias educativas formales e informales (Saaty, 2008); 
(2) los estilos personales o estilos y disposiciones de pensamiento, cognición y actuación 
propias de cada persona que le diferencian de otras, como los aspectos de su personalidad 
que se mantienen a lo largo de la vida (Dawis, 2005; Hederich-Martínez, 2007), y (3) el 
desarrollo de intereses personales que sirven de base a la especificación de intereses vocacio-
nales y ocupacionales más delimitados (Lent et al., 1994; Lent, 2005). Todos estos aspectos 
se consolidan tempranamente y tienden a mantenerse a lo largo de la vida.

 Esta fase está directamente relacionada con la ‘socialización académica de las personas’, ya 
que desde la primera educación y la escuela básica interiorizan mensajes, modelos y formas de 
actuar que la misma educación ha considerado propios de su sexo —como, por ejemplo, los 
roles que debe desempeñar—, ideas acerca de sus intereses y valores y de lo que se considera 
bueno para su formación (Machin y MacNally, 2005; Marks, 2008). También tiene relación 
con la formación de ideas la propia capacidad de aprender (por ejemplo, ideas expresadas 
como: “yo soy bueno para las matemáticas y se me facilitan”, “a mí me gusta escribir, pero 
no me atrevo porque me parece complicado”, “me gusta estar en entornos nuevos porque 
disfruto los retos”, “definitivamente yo soy negado para el inglés”, etc.) (Dweck, 2015). 

(b) Fase de selección de programas de estudio superior y especializado, y seguimiento a determinadas 
opciones de desarrollo de la propia carrera, en la que operan y se fortalecen las opciones de 
formación que se tomaron, que incluye el trabajo o vinculación ocupacional posterior a 
esta formación; es decir, se refiere a la manera en que las personas eligen y vuelven a elegir 
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ocupaciones o carreras, y escenarios para aprender o desarrollar competencias o habilidades 
(Lent et al., 1994; Lent, 2005).

 El escenario que se relaciona con esta segunda fase es la ‘socialización profesional y alfa-
betización académica avanzada’, toda vez que en los programas de educación superior las 
personas aprenden, en relación con contenidos específicos, formas de validación de cono-
cimiento, de comunicación de ese conocimiento (Carlino, 2005; Carlino, 2013; Gutiérrez-
Rodríguez y Flórez-Romero, 2011) y de valoración de ciertas actividades propias de su 
profesión (Gutiérrez-Rodríguez y Flórez-Romero, 2011). Esto crea pautas que el estudiante, 
una vez se convierte en egresado, pasa a validar o transformar en relación con su desarrollo 
profesional en entornos particulares (Lent et al., 1994; Lent, 2005; Super y Jordaan, 1973; 
Vondracek et al., 2016).

c) Fase de desempeño y persistencia en metas propias en la educación y en el trabajo, en la cual se 
abordan las anticipaciones, las visualizaciones, los desafíos, así como los obstáculos reales 
y potenciales que enfrentan las personas en su carrera. Esto incluye el alcance de niveles de 
éxito y persistencia en la trayectoria personal (Lent, 2005).

 A esta fase corresponde el escenario de ‘autodirección del aprendizaje’, que se relacionan 
con la capacidad metacognitiva o de planeación, monitoreo y revisión de las tareas realiza-
das (Dunlosky y Metcalfe, 2008), y de ajuste a las mismas en diferentes aspectos como el 
mantenimiento de la motivación, la persistencia y el manejo del tiempo para realizarlas, o 
la capacidad de autorregulación en el aprendizaje (Lehmann, Hähnlein y Ifenthaler, 2014). 
A nivel más general de escogencia vocacional, tanto la autodirección del aprendizaje como el 
mantenimiento de la motivación y la capacidad de regulación comienzan a relacionarse con 
la claridad de la persona para seguir determinados estudios, lograr una meta o desarrollar 
una carrera posterior haciendo uso de los conocimientos adquiridos, que si bien puede tenerse 
desde muy temprana edad, solo se ponen en marcha, de manera productiva, al enfrentar 
los diferentes desafíos del curso de carrera (Adams- Becker, Brown, Dahlstrom, Davis y 
otros, 2018; Dewey, 1995; Dunlosky y Metcalfe, 2008; Lehmann et al., 2014; Pintrich, 1998; 
Zimmerman y Schunk, 2001).

Desigualdad y brechas salariales entre hombres y mujeres

En la década de 1970, Mincer (1974) estudió la relación entre los ingresos y el nivel educativo 
de las personas. Con base en esto, se ha establecido que un mayor nivel educativo da oportu-
nidad a un mayor conjunto de personas, lo cual también beneficia el desarrollo de la economía 
y el bienestar de un país (Tarazona y Remolina, 2017). Por tal motivo, en este campo cobra 
especial importancia el estudio de la inequidad de oportunidades entre conjuntos de personas 
con diferentes características. 

Oded (2011) manifiesta que esto es parte del movimiento económico que considera el recurso 
humano como el motor de la innovación, en lugar de los recursos materiales y el capital de 
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producción física. Por lo tanto, la inequidad y la movilidad social en la distribución de bienes 
e ingresos se convierten, también, en parte de la agenda de quienes se interesan en el desarrollo 
económico.

Para el Banco Mundial, América Latina es una de las regiones con mayor desigualdad en 
la distribución de ingresos, aunque esta haya disminuido en lo que va corrido del siglo xxi 
debido al crecimiento económico y a la expansión educativa (Messina y Silva, 2017); según la 
Organización Internacional del Trabajo (oit), en la región la brecha de salarios entre hombres 
y mujeres alcanza el 15 % (oit, 2017). Por otra parte, Mora, Quiroga y Bedoya (2017) señalan 
que, en las trece principales ciudades de Colombia, los hombres ganan en promedio 14,61 % 
más que las mujeres; y aunque uno de los factores determinantes para la disminución de esta 
brecha es la educación, las mujeres tienen, desde el inicio de sus carreras laborales, salarios 
más bajos que los hombres teniendo el mismo nivel de escolarización (Barón, 2012; Emiliani y 
Barón, 2012; Galvis, 2010).

Una forma de abordar el estudio de estos fenómenos es generando índices de desigualdad 
(Medina, 2001)17; uno de ellos, la brecha salarial de género (bsg), calcula la diferencia salarial 
entre hombres y mujeres como indicador de desigualdad o inequidad en campos ocupacionales 
similares, que está asociado a los ingresos de las personas, familias o grupos. En los últimos años 
este índice se ha convertido en una de las herramientas de los organismos internacionales para 
analizar el bienestar de un país (Cepal, 2017). 

El coeficiente de Gini es también uno de los índices con el que habitualmente se miden 
grados de desigualdad en los ingresos. Con él se calcula hasta qué punto la distribución del 
ingreso entre individuos u hogares en una economía se aleja de una distribución perfectamente 
equitativa (Chile. Agencia de la Calidad de la Educación, 2013; Checchi, 2001; Green, Little, 
Kamat, Oketch y Vickers, 2007; Thomas, Wang y Fan, 2001; Yang, Huang y Liu, 2014;  Abdullah, 
Doucouliagos y Manning, 2015).

En lo recorrido en el capítulo 2, se nutrieron los fundamentos conceptuales del problema de 
investigación y la metodología expuestos en el capítulo I. Para avanzar en el análisis empírico 
de estos aspectos, el capítulo 3 expone los resultados de análisis de fuentes secundarias y los 
resultados de la encuesta desarrollada conjuntamente entre el equipo de investigadores y el cpae.

17. Un índice de desigualdad es una dimensión que busca mostrar la manera como se distribuye una variable entre un 
conjunto de individuos (Medina, 2001).



3
CAR ACTERÍSTICAS Y BRECHAS DE LOS  EGRESADOS 

DE ADMINISTR ACIÓN EN COLOMBIA

En este capítulo se presenta el análisis de fuentes secundarias y el análisis descriptivo de 
los datos obtenidos en la encuesta Sobre desarrollo de carrera de los egresados de Administración 
en Colombia, utilizada en el estudio desarrollado.

Los egresados en Colombia: análisis de fuentes secundarias

En total 4365 programas de formación en el nivel universitario están activos para el 2019 en 
el país (snies, 2019), de los cuales el 66 % corresponden al sector privado y el 44 % del sector 
público. El 91 % se ofrecen en modalidad presencial, el 4 % a distancia tradicional y el 5 % a 
distancia virtual. 

Las áreas de conocimiento con mayor cantidad de programas son las de Ingeniería, Arquitec-
tura, Urbanismo y afines, seguidas de Economía, Administración, Contaduría y afines (véase el 
gráfico 3.1); las áreas con menos programas son Agronomía, Veterinaria y afines. 

De los programas del área de conocimiento en Economía, Administración, Contaduría y 
afines, el 64 % corresponden al núcleo básico de conocimiento de Administración y afines, el 
22 % a Contaduría pública y el 14 % a Economía (véase el gráfico 3.2). 

Entre el 2001 y el 2017 se graduaron aproximadamente 2,2 millones de estudiantes en todas 
las áreas del conocimiento (véase el gráfico 3.3); sin embargo, el área con mayor cantidad de 
graduados es la de Economía, Administración, Contaduría y afines con cerca del 29 %, seguida 
de Ingeniera, Arquitectura, Urbanismo y afines con el 23 %, Ciencias Sociales y Humanas con  
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el 19 %, Ciencias de la Educación con el 12 %, Ciencias de la Salud con el 10 %, Bellas Artes  
con el 3 %, Matemáticas y Ciencias Naturales con el 2 % y Agronomía, Veterinaria y afines con 
el 1,5 % (Rincón-Báez, Becerra-Plaza, Arias-Velandia y Durán-Valencia, 2018).

Gráfico 3.1. Porcentaje de programas por área de conocimiento en Colombia, 2019. 

Fuente: elaboración propia con base en los datos del snies (2019).

Gráfico 3.2. Porcentaje de programas del área de conocimiento en Economía, Administración, Contaduría y afines en 
Colombia, 2019. 

Fuente: elaboración propia con base en los datos del snies (2019).
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Gráfico 3.3. Cantidad de graduados por Áreas de Conocimiento en Colombia por año del 2001 al 2017. 

Fuente: Rincón-Báez et al. (2018)

En el 2018 se graduaron 70 248 estudiantes en los programas de Economía, Administración, 
Contaduría y afines, donde el 64 % corresponden al núcleo básico de Administración, el 28 % 
a Contaduría Pública, y el 8 % a Economía (véase el gráfico 3.4). 

Gráfico 3.4. Porcentaje de egresados del área de conocimiento en Economía, Administración, Contaduría y afines en 
el 2018.

Fuente: elaboración propia con base en los datos del snies (2019).
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En el 2017 se graduaron más mujeres que hombres (véase el gráfico 3.5) en todos los núcleos 
básicos del área de Economía, Administración, Contaduría y afines; la mayor diferencia se pre-
senta en Contaduría Pública, donde existen casi 2,5 veces más mujeres que hombres; la menor 
diferencia se presenta en Economía. 

Gráfico 3.5. Porcentaje de graduados por sector de los nb del área de conocimiento de Economía, Administración, 
Contaduría y afines en Colombia, 2017. 

Fuente: elaboración propia, a partir de los datos del spadies.

Con respecto a los programas del núcleo de Administración y afines, el total de egresados 
entre el 2001 y el 2018 fue de 425 260; para el 2018 fue de 45 230, siendo el núcleo con mayor 
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se formaron en programas en modalidad presencial, el 24 % a distancia tradicional y cerca del 
2 % a distancia virtual, aunque este porcentaje ha cambiado: en el 2018 el 58 % de los egresados 
del nbc de Administración y afines fueron de programas presenciales, el 30 % de programas a 
distancia tradicional y el 8 % de distancia virtual. El crecimiento de los egresados en la modalidad 
presencial en los últimos cinco años es del 5,5 %, en distancia tradicional del 11 %, y en distancia 
virtual de cerca del 35 % (véase el gráfico 3.6).
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18. Se le llama ‘salario de enganche’ al ingreso económico de los graduados al año siguiente a su graduación, en el que 
se utiliza como indicador el Ingreso Base de Cotización (IBC) al año siguiente de su graduación (lo cual permite contar 
también con estabilidad en los datos) (Rincón-Baez, Becerra-Plaza y Arias-Velandia, 2018).
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valor presente (véase el gráfico 3.7); el mismo periodo presenta una evidente y constante brecha 
salarial con cerca del 13 % menos para las mujeres. Adicionalmente, los salarios promedio de 
las mujeres disminuyen en $27 800 por año, mientras que para los hombres la disminución es 
de aproximadamente $28 500 por año. En los últimos cinco años esta caída año a año es más 
pronunciada, llegando a cerca de $63 500 en el caso de las mujeres y de $79 000 en el caso de 
los hombres (Rincón-Báez et al., 2018).

Gráfico 3.6. Cantidad de egresados del nbc de Administración y afines 2001-2018. 

Fuente: elaboración propia a partir de los datos del snies (2019).

Gráfico 3.7. Salario promedio de enganche de los egresados por género en Colombia 2006-2016. 

Fuente: Rincón-Báez et al. (2018).
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El mismo estudio realizó un análisis del nbc de Administración y afines por regiones de la 
Gran Encuesta Integrada de Hogares (geih), encontrando que entre el 2006 y el 2016 solo en 
Antioquia y Bogotá los egresados obtuvieron salarios de enganche superiores a los de la media 
nacional (véase el gráfico 3.8), pero todas las regiones presentaron caídas pronunciadas. Los 
egresados de Administración tuvieron un salario de enganche que cayó en promedio $21 300, y 
los últimos cinco años del reporte señalan la caída más pronunciada en la región de la Orinoquia-
Amazonia —con una disminución del salario cercana a los $112 300—, y la menor caída en el 
Atlántico con $30 700 (Rincón-Báez et al., 2018).

Gráfico 3.8. Salario promedio de enganche de los egresados de Administración por regiones de Colombia 2006-2016. 

Fuente: Rincón-Báez et al. (2018).
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En cuanto a la región donde residen actualmente, el porcentaje más alto vive en Bogotá, 
seguido en orden por la región Centro-Occidente, Centro-Oriente y Norte (véase el gráfico 3.9), 
lo cual corresponde con los datos del ole para los egresados del área de Administración y afines, 
presentando una única diferencia porcentual en el orden de las regiones Centro-Occidente y 
Occidente. 

Mapa 3.1. Cantidad de egresados de Administración y afines encuestados por región de nacimiento. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.9. Porcentaje de egresados por región donde viven actualmente según la encuesta realizada y la región donde 
viven los graduados desde el 2001. 

Fuente: elaboración propia con base en la encuesta del estudio y los datos del ole.

En cuanto al estrato de la vivienda donde residen actualmente, un gran porcentaje de los 
egresados se encuentra en los estratos medios: el 18 % tienen su vivienda en estrato cuatro, 40 % 
en estrato tres, y 25 % en estrato dos (véase el gráfico 3.10).

Gráfico 3.10. Porcentaje de egresados encuestados según el estrato socioeconómico de su lugar actual de residencia. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.11. Porcentaje de egresados por región de estudio de 2001-2017, y porcentaje de estudiantes por región de 
estudio la encuesta desarrollada. 

Fuente: elaboración propia.

El 39 % de egresados estudió en instituciones oficiales (véase el gráfico 3.12). El 71 % estudió en 
universidad, el 26 % en instituciones universitarias, 2 % en instituciones técnicas profesionales y 
el 1 % en instituciones tecnológicas (véase el gráfico 3.13). El 77 % cursó programas presenciales, 
16 % en distancia tradicional y 7 % en distancia virtual (véase el gráfico 3.14).

Gráfico 3.12. Cantidad de egresados por origen de la ies donde terminó sus estudios. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.13. Cantidad de egresados por carácter de la ies donde terminó sus estudios. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.14. Cantidad de egresados por modalidad del programa de estudio. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.15. Cantidad de egresados por año de grado. 

Fuente: elaboración propia.

El 30,9 % de los egresados realizaron sus estudios en Bogotá, el 21,3 % en la región Centro-
Occidente, 16,9 % en la región Centro-Oriente, el 13,6 % de la región Norte, 12 % en la Occidente, 
5,1 % de la región Sur-Oriente y el 0,1 % en el exterior (véase el gráfico 3.16).

Gráfico 3.16. Cantidad de egresados por región de estudio. 

Fuente: elaboración propia.

Cerca del 9,2 % de los egresados han realizado algún tipo de estudios en el exterior (véase el 
gráfico 3.17): el 41 % en Europa, con principal destino España (151 egresados), seguido de Nor-
teamérica (34 %), especialmente en Estados Unidos (136 egresados); el 13 % realizaron estudios 
en Suramérica, con preferencia en Argentina y Chile con 21 y 20 egresados respectivamente; 
el 6 % en Oceanía, siendo Australia el principal destino (29 egresados); Centroamérica con el 
4 %, donde el principal destino fue Costa Rica (7 egresados); el 2 % en Asia, en China con seis 
egresados y África con dos.
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Gráfico 3.17. Región donde los egresados realizaron algún tipo de estudio en el exterior. 

Fuente: elaboración propia.

Asimismo, el 5,9 % (399) de los egresados ha tenido la oportunidad de trabajar en el exterior 
(véase el gráfico 3.18); de estos, el 40 % (101) en Norteamérica, principalmente en EE. UU.; 
Suramérica con el 26 %, con Chile como principal destino con 22; Europa con el 18 %, donde 
40 de los egresados trabajaron en España; Centroamérica con el 9 %, siendo el principal destino 
Panamá con 17 egresados que han trabajado allí.

Gráfico 3.18. Región donde los egresados realizaron algún tipo de trabajo en el exterior. 

Fuente: elaboración propia.

Oceanía
6 %

Norteamérica
34 %

Suramérica
13 %

África
0 %

Asia
2 %

Centroamérica
4 %

Europa
41 %

Suramérica
26 %

África
0 %

Asia
3 %

Oceanía
4 %

Centroamérica
18 %

Europa
9 %

Norteamérica
40 %



· 41 ·

Características y brechas de los  egresados de administración en colombia

Por otra parte, el 88 % de los egresados han pensado realizar algún tipo de estudio en los 
próximos cinco años, y de estos, el 24 % han pensado realizarlo en el exterior.

Desarrollo de carrera y competencias (Historia laboral desde el grado a hoy) 

Con respecto a las actividades laborales, del total de la muestra (6936 egresados que contestaron 
la encuesta), cerca del 94 % (6500) han realizado alguna actividad laboral remunerada después 
de su grado; de estos el 71 % trabajaba en una actividad remunerada anterior a su grado, el 19 % 
estuvieron buscando trabajo, el 3 % desarrollaron en una actividad no remunerada, el 3 % mani-
festó su intención de seguir estudiando y solo el 1 % de crear su propio  emprendimiento. De 6500 
encuestados con alguna actividad remunerada después del grado, el 71 % fueron empleados, el 
24 % contratista por prestación de servicios o cuenta propia, el 4 % propietarios de una empresa 
o negocio y el 1 % como investigadores (véase el gráfico 3.19). El 36 % debió realizar algún curso 
o seminario en seis meses posteriores a su grado; de estos últimos, el 39 % asistió por exigencia 
del empleador (véase el gráfico 3.20).

Gráfico 3.19. Porcentaje de egresados según la actividad que realizaron en su primera actividad económica remunerada. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.20. Porcentaje de egresados que tuvieron que realizar algún tipo de curso o seminario según el tipo de iniciativa. 

Fuente: elaboración propia.

En cuanto a los factores que influyeron en la decisión de vincularse a su primer actividad 
o trabajo (véase el gráfico 3.21), encontramos que la principal corresponde a ganar experiencia, 
seguida del salario o ingreso y luego que no existía trabajos en el campo de estudio. Cabe indicar 
que en la opción otros, existen múltiples razones, entre ellas razones políticas, o por ejemplo, 
estar sobrecalificado para los empleos. De los egresados encuestados, el 27 % indican que el tra-
bajo que realizan actualmente es su primer trabajo después de graduarse (véase el gráfico 3.22).

Gráfico 3.21. Factores que influyeron en su decisión de vincularse a su primera actividad o trabajo después de graduarse. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.22. ¿La actividad remunerada que usted realiza actualmente es su primer trabajo después de graduarse? 

Fuente: elaboración propia.

Con respecto al empleo actual

Para el análisis en este apartado se tuvieron en cuenta solo los egresados cuya actividad laboral 
es diferente a la del primer empleo, es decir 4 745 egresados en total. En el gráfico 3.23 se muestra 
la situación laboral actual, destacándose los que se encuentran empleados (54 %) y como contra-
tistas (22 %); cerca del 18 % se encuentran desempleados y el 5 % son propietarios de su negocio o 
empresa. En total, los egresados que tienen una actividad laboral remunerada, siendo empleados, 
contratistas o investigadores, son en total 3653; de estos, el 64 % se encuentran trabajando en 
nivel administrativo, el 20 % en nivel operativo y 16 % en el nivel gerencial (véase el gráfico 3.24).

Para el empleo actual, el 46 % de los egresados tuvo que realizar algún curso o seminario en 
los 12 primeros meses (véase el gráfico 3.25); de estos el 36 % lo realizaron por exigencia de la 
empresa y el 64 % por iniciativa propia.

Desempleados

En total 835 egresados (18 %), se encontraban desempleados al momento de contestar la encuesta: 
de estos, el 61 % son mujeres y el 33 % no ha ejercido la profesión. Con respecto a la región donde 
viven (véase el gráfico 3.26), la región Norte tiene el porcentaje más alto (16 %), y el más bajo 
lo comparten Bogotá y la región Centro-Occidente (11 %). La región en la que el porcentaje de 
mujeres desempleadas es más alto es Sur-Oriente y la de menos desempleadas es la región Norte.

Sí
1733

No
4759



· 44 ·

Los egresados en administración: brechas salariales y desarrollo profesional

Gráfico 3.23. Actividad remunerada que realiza actualmente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.24. Nivel de la organización en la que realiza su labor actualmente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.25. Durante los primeros doce meses en los que desempeñó esa actividad o trabajo ¿requirió realizar algún 
curso o seminario? 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.26. Porcentaje de desempleados por región.

Fuente: elaboración propia.

En promedio los desempleados llevan en esta situación 12,1 meses, y buscando trabajo 10,6 
meses. Asimismo, 275 egresados (49 %) han tenido que realizar alguna actividad remunerada 
diferente a un empleo formal durante su periodo de desempleo. De las familias de los egresados 
que se encuentran desempleados, 48 % indica que una persona a su cargo se vio en la necesidad 
de salir a buscar empleo. Según indican los egresados encuestados, la principal causa por la que 
no han conseguido empleo corresponde a la falta de empleo en el sector, seguido de la mala 
situación del país y la falta de experiencia (véase el gráfico 3.27).
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Gráfico 3.27. Principales causas por las cuales los desempleados no consiguen empleo. 

Fuente: elaboración propia.
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En total 272 egresados encuestados son propietarios de su propio negocio, es decir el 3,91 %; de 
estos, el porcentaje más alto de empresarios (55 %) son hombres. La región donde hay mayor 
cantidad de empresario es Bogotá, seguida de Centro-Occidente y región Oriental; el menor 
porcentaje se encuentra en la región Sur-Oriente, y solo el 4 % de los egresados con un negocio 
se encuentran viviendo en el exterior (véase el gráfico 3.28). 

El 69 % de estos egresados empresarios indica tener empleados. El 72 % creó su empresa, el 
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familia o conocidos, y el 11 % indica que no necesitó financiación. El 51 % de estos egresados 
indica que la formación en su programa de pregrado les brindó herramientas para desarrollar 
dicho negocio (véase el gráfico 3.29).

Al indagar sobre la principal dificultad que tuvieron para crear su empresa o negocio propio, 
la mayoría respondió que fue la de asumir el riesgo, seguido de los trámites, exigencias y regu-
laciones, y no contar con recursos (véase el gráfico 3.30).

En cuanto al tamaño de las empresas, el mayor porcentaje lo obtienen las microempresas 
(83 %), seguido de las pequeñas y las medianas empresas; solo un egresado indica que tiene una 
gran empresa con más de 250 trabajadores (véase el gráfico 3.31).
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Gráfico 3.28. Porcentaje de egresados encuestados empresarios por región. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.29. La institución le brindo herramientas para la creación de su negocio. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 3.30. Principal dificultad que tuvo a la hora de crear su negocio o empresa. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.31. Tamaño de la empresa. 

Fuente: elaboración propia.
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se preguntaron valores de salarios mínimos (sm)19, esto con el fin de hacer una comparación 
más clara y sin utilizar medidas como ipc o aumentos de salarios para cada uno de los años. 
Para analizar la desigualdad económica de los salarios de los egresados encuestados se utilizaron 
el coeficiente Gini y la curva de Lorenz, los cuales permiten comparar niveles de desigualdad 
relativa (Medina, 2001). 

Uno de los principales problemas que se presenta, en términos de género, es la brecha salarial 
en todos los niveles: en relación con el salario en el primer empleo y el salario en el empleo 
actual —para aquellos que han cambiado de labor—, los indicadores muestran que para el pri-
mer empleo las mujeres recibieron un salario más bajo que los hombres (véase el gráfico 3.32), 
con una brecha salarial de género cercana del 27 %. Para el empleo actual, aunque el salario 
aumenta tanto en hombres como en mujeres, esta brecha es del 23 %.

Gráfico 3.32. Salario primer empleo y del empleo actual por género. 

Fuente: elaboración propia.

En el gráfico 3.33 se muestran los salarios del primer empleo que indicaron los egresados 
en sm en la encuesta: las líneas de tendencia muestran que la brecha en los últimos años se ha 

19. El salario mínimo lo define el Banco de la República como un límite inferior que imponen los gobiernos de cada 
país al salario que se le debe pagar a un trabajador que se ocupa en una jornada laboral completa, de ocho horas para 
el caso de Colombia. Este límite se considera el límite de subsistencia, es decir, el mínimo necesario para mantener con 
vida a una persona y cubrir sus necesidades más básicas. Por debajo de este límite es ilegal realizar contratos (Banco de 
la República, 2019).
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cerrado, pero con tendencia a un salario de enganche más bajo. Al observar los últimos 10 años, 
la brecha salarial de género se mantiene constante en un 27 % y con un cierre de brecha solo 
hasta el 2005 en el salario de enganche.

Gráfico 3.33. Comparación de salarios por género en el primer empleo.

Fuente: elaboración propia.
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favor de las mujeres, pero cambia de sentido y se vuelve a favor de los hombres en los últimos 
años. También se presenta que para los últimos 10 años se vuelve estable en 20 % a favor de los 
hombres, aunque siempre los salarios de enganche van a la baja.
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Gráfico 3.34. Comparación de salarios por género en el empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.
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ingresos por departamentos (Sánchez-Torres, 2017). Así el dane indica coeficientes Gini de 0,579 
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valor es bajo, se deben tener en cuenta varias consideraciones a partir de la curva de Lorenz que 
muestra el gráfico 3.35:
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Gráfico 3.35. Curva de Lorenz, del índice Gini para los egresados en su primer empleo. 

Fuente: elaboración propia.
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• El 65,5 % de las mujeres tienen salarios en el nivel más bajo menor a 1,5 salarios mínimos, 
correspondientes al 33,1 % del total de salarios de las mujeres, mientras que el 46,1 %, de los 
hombres obtienen salarios menores a 1,5 salarios mínimos, correspondientes solo al 16 % del 
total de salarios de los hombres

• Asimismo, el 23,7 % de las mujeres obtienen salarios entre 1,5 y 3 salarios mínimos, corres-
pondientes al 36 % de los salarios totales y en el caso de los hombres, el 32,6 % obtienen entre 
1,5 y 3 salarios, correspondientes al 35,8 % de los salarios totales de los hombres

• El 8,0 % de las mujeres obtienen salarios entre 3 y 4,5 salarios mínimos, correspondientes 
al 20,2 % de los salarios totales, y en el caso de los hombres, el 13,2 % obtienen entre 3 y 4,5 
salarios, correspondientes al 24,3 % de los salarios totales de los hombres

• El 2,8 % de las mujeres obtienen salarios entre 4,5 y 6 salarios mínimos, correspondientes 
al 2,0 % de los salarios totales, y en el caso de los hombres, el 5,2 % obtienen entre 4,5 y 6 
salarios, correspondientes al 13,3 % de los salarios totales de los hombres

• Por último, el 0,8 % de las mujeres obtienen salarios mayores a seis salarios mínimos, corres-
pondientes al 3,6 % de los salarios totales, y en el caso de los hombres, el 3,0 % obtienen más 
de seis salarios, correspondientes al 9,8 % de los salarios totales de los hombres.

Gráfico 3.36. Curva de Lorenz del índice Gini para las 
mujeres del conjunto de egresados en su primer empleo. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 3.37. Curva de Lorenz del índice Gini para los 
hombres del conjunto de egresados en su primer empleo. 

Fuente: elaboración propia.

Analizando estos datos se ve que las mujeres obtienen menores salarios en conjunto, casi 
todos situados en el menor de los rangos, es decir, se agrupan sobre todo en el rango menor; en 
el caso de los hombres estos salarios se reparten con mayores salarios en los rangos superiores.
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Índice Gini para salario actual

Para poder analizar las brechas que se presentan entre el primer empleo después de graduarse y 
el empleo actual, se consideraron los egresados que han tenido algún cambio en su empleo, es 
decir, solo los egresados que al momento de la encuesta no se encontraban en su primer empleo 
después de graduarse. Así, de los 6500 encuestados que han tenido alguna actividad laboral 
hasta el momento, 4754 ya no se encuentran laborando en su primer empleo; de estos últimos, 
el 5,8 % tienen ahora una empresa, el 17,5 % se encuentran desempleados y el 76,7 % tienen un 
empleo actual diferente a su primer empleo después de graduarse, correspondiente a 3644 de 
los egresados encuestados (55,2 % mujeres y 44,7 % hombres).

Inicialmente se encontró que el salario promedio de los egresados en su primer empleo de 
los extraídos solo presenta una diferencia de 0,01 sm, por lo que los datos extraídos son consis-
tentes. En el primer empleo los egresados tienen un salario promedio de 1,74 sm, mientras que 
en el empleo actual este llega a 3,44 sm, es decir, se duplica el salario presentando una mejora 
importante; el índice Gini de los egresados en su primer empleo es de 0,16 —un valor muy 
bajo—, mientras que el salario actual pasa a ser de 0,24 (véase la tabla 3.1).

Tabla 3.1. Brechas entre primer empleo y empleo actual.

Salario promedio Gini Salario mujeres Gini mujeres Salario hombres Gini hombres

Primer Empleo 1,74 sm 0,16 1,50 0,14 2,03 0,24

Empleo Actual 3,44 sm 0,24 3,12 0,18 3,83 0,23

Fuente: elaboración propia.

Con respecto a la curva de Lorenz y el Gini total (véase el gráfico 3.38), para el conjunto de 
egresados que han cambiado de empleo se presenta que:

• Cerca del 56 % de los egresados tuvo en su primer empleo un ingreso menor a 1,5 sm, corres-
pondiente al 24 % de los ingresos totales, mientras que en su empleo actual solo el 20 % de 
los egresados tienen salarios en este mismo rango, que corresponden solo al 4,5 % de los 
ingresos totales.

• El 29 % de los egresados en su primer empleo ganaba entre 1,5 y 3 sm, correspondiente al 
29 % del total de los ingresos —37,5 % de los salarios totales del primer empleo—, mientras 
que en el empleo actual el 25 % de los egresados tienen un salario en este mismo rango, 
correspondiente al 16 % de los salarios totales del empleo actual.

• El 10 % de los egresados en su primer empleo ganaba entre 3 y 4,5 sm, correspondientes al 
22 % del total de los salarios iniciales, mientras que para el salario actual el 24,6 % de los egre-
sados tienen un salario en este rango, correspondientes al 27 % del total de salarios actuales.

• El 3,3 % de los egresados tenía salarios iniciales entre 4,5 y 6 sm, correspondiendo estos al 
10 % del total de salarios del primer empleo, mientras que para el empleo actual el 14,7 % de  
los egresados tienen salarios en este mismo rango, correspondientes al 22,4 % del  total  
de los ingresos.
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• Solo el 1,7 de los egresados en su primer empleo obtuvo salarios superiores a los 6 sm, donde 
estos correspondían al 6,5 del total de los salarios iniciales, mientras que para el empleo actual 
el 15,2 % de los egresados obtienen un salario de este mismo rango, los cuales corresponden al  
30 % de los salarios actuales.

Gráfico 3.38. Diferencia entre las curvas de Lorenz para el índice Gini respecto al salario del primer empleo y del empleo 
actual del conjunto de egresadas. 

Fuente: elaboración propia.

Así, aunque el índice Gini de los egresados en su primer empleo después de graduarse es 
más bajo, los salarios están por lo bajo con un porcentaje muy bajo en los primeros dos rangos, 
mientras que la concentración en estos mismos rangos en el salario actual es más baja, presen-
tándose una mayor desigualdad en el conjunto.

Índice Gini por género

Iniciando el análisis del salario de las mujeres en su primer empleo y su empleo actual (véase 
el gráfico 3.39) se encuentra que el índice de Gini pasa de 0,14 en el primer empleo a 0,24 en el 
empleo actual, con las siguientes características:
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• El 64 % de las mujeres en su primer empleo obtienen un salario menor a 1,5 sm, correspon-
dientes a 32 % de la suma total de los salarios iniciales; en el caso del empleo actual, el 26 % 
tienen un salario en este mismo rango, correspondiente solamente al 6 % de la suma total 
de salarios actuales.

• El 25 % de las mujeres en su primer empleo tuvieron un salario entre 1,5 y 3 sm, correspon-
dientes al 38 % de la suma total de los salarios; para el caso del salario actual, el 27 % tienen 
salario en este mismo rango, correspondientes al 19 % de la suma de los salarios actuales.

• El 8 % de las egresadas obtuvieron en su primer empleo un salario entre 3 y 4,5 sm, corres-
pondientes al 20 % de la suma total de los salarios; para el empleo actual el 23 % tienen 
salarios en este mismo rango, correspondiendo al 22 % del total de salarios actuales.

• Cerca del 2 % de las egresadas tenían en su primer empleo un salario entre 4,5 y 6 sm, 
correspondientes al 6 % del total de salarios; en el empleo actual el 13 % tienen salarios en 
este mismo rango, correspondientes al 22 % de la suma total de los salarios actuales.

• Solo el 0,8 % de las egresadas tenían en su primer empleo un ingreso superior a los 6 sm, 
correspondiente al 4 % de la suma total de salarios iniciales; para el caso del empleo actual, 
el 12 % obtienen un salario en este mismo rango, correspondientes al 25 % de la suma total 
de los salarios actuales.

Gráfico 3.39. Diferencia entre las curvas de Lorenz para el índice Gini del conjunto de mujeres egresadas con respecto 
al salario de su primer empleo y de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.
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Así, aunque el índice Gini es más bajo para el empleo actual, se ve que estos salarios se pre-
sentan sobre todo en los rangos más bajos. En el empleo actual se ve un aumento de egresados 
sobre todo en los rangos superiores.

Con respecto al salario de los hombres para el salario en su primer empleo y su empleo actual 
(véase el gráfico 3.40), mientras el índice Gini de los egresados en su primer empleo después de 
graduarse es de 0,18, este pasa a 0,23 del salario actual con las siguientes características:

• El 45 % de los hombres en su primer empleo tenía un salario inferior a 1,5 sm, lo que corres-
ponde al 17 % de los salarios totales; en el empleo actual solo el 14 % se encuentra en este 
mismo rango, correspondiente al 2,7 % de los salarios totales.

• El 34 % de los hombres en su primer empleo tenían salarios entre 1,5 y 3 sm, correspondiente 
al 37 % del total de los sueldos; en la actividad actual el 23 % tiene un salario en este mismo 
rango, lo que corresponde al 13 % del total de salarios.

• El 13 % de los egresados devengaban entre 3 y 4,5 sm en su primer empleo, correspondiente 
al 23 % de la suma de los salarios; el 27 % tiene salario actual en este mismo rango, corres-
pondientes al 27 % del total de salarios.

• El 5 % de los egresados en su primer salario obtenían entre 4,5 y 6 sm, correspondientes al 
13 % del total de los salarios; para el salario actual el 17 % tienen un salario en este mismo 
rango, correspondiente al 23 % del total de los salarios.

• Solo el 2,7 de los egresados en su primer empleo tenían un salario superior a los 6 sm, corres-
pondientes al 9 % de la suma total de los salarios; el 20 % de los egresados tienen un salario 
actual en este mismo rango, lo que corresponde al 36 % del total de salarios.

De una forma similar, aunque en el salario actual el índice Gini de los hombres en su pri-
mer empleo es más bajo, casi el 79 % de ellos solo tienen salarios en los rangos más bajos; en el 
salario actual los conjuntos se reparten más equitativamente y en el mismo rango solo el 64 %, 
es decir aumentaron sus ingresos.

En el capítulo 3 se mostraron datos de fuentes secundarias y análisis de empleo, vinculación 
laboral e índices de brecha de salarios y desigualdad entre egresados hombres y mujeres de los 
programas de Administración, tomando como base sus respuestas en la encuesta que se aplicó 
para este estudio. En la misma línea, el capítulo 4, que sigue a continuación, profundiza este 
análisis por regiones de Colombia delimitadas a partir del Sinidel.



· 58 ·

Los egresados en administración: brechas salariales y desarrollo profesional

Gráfico 3.40. Diferencia entre las curvas de Lorenz para el índice Gini del conjunto de hombres egresados con respecto 
al salario de su primer empleo y de su empleo actual.

 

Fuente: elaboración propia.
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4
SITUACIÓN DE LOS EGRESADOS  

DE  ADMINISTR ACIÓN POR REGIÓN DEL PAÍS

En este capítulo se realiza el análisis descriptivo, por región, de los datos obtenidos en 
la encuesta Sobre desarrollo de carrera de los egresados de Administración en Colombia, aplicada 
para este estudio.

Distribución general de la muestra por regiones

Para efectos del análisis, los departamentos que participaron del estudio se agruparon en las 
regiones ya mencionadas, acorde a la división regional utilizada por el dane para el Sinidel.

• Bogotá, D. C. 
• Región Centro-Oriente: Norte de Santander, Santander, Boyacá, Cundinamarca. 
• Región Centro-Occidente: Caldas, Risaralda, Quindío, Tolima, Huila, Antioquia. 
• Región Occidente: Chocó, Cauca, Nariño, Valle. 
• Región Norte: Atlántico, Bolívar, Cesar, Córdoba, Sucre, Magdalena, La Guajira. 
• Región Sur-Oriente: Amazonas, Arauca, Caquetá, Casanare, Guainía, Guaviare, Meta, 

Putumayo, Vaupés y Vichada. 

Según el lugar de nacimiento (véase el gráfico 4.1), el 26 % de los egresados son de Bogotá, el 
23 % de la región Centro-Occidente, 19 % de la región Centro-Oriente, 15 % de la Región Norte, 
el 12 % en la Occidente y el 5 % en la región Sur-Oriente. Un total de 22 egresados encuestados 
nacieron en el exterior.
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Gráfico 4.1. Cantidad de egresados por región de nacimiento. 

Fuente: elaboración propia.

Al comparar la región donde estudiaron el programa de Administración con la región en 
donde viven y laboran actualmente se observa una alta tasa de permanencia en la misma región 
(véase la tabla 4.1). Esto pareciera indicar un bajo nivel de movilidad y una alta capacidad de 
absorción de las economías regionales de la oferta de egresados en Administración de los pro-
gramas de dichas zonas.

Tabla 4.1. Distribución de los egresados según región de estudio y de residencia actual en Colombia.

  Región de estudio

Regiones Bogotá Centro-
Occidente

Centro-
Oriente Extranjero Norte Occidente Sur-

Oriente

Re
gi

ón
 d

e 
re

sid
en

ci
a 

ac
tu

al

Bogotá 86,0 % 3,1 % 6,6 % 0,2 % 2,1 % 1,3 % 0,7 %

Centro-Occidente 3,9 % 90,3 % 1,9 % 0,1 % 1,5 % 1,8 % 0,5 %

Centro-Oriente 14,3 % 1,5 % 82,7 % 0,0 % 0,6 % 0,4 % 0,4 %

Exterior 47,6 % 22,0 % 12,8 % 0,0 % 7,9 % 6,7 % 3,0 %

Norte 2,6 % 1,5 % 3,2 % 0,1 % 91,7 % 0,5 % 0,3 %

Occidente 2,3 % 2,3 % 0,4 % 0,0 % 0,5 % 93,9 % 0,6 %

Sur-Oriente 10,8 % 1,0 % 6,6 % 0,0 % 0,2 % 4,4 % 77,0 %

Fuente: elaboración propia.
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Brecha de género en empleo actual

Al analizar la brecha salarial de género con la metodología utilizada por la ocde (2016), entre 
los egresados por departamentos20 se encuentra que los salarios más altos entre mujeres están 
en Bogotá y los departamentos de Antioquia y Risaralda, y entre los hombres en Bogotá y los 
departamentos de Atlántico y Antioquia. Los salarios promedio más bajos entre las mujeres se 
presentan en Nariño, Norte de Santander y Chocó, y entre los hombres en Quindío, La Guajira 
y Nariño. Quindío, La Guajira y Risaralda tienen, en su orden, las brechas salariales de género 
más bajas en Colombia, y las brechas más altas se presentan en los departamentos de Atlántico, 
Guaviare y Chocó (véase el mapa 4.1). 

Mapa 4.1. Brecha salarial de género de los egresados de Administración que contestaron la encuesta. 

Fuente: elaboración propia.

20. Con la excepción de Amazonas, Arauca, Guainía, San Andrés y Providencia, Vaupés y Vichada, que debido a que 
no tienen una cantidad de egresados suficientes para realizar una comparación adecuada.
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Observando el índice Gini por departamentos para el primer empleo (véase el mapa 4.2a), 
con las mismas explosiones que el apartado anterior, los departamentos con el Gini más alto 
en el caso de las mujeres corresponden a Córdoba, Caquetá y Casanare; y los del Gini más bajo 
a Norte de Santander, Sucre y La Guajira. En el caso de los hombres (véase el mapa 4.2b), el 
Gini más alto se encuentra en los departamentos de Atlántico, Quindío y Meta, y el más bajo 
en Sucre, Guaviare y La Guajira.

Para el salario actual el índice Gini de las mujeres (véase el mapa 4.3a), es mayor en los depar-
tamentos de Guaviare, Putumayo y Córdoba; los más bajos corresponden a los departamentos 
de Nariño, Sucre y Chocó. En cuanto a índice Gini de los hombres (véase el mapa 4.3b) el más 
alto para el empleo actual está en Caquetá, seguido de Atlántico y Tolima; los Gini más bajos 
se presentan en Sucre, Cauca y Chocó.

Mapa 4.2. Índice Gini primer empleo. (a) Izquierda mujeres. (b) Derecha hombres. 

Fuente: elaboración propia.
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Mapa 4.3. Índice Gini empleo actual. (a) Izquierda Mujeres. (b) Derecha hombres. 

Fuente: elaboración propia.

Índice Gini de género para egresados por región

En los mapas 4.4 y 4.5 y la tabla 4.2 se presentan los datos agregados y comparativos del Gini 
para primer empleo y empleo actual por región, en donde se observa que el aumento en la 
desigualdad del ingreso de los profesionales en Administración se ha presentado en todo el país.

Tabla 4.2. Índice Gini por géneros en las regiones en Colombia.

Región Mujeres Hombres

Bogotá 0,26 0,22

Centro-Occidente 0,23 0,22

Centro-Oriente 0,19 0,21

Norte 0,22 0,23

Occidente 0,20 0,19

Sur-Oriente 0,18 0,21

Fuente: elaboración propia.
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Mapa 4.4. Índice Gini empleo actual por regiones de las egresadas de Administración y afines. 

Fuente: elaboración propia.

Mapa 4.5. Índice Gini empleo actual por regiones de los egresados hombres de Administración y afines. 

Fuente: elaboración propia.
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Mapa 4.4. Índice Gini empleo actual por regiones de las egresadas de Administración y afines. 

Fuente: elaboración propia.

Mapa 4.5. Índice Gini empleo actual por regiones de los egresados hombres de Administración y afines. 

Fuente: elaboración propia.
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Datos por regiones 

Región Bogotá 

Para el 2018, el pib en Bogotá D.C. fue de 250 576 miles de millones de pesos, a precios corrientes, 
representando un 26 % del total nacional. Este pib es impulsado fundamentalmente por una 
actividad económica con énfasis en los siguientes sectores: comercio al por mayor y al por menor, 
transporte, alojamiento y servicios de comida; administración pública y defensa, educación y 
salud; actividades profesionales, científicas y técnicas; y actividades inmobiliarias (dane, 2019). 
Por otra parte, el dane reportó, para el segundo semestre del 2018, que la tasa de desempleo 
en esta región se estimó en 9,9 %, con una tasa de ocupación de 62,5 %, una tasa global de 
participación del 69,2 %; y una población en subempleo estimada en 1,5 millones de personas.

Siendo la región con la mayor actividad económica del país, la oferta de educación superior 
es la más representativa, con lo que parece atender no solo las necesidades regionales sino las 
nacionales.

Del total de egresados encuestados, 2052 tienen como lugar de residencia Bogotá —1189 
mujeres (58 %) y 861 hombres (42 %) y dos con otra adscripción (véase el gráfico 4.2)—, en su 
mayoría pertenecientes a estratos de ingresos medios —48 % mujeres y 46 % hombres— (véase 
el gráfico 4.3), que conforman el mayor grupo; en los estratos dos y tres las mujeres tienen 
mayor porcentaje, contrario al resto de los estratos donde los hombres tienen mayor porcentaje. 

Gráfico 4.2. Distribución de los encuestados por género en la región de Bogotá. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.3. Distribución de los encuestados en Bogotá, según estrato económico de residencia.

Fuente: elaboración propia.

Respecto a la situación laboral de los encuestados en Bogotá, el 89 % de las mujeres y el 91 % 
de los hombres están ocupados en alguna actividad remunerada (véase el gráfico 4.4); de las 
mujeres, 135 se encuentran desempleadas, 28 tienen su propia empresa, 305 continúan en su 
primer empleo y 645 tiene en la actualidad un empleo diferente del primero (véase el gráfico 4.5). 
De los hombres, 81 se encuentran desempleados, 51 tienen su propia empresa, 182 continúan en 
su primer empleo y 500 tienen un empleo diferente al primero.

Gráfico 4.4. Distribución de los encuestados en Bogotá, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.5. Distribución de los encuestados en Bogotá, según género y actividad ocupacional al momento del grado. 

Fuente: elaboración propia.

El salario del primer empleo de los egresados ha ido disminuyendo, en promedio, 6,8 % anual. 
Para los egresados de la región, aunque parece constante, la brecha disminuye muy lentamente 
(véase el gráfico 4.6). Tanto en el primer empleo como en el actual, el salario de los hombres 
es mayor (véase el gráfico 4.7), con una brecha salarial que para el primer empleo es del 28 % y 
para el empleo actual del 15 %. 

Gráfico 4.6. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Bogotá. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.7. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Bogotá. 

Fuente: elaboración propia.

El salario promedio de los hombres es de 4,32 salarios mínimos en su empleo actual respecto 
al salario inicial. El índice Gini de las mujeres en su empleo actual es de 0,26 y el de los hombres 
de 0,22, y revisando las curvas de Lorenz por género (véase el gráfico 4.8) se encuentra que:

• El 19 % de las mujeres ganan menos de 1,5 sm, mientras que el porcentaje de hombres en 
este mismo rango es del 9 %

• El 22 % de las mujeres tienen un salario entre 1,5 y 3 sm, que para los hombres en este mismo 
rango salarial es del 18 %

• El 24 % de las mujeres tienen en su empleo actual un salario entre 3 y 4,5 sm, en el caso de 
los hombres este porcentaje es de 27 %.

• El porcentaje de egresadas que actualmente ganan salarios entre 4,5 y 6 sm es del 15 %, 
mientras que para los hombres es del 18 %.

• En el caso de las egresadas de la región, el 20 % ganan más de 6 sm; para el caso de los 
hombres, el 28 % ganan más de 6 sm.

Para el caso de los hombres, los salarios están ubicados en la parte superior de los rangos, y 
en los dos rangos superiores se concentra cerca del 66 % de la suma total de salarios, mientras 
que en este mismo rango las mujeres concentran el 58 % de los salarios. En este caso se evidencia 
una marcada desigualdad salarial desfavorable a las mujeres; aunque son mayoría, sus salarios 
son más bajos, es decir, brecha de género de 15 % a favor de los hombres.
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Gráfico 4.8. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de Bogotá, por género con respecto al salario de su 
empleo actual.

Fuente: elaboración propia.

Región Centro-Occidente

Para el 2018, el pib en la región Centro-Occidente ascendió a 221 743 miles de millones de 
pesos, a precios corrientes, representando un 23 % del total nacional. Los departamentos con 
mayor pib son Antioquia y Tolima con 141 756 y 20 984 miles de millones de pesos respectiva-
mente. Este pib es impulsado fundamentalmente por una actividad económica con énfasis en 
los siguientes sectores: administración pública y defensa, educación y salud; comercio al por 
mayor y al por menor, transporte, alojamiento y servicios de comida; industrias manufactureras 
y agricultura, ganadería, silvicultura, caza y pesca (dane, 2019). Asimismo, el dane reportó, 
para el segundo semestre del 2018, una tasa de desempleo del 10,1 % (la más alta del país), con 
una tasa de ocupación de 56,7 %, una tasa global de participación del 63,1 %, y una población 
en subempleo estimada en dos millones de personas. En total se encuestaron 1468 egresados en 
esta región —en su mayoría (471) residentes en el departamento de Antioquia (véase el mapa 
4.6)—; 788 mujeres (54 %) y 680 hombres (46 %) (véase el gráfico 4.9). Solo los departamentos 
del Huila y Tolima tienen un porcentaje mayor de hombres que de mujeres, contrario al resto 
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de los departamentos (véase el gráfico 4.10). En general, las mujeres se gradúan mucho antes 
que los hombres, siendo el rango más grande el de 22 a 25 años (véase el gráfico 4.11). La edad 
de grado promedio de las mujeres es 27,9 años y el de los hombres de 30,9 años.

Mapa 4.6. Cantidad de egresados encuestados por departamentos de la región Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.9. Distribución de los encuestados por género en la región de Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.10. Distribución de los encuestados por departamento y género de la región de Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.11. Distribución de los encuestados por rango de edad y género en la región de Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

La mayor parte de los egresados de la región tienen su residencia en los estratos medios, y en 
estrato 1 y 2 las mujeres tienen un mayor porcentaje (véase el gráfico 4.12); y las mujeres tienen 
un porcentaje mayor de desempleo (13 %), que los hombres (9 %) (véase el gráfico 4.13).
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Gráfico 4.12. Distribución de los encuestados por estrato en la región Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.13. Distribución de los encuestados de la región Centro-Occidente, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.

De las mujeres, 207 continúan en su primer empleo, 97 se encuentran desempleadas, 23 
tienen empresa, 415 tienen un empleo diferente al primero y 46 no han realizado ninguna acti-
vidad laboral. En el caso de los hombres, 165 continúan en su primer empleo, 58 se encuentran 
desempleados, 34 tienen negocios, 388 tienen un empleo actual diferente a la inicial y 35 no han 
realizado ninguna actividad laboral (véase el gráfico 4.14). 
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Gráfico 4.14. Distribución de los encuestados según género y actividad ocupacional al momento del grado de los egresados 
de la región Centro Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Se muestra una brecha permanente en los egresados, mostrando una disminución en el pri-
mer salario de los egresados de la región (véase el gráfico 4.15), con una caída anual promedio 
de cerca del 5 %; asimismo, la caída del salario actual es pronunciada, llegando a la 8,3 % anual.

Gráfico 4.15. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Tanto en el primer empleo como en el empleo actual, el hombre recibe una mejor remune-
ración promedio, siendo la brecha salarial en el primer empleo del 29,5 %, y en el empleo actual 
del 12,7 % (véase el gráfico 4.16).
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Gráfico 4.16. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Centro-Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

El índice Gini de las mujeres para la región Centro-Occidente es de 0,23 y de los hombres de 
0,22. Al analizar la curva de Lorenz comparada por género (véase el gráfico 4.17) se presenta que: 

• El 22 % de las mujeres y el 13 % de los hombres tienen un salario menor a 1,5 sm en su empleo 
actual.

• Tanto en las mujeres como en los hombres el 26 % reciben en su empleo actual un salario 
entre 1,5 y 3 sm.

• El 23 % de las mujeres y el 26 % de los hombres, reciben un salario entre 3 y 4,5 sm en su 
empleo actual.

• Un 17 % de las mujeres y el 19 % de los hombres reciben un salario entre 4,5 y 6 sm en su 
empleo actual.

• El 11 % de las mujeres reciben un salario superior a los 6 sm, mientras que para los hombres 
en este mismo rango el porcentaje es del 17 %.

Región Centro-Oriente

Para el 2018 el pib en la región Centro-Oriente del país se estimó en 198 615 miles de millones de  
pesos a precios corrientes, representando un 20 % del total nacional. Los departamentos con 
mayor pib son Santander y Cundinamarca, con 63 234 y 58 407 miles de millones de pesos res-
pectivamente. Este pib es impulsado fundamentalmente por actividad económica con énfasis 
en los siguientes sectores: manufactura, comercio al por mayor y al por menor, transporte, alo-
jamiento y servicios de comida; administración pública y defensa, educación y salud y agricultura, 
ganadería, silvicultura, caza y pesca (dane, 2019). El mismo dane reportó, para el segundo 
semestre del 2018 una tasa de desempleo en la región del 9,5 %, con una tasa de ocupación de 
58,6 %, una tasa global de participación del 64,7 %, y una población en subempleo estimada  
en 1,4 millones de personas. 
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En total 1121 egresados de la región Centro-Oriente contestaron la encuesta, donde el 479 
(43 %) corresponde a egresados que viven en el departamento de Cundinamarca, 274 (24 %) 
en Santander, 188 (17 %) en Norte de Santander y el restante, 180 (16 %) en Boyacá (véase el 
mapa 4.7). 

Gráfico 4.17. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de la región Centro-Occidente, por género con respecto 
al salario de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.

Del total de egresados de la región, 703 son mujeres (63 %) y 418 hombres (37 %) (véase el 
gráfico 4.18). Solo en el departamento de Santander la cantidad de hombres en mayor que  
el de mujeres, y en Boyacá y Cundinamarca los porcentajes son similares (véase el gráfico 4.19).  
La mayor parte de mujeres que contestaron la encuesta están entre 22 y 29 años, mientras que los  
hombres se encuentran entre 22 y 33 años (véase el gráfico 4.20). Solo en los estratos uno y  
dos la cantidad de mujeres egresadas que contestaron la encuesta es mayor que los hombres 
(véase el gráfico 4.21).
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Mapa 4.7. Cantidad de egresados encuestados por departamentos de la región Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.18. Distribución de los encuestados por género en la región de Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.19. Distribución de los encuestados por departamento y género de la región de Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.20. Distribución de los encuestados por género y rango de edad en la región de Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.21. Distribución de los encuestados por género y por estrato en la región de Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

En la región Centro-Oriente, entre los egresados que contestaron la encuesta, el 13% de las 
mujeres se encuentran desempleadas, mientras que en los hombres el desempleo es del 10% 
(véase el gráfico 4.22). 

Gráfico 4.22. Distribución de los encuestados de la región Centro-Oriente, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.

De las mujeres, 93 se encuentran desempleadas, 189 continúan en su primer empleo, 30 tienen 
una empresa, 332 tienen un empleo diferente al primero y 59 no han realizado una actividad 
laboral. Entre los hombres, 43 se encuentran desempleados, 98 continúan en su primer empleo, 
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25 tienen una empresa, 225 tienen un empleo diferente al primero y 27 no han realizado ninguna 
actividad laboral (véase el gráfico 4.23). 

Gráfico 4.23. Distribución de los encuestados según género y actividad ocupacional al momento del grado de los egresados 
de la región Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

Los salarios en el primer empleo de los egresados de la región presentan una caída anual 
promedio cercana al 4 %, mientras que la caída en el salario actual es mucho más pronunciada 
con un valor promedio del 8,3 % anual (véase el gráfico 4.24).

Gráfico 4.24. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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Los hombres obtienen un mejor salario tanto en el primer empleo como en el empleo actual, 
con una brecha salarial en el primer empleo del 26 %, mientras que en el caso del empleo actual 
este valor baja al 22 % (véase el gráfico 4.25).

Gráfico 4.25. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Centro-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

El índice Gini para las mujeres es de 0,19 y el de los hombres 0,21. En cuanto a las caracte-
rísticas del conjunto, según la curva de Lorenz (véase el gráfico 4.26) se tiene:

• El 33 % de las mujeres y el 19 % de los hombres tienen un salario menor a 1,5 sm.
• El 30 % de las mujeres y el 27 % de los hombres tienen salarios entre 1,5 y 3 sm en su empleo 

actual.
• Un 22 % de las mujeres y un 28 % de los hombres tienen salarios actuales entre 3 y 4,5 sm.
• El 12 % de las mujeres y el 16 % de los hombres tienen salarios entre 4,5 y 6 sm en su empleo 

actual.
• Solo el 3 % de las mujeres y un 11 % de los hombres alcanzan salarios en su empleo actual 

superiores a 6 sm.

En esta región los salarios de las mujeres se agrupan principalmente en la parte superior, y los 
de los hombres en la parte media, aunque la brecha por Gini en los dos conjuntos es muy similar.

Región Norte

Para el 2018 el pib en la región Norte (Caribe) se estimó en 148 982 miles de millones de pesos 
a precios corrientes, representando un 15 % del total nacional. Los departamentos con mayor  
pib son Atlántico y Bolívar, con 43 57 y 35 132 miles de millones de pesos, respectivamente. Este pib  
es impulsado fundamentalmente por actividad económica con énfasis en los siguientes sectores: 
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administración pública y defensa, educación y salud, comercio al por mayor y al por menor, 
transporte, alojamiento y servicios de comida e industrias manufactureras (dane, 2019). Adi-
cionalmente el dane reportó para el segundo semestre del 2018 una tasa de desempleo en esta 
región del 7,6 % (la más baja del país), con una tasa de ocupación de 56,7 %, una tasa global de 
participación del 61,3 %; y una población en subempleo estimada en 1,9 millones de personas. 

En total 931 egresados de los programas de Administración que contestaron la encuesta 
corresponden a la región Norte (véase el mapa 4.8), de los cuales el 236 (25 %) corresponden 
a egresados del departamento de Atlántico, 166 (18 %) del Cesar, 151 (16 %) de Bolívar; en los 
departamentos de Córdoba, Sucre y Magdalena 104, 102 y 101 respectivamente (11 % cada uno), 
58 (6 %) de La Guajira, y solo el 9 (1 %) en San Andrés y Providencia. 

Gráfico 4.26. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de la región Centro-Oriente, por género con respecto 
al salario de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.
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Mapa 4.8. Cantidad de egresados encuestados por departamentos de la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.

La encuesta la contestaron en total 492 mujeres (53 %) y 439 hombres (47 %) de la región 
Norte, especialmente de los departamentos de Atlántico, Cesar y Bolívar (véase el gráfico 4.27). 
En los departamentos de Atlántico y La Guajira, y una mayor cantidad de mujeres que de 
hombres contestaron las encuestas (véase el gráfico 4.28).

Gráfico 4.27. Distribución de los encuestados por género en la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.28. Distribución de los encuestados por departamento y género de la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.

En los rangos entre 18 a 21 y 22 a 25 años hay mayor cantidad de mujeres que de hombres, 
siendo estos donde se encuentra el 68 % de las mujeres encuestadas; en el caso de los hombres el  
73 % se encuentra entre los rangos de 22 y 33 años (véase el gráfico 4.29). Asimismo, solo las 
mujeres son el mayor porcentaje en el estrato uno y dos, y la mayor parte de hombres y mujeres 
se encuentran en los estratos dos y tres (véase el gráfico 4.30). 

Gráfico 4.29. Distribución de los encuestados por género y rango de edad en la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.30. Distribución de los encuestados por género y por estrato en la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.

El porcentaje de egresados desempleados es uno de los más altos del país: 15 % en el caso de 
los hombres y 16 % en las mujeres (véase el gráfico 4.31). De las mujeres, 155 se encuentra en su  
primer empleo, 79 están desempleadas, 14 son empresarias, 225 tienen un trabajo diferente  
al primero y 36 no han tenido ninguna actividad laboral; en cuanto a los hombres, 121 se 
encuentran en su primer empleo, 67 están desempleados, 210 tienen un empleo actual diferente 
al primer empleo, y 38 no han realizado ninguna actividad laboral (véase el gráfico 4.32). 

Gráfico 4.31. Distribución de los encuestados de la región Norte, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.32. Distribución de los encuestados según género y actividad ocupacional al momento del grado de los egresados 
de la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.

En cuanto al ingreso inicial, esta es una de las regiones donde se ha mantenido el salario más 
bajo a lo largo de los años, con una tendencia de pérdida por año del 4 % (véase el gráfico 4.33). 
Asimismo, la caída del salario actual en los egresados es de aproximadamente 8,9 %. 

Gráfico 4.33. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.
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En cuanto a la brecha salarial de género, los hombres tienen mejores salarios tanto en el 
primer empleo como en el empleo actual. Para el primer empleo la brecha salarial es del 26 % 
y para el empleo actual del 23 % (véase el gráfico 4.34). 

Gráfico 4.34. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Norte. 

Fuente: elaboración propia.

El índice Gini de las mujeres en la región Norte es de 0,22 y el de los hombres de 0,23. Revi-
sando la curva de Lorenz (véase el gráfico 4.35):

• El 35 % de las mujeres y el 19 % de los hombres en su empleo actual tienen un salario menor 
a 1,5 sm.

• El 30 % de las mujeres y el 29 % de los hombres alcanzan un salario entre 1,5 y 3 sm.
• Un 20 % de las mujeres aproximadamente y un 25 % en los hombres tienen salarios entre 

3 y 4,5 sm.
• El 10 % de las mujeres y el 14 % de los hombres tienen salarios en el empleo actual entre 4,5 

y 6 sm.
• Solo un 6 % de las mujeres y un 14 % de los hombres tienen salarios actuales superiores a 

los 6 sm.

Los salarios de las mujeres se agrupan en la parte inferior de los rangos salariales, mientras 
que el de los hombres se encuentra en los centrales, aunque el Gini es similar, la brecha es a 
favor de los hombres.
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Gráfico 4.35. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de la región Norte, por género con respecto al salario 
de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.

Región Occidente

Para el 2018 el pib en la región Occidente o Pacífica ascendió a 131 054 miles de millones de pesos 
a precios corrientes, representando un 13 % del total nacional. Los departamentos con mayor pib 
son Valle del Cauca y Cauca, con 95 031 y 17 502 miles de millones de pesos respectivamente. 
Este pib es impulsado fundamentalmente por actividad económica con énfasis en los siguientes 
sectores: administración pública y defensa, educación y salud, comercio al por mayor y al por 
menor, transporte, alojamiento y servicios de comida e industrias manufactureras (dane, 2019). 
Asimismo, el dane reportó para el segundo semestre del 2018 una tasa de desempleo en la región 
del 9,5 %, con una tasa de ocupación de 57,9 %, una tasa global de participación del 63,9 %, y 
una población en subempleo estimada en 2,1 millones de personas. 

Un total de 791 egresados de los programas de Administración realizaron la encuesta en la 
región: 121 (16 %) en el departamento del Cauca, 31 (3 %) en Chocó, 141 (18 %) en Nariño y 490 
(62 %) en el Valle del Cauca (véase el mapa 4.9).
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Mapa 4.9. Cantidad de egresados encuestados por departamentos de la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

En cuanto al género de los egresados de la región Occidente, se obtuvieron en total 437 res-
puestas de mujeres (55 %) y 354 de hombres (45 %) (véase el gráfico 4.36). En los departamentos 
del Cauca y Valle del Cauca el porcentaje de mujeres que contestaron la encuesta fue mayor 
que el de los hombres (véase el gráfico 4.37).

Gráfico 4.36. Distribución de los encuestados por género en la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.37. Distribución de los encuestados por departamento y género de la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

El rango de mujeres con edad entre 18 y 25 años tiene un mayor porcentaje que el de los 
hombres; en el resto de los rangos, los hombres son mayoría (véase el gráfico 4.38). Asimismo, 
más mujeres viven en estratos dos y tres; caso contrario en el resto de los estratos, donde los 
hombres superan en porcentaje a las mujeres (véase el gráfico 4.39).

Gráfico 4.38. Distribución de los encuestados por género y rango de edad en la región de Occidente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.39. Distribución de los encuestados por género y por estrato en la región de Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

En esta región tanto el porcentaje de egresados hombres como de mujeres que se encuentran 
desempleados es del 13 % (véase el gráfico 4.40). De las mujeres, 104 continúan en su primer 
empleo, 13 tienen su propio negocio, 243 tienen un empleo actual diferente al primero, 56 están 
desempleadas y 22 no han desarrollado ninguna actividad remunerada. En cuanto a los hombres, 
19 tienen su propio negocio, 104 aún permanecen en su primer empleo, 180 han cambiado de 
empleo y tienen actualmente un empleo, 46 se encuentran desempleados y 22 no han realizado 
ninguna actividad laboral (véase el gráfico 4.41). 

Gráfico 4.40. Distribución de los encuestados de la región Occidente, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.41. Distribución de los encuestados según género y actividad ocupacional al momento del grado de los egresados 
de la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

Al analizar los salarios del primer empleo y el empleo actual, se presenta que la caída en los 
salarios en el primer empleo llega al 5 %, mientras que para el empleo actual es del 12 % (véase 
el gráfico 4.42). Al igual que en otras regiones, las mujeres obtienen en promedio un salario 
menor tanto en el primer empleo como en el empleo actual. La brecha salarial de género en el 
primer empleo es del 26 % y para el empleo actual del 25 %, la diferencia más baja entres estos 
dos momentos (véase el gráfico 4.43).

Gráfico 4.42. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.43. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Occidente. 

Fuente: elaboración propia.

El índice Gini para el empleo actual de las mujeres es de 0,20 mientras que para los hombres 
es de 0,19. Analizando las curvas de Lorenz para el empleo actual tanto de los hombres como 
de las mujeres (véase el gráfico 4.44) se encuentra que:

• El 33 % de las mujeres y el 17 % de los hombres tienen en su empleo actual un salario inferior 
a 1,5 sm.

• El 33 % de las mujeres y el 24% de los hombres obtienen un salario en su empleo actual 
entre 1,5 y 3 sm.

• El 19 % de las mujeres y el 34 % de los hombres ganan entre 3 y 4,5 sm en su empleo actual.
• Un 9 % de las mujeres y el 16 % de los hombres ganan en su empleo actual un salario entre 

4,5 y 6 sm.
• Y el 5 % de las mujeres y 9 % de los hombres ganan más de 6 sm en su empleo actual.

Mientras que dos tercios de las mujeres ganan menos de 3 sm, que corresponde a cerca del 
40 % de los salarios —es decir se acumulan las egresadas en estos dos primeros niveles—, los 
hombres concentran sus salarios en los niveles medios, ya que en los dos primeros niveles solo 
está el 41 %, correspondiente únicamente 20 % de los salarios.

Región Sur-Oriente

Para el 2018 el pib en la región Sur-Oriente (Amazonia-Orinoquia) ascendió a 27 504 miles de 
millones de pesos a precios corrientes, representando un 10 % del total nacional. Los depar-
tamentos con mayor pib son Casanare y Arauca, con 15 750 y 4892 miles de millones de pesos 
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respectivamente. Este pib es impulsado fundamentalmente por actividad económica con énfasis 
en los siguientes sectores: la explotación de minas y canteras; administración pública y defensa, 
educación y salud, y comercio al por mayor y al por menor, transporte, alojamiento y servicios 
de comida y agricultura, ganadería, silvicultura, caza y pesca (dane, 2019). Lamentablemente 
el dane no incluye esta región en sus estimaciones de desempleo y ocupación.

Para la región Sur-Oriente, 408 egresados contestaron la encuesta: 166 (41 %) en el departa-
mento del Meta, 70 (17 %) en Casanare, 51 en Putumayo (13 %), 52 en Caquetá (13 %), 25 (7 %) 
en Guaviare y 25 (6 %) en Arauca. El resto de los departamentos suman 4 % (véase el mapa 4.10). 

Gráfico 4.44. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de la región Occidente, por género con respecto al 
salario de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.

De esta región 245 mujeres (60 %) y 163 hombres (40 %), contestaron la encuesta de egresa-
dos de Administración (véase el gráfico 4.45), con mayoría de mujeres en los departamentos de 
Casanare y Meta (véase el gráfico 4.46).
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Mapa 4.10. Cantidad de egresados encuestados por departamentos de la región Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 4.45. Distribución de los encuestados por género en la región de Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.46. Distribución de los encuestados por departamento y género de la región de Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

Las mujeres son mayoría en los rangos de edad de 18 a 21, 22 a 25 y 34 a 37 años (véase el 
gráfico 4.47); el 60 % de las mujeres se encuentran entre 21 y 29 años, mientras que los hombres 
en este mismo rango de edad son el 54 %, la brecha menos corta de todas las regiones. Por su 
parte, las mujeres son mayoría en los estratos dos, tres y seis (véase el gráfico 4.48), pero en 
materia de población, tanto hombres como mujeres se encuentran en los estratos uno al tres.

Gráfico 4.47. Distribución de los encuestados por género y rango de edad en la región de Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.48. Distribución de los encuestados por género y por estrato en la región de Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

El porcentaje de desempleados es, para el caso de las mujeres 16 %, con una diferencia por-
centual de 6 puntos respecto a los hombres, la más grande entre todas las regiones (véase el 
gráfico 4.49). Es necesario tener en cuenta que es la región con menos recursos y menor canti-
dad de población. De las mujeres, 51 se encuentran aún en su primer empleo, 39 se encuentran 
desempleadas, 10 tienen un emprendimiento propio, 29 no han realizado ninguna actividad 
remunerada, y 116 tienen una actividad remunerada diferente a la inicial después de graduarse; 
entre los hombres, 51 continúan en su primer empleo, seis tienen su propio emprendimiento, 
siete no han realizado ninguna actividad remunerada, 16 se encuentran desempleados, y 90 
tienen una nueva actividad remunerada (véase el gráfico 4.50).

Gráfico 4.49. Distribución de los encuestados de la región Sur-Oriente, según género y situación laboral. 

Fuente: elaboración propia.
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Gráfico 4.50. Distribución de los encuestados según género y actividad ocupacional al momento del grado de los egresados 
de la región Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

El salario de primer empleo en la región ronda los 2 sm en promedio, con una caída muy 
baja entre año y año de apenas en 2,1 %, la más baja entre todas las regiones (véase el gráfico 
4.51). Asimismo el salario actual es bajo y presenta una caída del 6,2 % de año a año. 

Gráfico 4.51. Brecha salarial de primer empleo y empleo actual, para los egresados de la región Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.
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de disminuir aumenta, contrario a otras regiones (véase el gráfico 4.52). 
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Gráfico 4.52. Salarios promedio en el primer empleo y en el empleo actual de los egresados de la región Sur-Oriente. 

Fuente: elaboración propia.

El índice Gini en las mujeres es de 0,18 y el de los hombres de 0,21. Al analizar las curvas de 
Lorenz (véase el gráfico 4.53) se presenta que:

• El 33 % de las mujeres y el 17 % de los hombres en su empleo actual tienen un salario menor 
a 1,5 sm.

• El 30 % de las mujeres y el 24 % de los hombres alcanzan un salario entre 1,5 y 3 sm.
• El 27 % de las mujeres (aprox.) y el 29 % en los hombres, tienen salarios entre 3 y 4,5 sm.
• El 7 % de las mujeres y el 19 % de los hombres tienen salarios en el empleo actual entre 4,5 

y 6 sm.
• Solo un 3 % de las mujeres y un 11 % de los hombres tienen salarios actuales superiores a 

los 6 sm.

Aunque se demuestra un índice Gini más bajo en las mujeres, también se encuentra que sus 
salarios están agrupados en los tres primeros rangos salariales donde se encuentra casi el 90 % 
de egresadas, correspondientes a casi el 75 % del total de ingresos; en este mismo rango solo se 
encuentra el 70 % de los hombres, repartiéndose cerca del 50 % del total de los salarios.

Estos son entonces los resultados que nos presenta el apartado de conclusiones, al final del 
libro, sobre el análisis de regiones. A continuación, el capítulo 5 complementa este panorama 
con el análisis de satisfacción de egresados y empleadores con la formación en Administración 
en Colombia, con sus implicaciones prácticas en términos de cursos de carrera y demandas de 
competencias a administradores y a los programas que les forman en el país.
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Gráfico 4.53. Diferencia entre las curvas de Lorenz de los egresados de la región Sur-Oriente, por género con respecto al 
salario de su empleo actual. 

Fuente: elaboración propia.

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

100

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

In
gr

es
o 

ac
um

ul
ad

o 
(%

)

Porcentaje de la población (%)

Salario hombres Salario mujeres





5
SATISFACCIÓN DE LOS EGRESADOS  

Y EMPLEADORES CON LA FORMACIÓN 
EN ADMINISTR ACIÓN EN EL PAÍS

Cada vez que una facultad de Administración inicia un proceso de diseño curricular, una 
de sus principales fuentes de consulta debería ser las expectativas del mercado laboral o de  
los  futuros empleadores de estos profesionales; en este sentido, es importante, en algún grado, 
 poder determinar la alineación entre el programa y esas expectativas. Ese ejercicio de  diseño 
 curricular debe partir de un perfil de entrada para lograr un perfil de salida, y el  proceso educa-
tivo entre estos dos perfiles es la promesa de valor que se hace a los futuros estudiantes, tratando 
de cumplir sus expectativas. Una pregunta surge acá frente a las expectativas de ese estudiante, 
y es saber si están alineadas con las expectativas de sus potenciales empleadores.

Aquí vale la pena resaltar que la empleabilidad no puede ser la única expectativa del estu-
diante. Este debe tener una visión de más largo plazo y no necesariamente responder a unas 
expectativas de mercado laboral, que no buscan desarrollo sino un aporte inmediato al resultado 
operativo a la organización. No quiere decir esto que se debe perder de vista la importancia al 
valor agregado que aporta el egresado a la organización; es más bien responder cómo, dónde y 
cuándo debe aportarlo.

Este capítulo busca una aproximación a las inquietudes anteriores mediante dos instrumentos: 
(1) un conjunto de encuestas realizadas a egresados, con el propósito de determinar su grado de 
satisfacción con los procesos de formación, y (2) un conjunto de entrevistas semiestructuradas 
a empleados y empleadores que permita aproximar si se cumplen o están alineadas las expec-
tativas de ambos actores.
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El análisis se dividió en tres partes: primero se analizaron cuáles competencias se consideran 
relevantes para el impacto en el desarrollo de carrera y para la transformación de las organiza-
ciones; de alguna forma, su logro permite medir el grado de satisfacción con la educación y el 
aporte al desarrollo profesional de los egresados. En segunda instancia se hace una aproximación 
al grado de satisfacción de los egresados con su institución en términos de la calidad de su forma-
ción y calidad de la institución. Finalmente se describe el grado de satisfacción de empresarios 
y empleadores con el perfil y el tipo de profesional que están contratando.

Retomando el estudio de Castrillón y Cabeza (2010) sobre las competencias relevantes en 
Colombia en el marco del proyecto Tuning (ver marco teórico), en el marco de esta investiga-
ción se diseñó la encuesta de manera que permitiera determinar cuáles de esas competencias y 
en qué grado eran consideradas más relevantes para el desarrollo profesional de estos egresados.

En general, los egresados manifestaron estar satisfechos con la formación en conocimientos 
y habilidades al enfrentarse a la primera actividad laboral (véase el gráfico 5.1).

Gráfico 5.1. Medida en la que utilizó los conocimientos y habilidades que obtuvo en su programa de estudio en su 
primer trabajo. 

Fuente: elaboración propia.

Pero al profundizar en los tipos de competencias y habilidades, los egresados expresaron 
satisfacción en la formación de liderazgo, consecución de metas y administración del talento 
humano, pero consideran que les faltan más habilidades en la formulación de planes de  marketing, 
análisis de decisiones de inversión y búsqueda de oportunidades para nuevos negocios (véase 
el gráfico 5.2).

En términos de habilidades, los egresados consideran más importante para el desarrollo de 
su carrera las habilidades de comunicación, trabajo en equipo y compromiso ético y social; sin 
embargo, no parece ser muy importante la búsqueda de información y el análisis de datos, así 
como la aplicación del conocimiento en la práctica. Muy posiblemente enfrentan una realidad 
o práctica distinta a la que esperaban enfrentar cuando terminaron sus estudios. Es importante 
resaltar que en la nueva era de transformación digital que vivimos es preocupante que esta habi-
lidad no esté entre las primeras en términos de relevancia para los egresados (véase el gráfico 5.3).
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Gráfico 5.2. Satisfacción con su nivel de destreza de las competencias adquiridas en el programa de Administración. 

Fuente: elaboración propia.

Gráfico 5.3. Importancia desde la experiencia que atribuye los egresados a competencias para ejercer la profesión de 
Administrador. 

Fuente: elaboración propia.
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Cuando se les preguntó si al tener la oportunidad de iniciar nuevamente una carrera escoge-
rían Administración, el 22 % de ellos no lo volvería a hacer, y argumentaron como principales 
motivos el cambio de intereses y la gran dificultad para conseguir trabajo (véase el gráfico 5.4).

Gráfico 5.4. Principal razón por la cual los egresados no elegirían el mismo programa de formación en Administración. 

Fuente: elaboración propia.

No podemos desconocer el componente del 10 % de otras explicaciones o razones para no 
elegir el mismo programa (168 respuestas en total), donde aparecen nuevamente preocupaciones 
relacionados con su vocación, nivel de desempleo y competencia en el mercado laboral, no ya por 
egresados de Administración, sino por egresados de otras carreras profesionales (véase la tabla 5.1).

Tabla 5.1. Razones expuestas para no volver a escoger la formación en Administración cuando se escoge la opción “otros”.

 Número de respuestas  %

Puede haber mejores cursos de carrera 62 36,7

La misma formación en otra institución; cuestionamiento a la calidad  
de la formación recibida 58 34,3

Vocación o posible mejor elección de otro campo de formación 54 32,0

Desempleo 45 26,6

Competencia otras profesiones 40 23,7

Mucha competencia por tener muchos graduados, saturación de mercado 19 11,2

Baja remuneración y precarización 14 8,3

Necesita mayor énfasis en emprendimiento 9 5,3

Fuente: elaboración propia.

Estos son los principales resultados relacionados con satisfacción en formación y efecto de 
esta formación en el desarrollo de carrera. 
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También se les preguntó sobre el grado de satisfacción con la institución y si la recomendarían 
(véase el gráfico 5.5) o no la recomendarían (véase el gráfico 5.6); en ambos casos se hizo referencia 
a la calidad y el reconocimiento de la institución: tanto los que la recomendarían (66 %), como 
los que no (60 %). Esta diferencia de percepción muy seguramente es la manifestación de los 
diferentes niveles de calidad que hay entre las distintas instituciones que ofrecen esta carrera.

Gráfico 5.5. Principal razón por la cual los egresados SI recomienda la institución donde realizaron el programa de 
formación en Administración. 

Fuente: elaboración propia.

En relación con los resultados de las entrevistas semiestructuradas realizadas a grupos focales 
de egresados, se identificaron otros aspectos importantes para determinar su grado de satisfac-
ción y cumplimiento de expectativas. Para analizar estas entrevistas se recurrió a la herramienta 
informática de análisis cualitativo Atlas.ti, que permitió codificar la transcripción de estas en 
las tres regiones donde se llevaron a cabo. 

Este análisis permitió complementar los resultados de las encuestas con otra perspectiva de 
satisfacción de los egresados con su proceso de formación. Primero se pudo obtener la visión 
que tenían de la carrera antes de su proceso formativo (véase la tabla 5.2).

Cerca del 50 % de egresados manifiesta que su decisión y visión de la carrera antes de empezar 
a estudiar estaba muy influenciada por su entorno familiar y social, mostrando un alto grado 
de confusión vocacional entre los aspirantes.

Al realizar el mismo análisis pero ya con la visión de graduados, se observa que las expecta-
tivas iniciales no se cumplen, en especial las relacionadas con el nivel salarial y el alto grado de 
competencia en el mercado laboral (véase la tabla 5.3).
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Gráfico 5.6. Principal razón por la cual los egresados NO recomienda la institución donde realizaron el programa de 
formación en Administración. 

Fuente: elaboración propia.

Tabla 5.2. Motivos para estudiar Administración mencionados en grupos focales con egresados.

Porqué estudiar esta carrera… GENERAL Centro-Oriente Caribe Bogotá

Antes estudiar Administración porque lleva a ser 
gerente y ganar dinero 2 (11,76 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (11,76 %)

Antes estudiar seguir modelo alguien familia o 
cercano 2 (11,76 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (11,76 %)

Antes influencias externas y poco criterio propio 
para estudiar Administración 4 (23,53 %) 1 (5,88 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %)

Antes en realidad no quería estudiar Adminis-
tración 5 (29,41%) 2 (11,76 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %)

Falta mejor orientación vocacional para seguir 
carrera 3 (17,65 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %)

Antes estudiar marco general de personas y 
empresas 1 (5,88 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (5,88 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.
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Tabla 5.3. Cumplimiento de expectativas de los egresados entrevistados al estudiar, graduarse y trabajar en Administración.

Lo volvería a hacer… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Sí volvería a estudiar Administración 3 (23,08 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (23,08 %)

Compiten administradores con otros profesionales 
por cargos y empleos 7 (53,85 %) 1 (7,69 %) 0 (0 %) 6 (46,15 %)

Existe baja generalizada de salarios 2 (15,38 %) 0 (0 %) 2 (15,38 %) 0 (0 %)

Plan definido con el estudio y vinculación posterior 
con el estudio 1 (7,69 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (7,69 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.

Al preguntar sobre la calidad de los programas donde recibieron su formación, manifiestan 
que esperarían encontrar nuevos programas actualizados con mayor enfoque práctico, y la 
oportunidad de realizar profundizaciones dependiendo de los intereses del estudiante. Una 
manifestación recurrente es la necesidad de poder desarrollar más el enfoque de emprendimiento 
(véase la tabla 5.4).

Tabla 5.4. Aspectos por mejorar en los programas de formación de pregrado en Administración según los egresados 
entrevistados.

Qué deberían tener esas carreras… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Necesidad de cambios en la formación ante inercia de 
programas. 26 (23,37 %) 0 (0 %) 9 (9,47 %) 17 

(17,89 %)

Falta de fomento en iniciativa en educación. 5 (5,26 %) 0 (0 %) 3 (3,16 %) 2 (2,11 %)

Necesidad de establecer espacios de práctica y de 
avance reflexivo enfrentando realidades propias de la 
Administración desde la formación de pregrado.

22 (23,16 %) 2 (2,11 %) 7 (7,37 %) 13 
(13,68 %)

Necesidad de orientación y planeación de carrera con 
el estudiante. 4 (4,21 %) 0 (0 %) 1 (1,05 %) 3 (3,16 %)

Necesidad de espacios de enseñanza con oportunida-
des para estudiantes con diferentes tipos de aprendizaje. 2 (2,11 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (2,11 %)

Necesidad de más profesores con experiencia de cam-
po empresarial que complementen con otros con alta 
preparación académica.

5 (5,26 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 5 (5,26 %)

Actualizar conocimiento de casos de éxito empresas 
colombianas. 1 (1,05 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (1,05 %)

Actualizar formación en Administración definiendo 
líneas y tratamiento en profundidad de estas. 22 (23,16 %) 3 (3,16 %) 5 (5,26 %) 14 

(14,78 %)

Necesidad de formación en indagación crítica y de 
fortalecimiento de competencias con información 
cuantitativa.

3 (3,16 %) 0 (0 %) 1 (1,05%) 2 (2,11%)

Vacío de formación en creación de empresas. 2 (2,11%) 0 (0%) 0 (0%) 2 (2,11 %)

Necesidad de clarificar el perfil del administrador a 
potenciales estudiantes y a potenciales empleadores o 
aliados.

3 (3,16 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (3,16 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.
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En las competencias importantes y necesarias para el desarrollo profesional los egresados 
destacan la flexibilidad de adaptación, las habilidades de gestión tecnológica y transformación 
digital y el mejor entendimiento de la pequeña y mediana empresa, base de tejido empresarial 
que se tiene en Colombia (véase la tabla 5.5 ).

Tabla 5.5. Competencias que debe tener un Administrador de acuerdo con la experiencia de carrera de los egresados.

Que debe tener el profesional… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Competencias para gerenciar, viabilizar económi-
camente y planear estratégicamente el desarrollo de 
proyectos y negocios, contando con sus recursos 
humanos.

8 (11,59 %) 3 (4,35 %) 0 (0 %) 5 (7,25 %)

Debe enfocarse formación a realidad de empresas 
colombianas casi siempre pequeñas o familiares. 7 (10,54 %) 1 (1,45 %) 0 (0 %) 6 (8,7 %)

Competencias duras 1 (1,45 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 1 (1,45 %)

Análisis de información y sus herramientas. 2 (2,9 %) 0 (0 %) 1 (1,45 %) 1 (1,45 %)

Competencias blandas 6 (8,7 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 6 (8,7 %)

Competencias blandas de comunicación efectiva. 5 (7,25 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 5 (7,25 %)

Competencias tecnológicas. 7 (10,54 %) 0 (0 %) 4 (5,8 %) 3 (4,35 %)

Competencia del administrador con adaptación 
flexible que se maneje en espacios abiertos y trans-
parentes.

15 (21,74 %) 1 (1,45 %) 6 (8,7 %) 8 (11,59 %)

Competencia fluidez toma de decisiones. 2 (2,9 %) 2 (2,9 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Valoración profesional Administración comprome-
tido con negocios y proyectos. 2 (2,9 %) 2 (2,9 %) 0 (0 %) 0 (0 %)

Competencia de trabajo en equipo y las dificulta-
des que conlleva. 5 (7,25 %) 2 (2,9 %) 2 (2,9 %) 1 (1,45 %)

Dar a la empresa valor agregado y competitividad. 4 (5,8 %) 0 (0 %) 4 (5,8 %) 0 (0 %)

Competencia egresados actitud persistente. 5 (7,25 %) 3 (4,35 %) 1 (1,45 %) 1 (1,45 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.

Al indagar sobre el aporte que le ha dado a su profesión su proceso formativo en el programa 
de pregrado, manifiestan el reconocimiento a su formación aun cuando reconocen tener que 
seguir aprendiendo y capacitándose, haciendo especial reconocimiento al prestigio de la insti-
tución donde recibieron el grado (véase la tabla 5.6 ). 

Tabla 5.6. Aporte de la formación universitaria según la perspectiva de los egresados.

Qué opinan de sus instituciones… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Valor actitud y comportamiento personal sobre 
conocimientos y habilidades. 3 (7,5 %) 0 (0 %) 1 (2,5 %) 2 (5 %)

Adquiere con formación universitaria. 14 (35 %) 2 (5 %) 4 (10 %) 8 (20 %)

Aprecio a institución por oportunidades. 6 (15 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 6 (15 %)

Aprecio a institución por calidad y apoyo al apren-
dizaje en la formación recibida. 2 (5 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 2 (5 %)
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Qué opinan de sus instituciones… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Aprecio a institución por el impulso a la carrera 
que da su alto prestigio. 9 (22,5 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 9 (22,5 %)

Aprecio a institución por el apoyo al desarrollo de 
competencias de manejo del tiempo y de autorre-
gulación.

3 (7,5 %) 0 (0 %) 2 (5 %) 1 (2,5 %)

Reclamo por “feria de títulos” y promesas de carre-
ra no cumplidas a estudiantes. 3 (7,5 %) 0 (0 %) 2 (5 %) 1 (2,5 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.

Una sección particular de las entrevistas se dedicó a los obstáculos encontrados por las mujeres 
en el desarrollo de sus carreras, en la cual algunas de ellas manifestaron haber sido discrimina-
das por su género, e hicieron énfasis en la preocupación que tiene las empresas de que puedan 
abandonar el trabajo para dedicarse al desarrollo de su familia (véase la tabla 5.7).

Tabla 5.7. Aspectos relacionados por los egresados entrevistados sobre diferencias y desventajas de género en el trabajo 
y en la vinculación laboral.

Qué opinan sobre la diferencia genero… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Brechas de género 3 (17,65 %) 0 (0 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %)

Machismo 5 (29,41 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %) 2 (11,76 %)

Reproducción de ideas machistas en: micro 
agresiones a mujeres, autodiscriminación, 
sesgo contra su expresión asertiva, prejuicio de 
abandono de labores por atender problemas 
domésticos.

9 (52,94 %) 0 (0 %) 3 (17,65 %) 6 (35,29 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.

Entrevistas a empleadores

En el conjunto de entrevistas realizadas a los empleadores, estos manifestaron que es importante 
encontrar perfiles más sensibles a los temas ambientales y mucho más cercanos al desarrollo de 
las regiones (véase la tabla 5.8).

Con respecto a la equidad de género, los empleadores no consideran que haya un trato dife-
rencial de género y que ese trato está relacionado con las capacidades y desempeño profesional 
de los individuos. 

Cabe anotar que dentro del conjunto de empleadores entrevistados algunos manifestaron que 
podían tener profesionales de otras disciplinas desarrollando las funciones de los administradores, 
y que finalmente son ellos los que deben complementar el proceso de formación; valoran, sin 
embargo, la capacidad de autoaprendizaje de algunos de estos egresados.
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Tabla 5.8. Opiniones de los empleadores sobre la vinculación de graduados en Administración y los aportes que han 
hecho a sus empresas

Qué opinan los empleadores… General Centro-Oriente Caribe Bogotá

Cambios en empresas relacionados con cambios en 
comercio, producción y economía. 4 (9,52 %) 0 (0,00 %) 4 (9,52 %) 0 (0,00 %)

Competencias para el trabajo en aspectos ambientales, 
turísticos, ecológicos y agroforestales, con creación de 
valor al educar en temas ambientales para ubicarse y 
fortalecer la vocación productiva de la región.

9 (21,43 %) 7 (16,67 %) 1 (2,38 %) 1 (2,38 %)

Busca y genera apoyo de estudiantes y graduados de 
Administración en gestión financiera, de productos y 
de servicios.

2 (4,76 %) 2 (4,76 %) 0 (0,00 %) 0 (0,00 %)

Generar buenas relaciones con clientes y entre agentes 
internos y externos de empresas y negocios. 3 (7,14 %) 3 (7,14 %) 0 (0,00 %) 0 (0,00 %)

No funcionó contratar administradores. 1 (2,38 %) 1 (2,38 %) 0 (0,00 %) 0 (0,00 %)

Capacidades naturales en las mujeres para el contacto 
humano y la organización social. 3 (7,14 %) 0 (0,00 %) 3 (7,14 %) 0 (0,00 %)

Valor a la equidad entre hombres y mujeres son dife-
renciarlos por su desempeño, al privilegiar criterios de 
selección sobre género.

12 
(28,57 %) 2 (4,76 %) 3 (7,14 %) 7 (16,67 %)

Baja en número de empresarios graduados de Admi-
nistración. 3 (7,14 %) 0 (0,00 %) 3 (7,14 %) 0 (0,00 %)

Desarrollo de iniciativas y nuevos negocios, en contra 
de conceptos equivocados sobre el emprendimiento. 5 (11,90 %) 1 (2,38 %) 4 (9,52 %) 0 (0,00 %)

Fuente: elaboración propia, con base en procesamiento realizado en Atlas.ti.

Conclusiones

Para concluir podríamos decir que el grado de aprendizaje, en términos de conocimiento, es 
en general satisfactorio pero no suficiente según las expectativas de egresados y empleadores. A 
futuro la preocupación más importante deberá centrarse en las habilidades de autoaprendizaje, 
ya que el conocimiento evoluciona cada vez de forma más acelerada.

Otro tema importante tiene que ver con el desarrollo de las habilidades frente a conocimientos 
básicos de la Administración: aun cuando las facultades han hecho un esfuerzo muy importante 
por concentrarse en el desarrollo de competencias y habilidades blandas, no se puede perder 
de vista la necesidad de fortalecer conceptualmente el conocimiento, sobre todo en las áreas de 
mercadeo y finanzas.

Preocupa el grado de desempleo e insatisfacción de un conjunto grande de egresados  
que manifiesta no tener intención de volver a estudiar la misma carrera si tuvieran esta oportu-
nidad, debido a la alta competencia en el mercado laboral y al grado de desempleo que existe 
para la profesión; allí hay un gran reto para los programas de Administración y reinventarse para 
ofrecer diferenciadores en la formación. Como en toda carrera, es importante que la convicción 
vocacional sea uno de los principales motivadores de decisión para la selección, y se observa de 
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forma preocupante que este no fue el caso en varios de los egresados, sino que fueron más los 
factores externos que influyeron en la decisión.

Frente al tema de equidad de género se observa una mayor participación de las mujeres, 
pero aun así, siguen manifestando discriminación y dificultades al momento de contrata-
ción. Finalmente, es importante que las universidades y las facultades de Administración se 
acerquen más a los empleadores para establecer perfiles y énfasis de formación deseables, que 
permitan alinear expectativas de corto, mediano y largo plazo de estudiantes y organizaciones.

El capítulo 5 nos mostró condiciones de satisfacción del egresado y de empleadores, y su 
relación con algunos cursos de carrera de estos. El apartado final a continuación muestra las 
conclusiones generales de los resultados que se han venido presentando en los capítulos 3, 4 y 5.





CONCLUSIONES GENER ALES

Este estudio realizado sobre cursos de carrera y brechas salariales en egresados de pro-
gramas de Administración en Colombia es un aporte importante al entendimiento del impac-
to que estos programas están teniendo en sus profesionales egresados y en las empresas donde 
se desempeñan.

Se entrevistaron cerca de 7000 egresados y egresadas de programas de Administración en 
varias regiones del país, en su mayoría de estrato socioeconómico medio y con una edad pro-
medio de 29,06 años.

Los indicadores descriptivos iniciales indican que actualmente el 54 % está en un empleo for-
mal, el 22 % es contratistas, cerca del 18 % se encuentran desempleados y el 5 % son propietarios 
de su negocio o empresa. En esta última categoría hay todavía un gran potencial de desarrollo 
profesional que podría dar línea a la oferta de formación de programas de Administración a 
futuro. Preocupa, sin embargo, el 18 % de desempleo, muy por encima del nivel de desempleo 
del 10,5 %, presentado en el 2019 en Colombia.

Metodológicamente el estudio tiene como base central de información las encuestas antes 
mencionadas, cuyo diseño partió de la encuesta del Observatorio Laboral para la Educación 
(ole), a la cual se añadieron preguntas para indagar por los cursos de carrera de estos egresados, 
las competencias que consideran clave para su trabajo profesional, la forma en que las adquirieron, 
y los posibles impactos de su trabajo como graduados de Administración. 

Asimismo se realizaron entrevistas semiestructuradas a egresados y empleadores, invitados 
por medio de las oficinas de egresados de instituciones de educación superior tanto públicas 
como privadas representativas en cada una de las regiones, para profundizar en factores que 
permitieran determinar si se cumplieron o estaban alineadas las expectativas de ambos actores.

Cabe anotar que, metodológicamente, este estudio es más de carácter exploratorio y des-
criptivo que de carácter correlacional de variables explicativas. En una segunda fase se podrá 
ampliar el estudio a este tipo de aproximaciones.



· 114 ·

Los egresados en administración: brechas salariales y desarrollo profesional

Para la línea central de discusión y análisis de los resultados se plantearon los siguientes 
objetivos específicos:

1. Describir el desarrollo de carrera (panorama de ubicación laboral, salarios y brecha salarial) 
de los egresados de programas de Administración en Colombia.

2. Evaluar el nivel de satisfacción con el aporte a su trabajo de la formación recibida, en egre-
sados con los programas de Administración en Colombia.

3. Caracterizar la percepción de los empleadores sobre las fortalezas y las debilidades de sus 
empleados egresados de programas de Administración en Colombia.

A continuación, se presentan los resultados más relevantes.
Con respecto al primer objetivo: Describir el desarrollo de carrera —panorama de ubicación 

laboral, salarios y brecha salarial— de los egresados de programas de Administración en Colombia, 
se evidenció la disminución constante a lo largo del tiempo en los salarios de enganche, una 
reducción cercana al 25 % en términos reales entre los años 2006 y 2016.

Este tipo de situaciones, además de obedecer en cierta medida a aspectos económicos y 
de dinámica social y geográfica de la producción, tiene un factor explicativo importante en 
la posible saturación del mercado laboral por la gran cantidad de egresados de programas de 
Administración, y el crecimiento en la oferta de nuevos programas por parte de instituciones 
de educación superior, la cual se ha duplicado en los 10 últimos años.

A esto debemos sumar la preocupación manifiesta de empleadores frente a las capacidades 
y competencias de los egresados que contratan y que no están del todo alineadas con sus 
necesidades, teniendo que completar en la empresa su proceso formativo. Esto responde 
a la inquietud planteada en el tercer objetivo de este estudio: Caracterizar la percepción de  
los empleadores sobre las fortalezas y las debilidades de sus empleados egresados de programas  
de Administración en Colombia:

Nuevamente, con respecto al primer objetivo de este estudio, las líneas de tendencia muestran 
que la brecha salarial de género en los últimos años se ha cerrado, con tendencia a un salario 
de enganche más bajo para las mujeres. Al observar los últimos 10 años, la brecha salarial se 
mantiene constante en un 27 % y con un cierre de brecha solo hasta el 2005 en el salario de 
enganche; esta brecha puede obedecer, en primera instancia, a esquemas generales de desigualdad 
presentes en fenómenos como el acceso a la educación superior por parte de hombres y mujeres, 
y los grados de desempleo diferenciados entre hombres y mujeres: En el 2018 el dane reportó 
un desempleo masculino de 9,8 %, mientras que el femenino fue del 16,9 %.

Esto coincide con hallazgos de otras investigaciones que muestran que, en determinadas 
ocasiones, existe una acumulación de desventajas en la formación de las mujeres desde su edu-
cación básica hasta la superior de pregrado, en la cual se suman las tendencias de socialización 
escolar diferenciada e inconsciente entre niños y niñas, y la tendencia a una acumulación mayor 
de responsabilidades familiares y de sostenimiento económico de parientes e hijos en las estu-
diantes mujeres de programas de Ciencias Económicas y Administrativas (Abdullah, Doucou-
liagos y Manning, 2015; Arias-Velandia, Rincón-Báez y Cruz-Pulido, 2018; Ball, 2012; Baruch 
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y Lavi-Steiner, 2015; Ferrada y Montantilda, 2014; Goodwin-White, 2018; Kleinfeld, 2009; 
Machin y MacNally, 2005; Marks, 2008; Merluzzi y Dobrev, 2015; Seagraves y Gallimore, 2013).

La anterior brecha salarial persistente en favor de los hombres se hace presente en todas las 
regiones colombianas indagadas, pero se acentúa especialmente en las regiones de las costas del 
Caribe y el Pacífico. Los salarios de enganche más altos para las mujeres se presentan en Bogotá 
y Antioquia, y es allí, además, donde se presentan los menores niveles de brecha salarial. Con-
trasta esto con mayores brechas salariales de género en Guaviare y Chocó, dos departamentos 
de Colombia que, además, presentan grados de desarrollo económico menores. 

Al igual que en otras investigaciones, se confirma con esta la concentración regional de la 
desigualdad en Colombia, en la cual los departamentos de zonas andinas y centrales del país 
tienen mayor número de estudiantes, mayor número de egresados, y mayor aprendizaje (reve-
lado en sus resultados de evaluaciones externas), acompañados también, según nos muestran 
los resultados de esta investigación, de mayores oportunidades para desarrollar sus carreras 
(Aguayo-Ormeño, 2017; Alonso-Villar y Del Río, 2008; Arias-Velandia, Rincón-Báez, Becerra-
Plaza y otros, 2018; Sánchez-Torres, 2017).

Con respecto al segundo y tercer objetivo de este estudio, se presentan los siguientes resul-
tados más destacados:

1. Competencias y conocimientos: si bien los programas de formación en este campo privile-
gian en general el desarrollo de las llamadas competencias blandas, se hace necesario rescatar 
el aprendizaje de competencias duras o cuantitativas en las áreas de mercadeo y finanzas, como 
núcleos fundamentales de la formación de administradores. Esto reta el diseño curricular 
de nuevos programas a que resalten estos elementos en conocimientos y prácticas como 
núcleo del trabajo de los administradores (Adams-Becker et al., 2018; Castrillón y Cabeza, 
2010; Carlino, 2005; Carlino, 2013; Temtime y Mereki, 2011). Adicional a lo anterior, es 
importante que las universidades y las facultades de Administración se acerquen más a los 
empleadores para establecer perfiles y énfasis de formación deseables, que permitan alinear 
expectativas de corto, mediano y largo plazo de estudiantes y organizaciones.

2. Diferenciación más clara en la formación en Administración: se necesita un aporte dife-
rencial más claro en la formación que se imparte en programas de Administración, como 
estrategia que permita responder a algunos hallazgos de este estudio relacionados con la 
insatisfacción de la formación por parte de egresados, su alta tasa de desempleo y la falta de 
competencias diferenciadoras que les hacen perder oportunidades de vinculación laboral, 
promoción y más altos salarios frente a egresados de otras disciplinas que se desempeñan 
en las mismas áreas. 

3. Motivación vocacional: se necesita un examen profundo y acciones de intervención de los 
programas frente a la motivación vocacional de sus aspirantes y estudiantes. La convicción 
vocacional debe ser uno de los principales motivadores de decisión para la selección, y se 
observa de forma preocupante que este no fue el caso en varios de los egresados, sino que 
fueron más factores externos los que influyeron en la decisión.
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Los puntos 2 y 3 plantean dos cursos de acción, respondiendo al segundo objetivo de este estu-
dio: Evaluar el nivel de satisfacción con el aporte a su trabajo de la formación recibida, en egresados 
con los programas de Administración en Colombia: Primero, el fortalecimiento de la elaboración 
de planes para el curso de carrera más conscientes, menos accidentados y menos sometidos a 
enormes esfuerzos y desgastes individuales (Heimler et al., 2012; Lei y Loi, 2016; McKeown 
y Lindorff, 2011), y segundo, el desarrollo de capacidades de autoaprendizaje, que incluyen la 
definición de preferencias propias sobre áreas de aprendizaje y desarrollo profesional, así como 
de maneras particulares para seguir aprendiendo en ellas (Lehmann et al., 2014; Pintrich, 1998; 
Zimmerman y Schunk, 2001).

En Colombia, investigaciones anteriores habían hecho aproximaciones relacionadas con los 
objetivos de este estudio, restringiéndose a un conjunto de instituciones o una región específica 
en el país, estudiando generalmente solo los aspectos salariales y la ubicación laboral del egresado 
o graduado. Esta investigación contribuye a la literatura al conjugar la descripción de brechas 
salariales, satisfacción de egresados y empleadores con la formación alcanzada, en diferentes 
tipos de instituciones y en diferentes regiones de Colombia.

Estudios posteriores basados en los hallazgos de esta investigación pueden abordar modelos 
de análisis correlacional que muestren el efecto que tienen factores económicos nacionales y 
regionales, en características individuales, como nivel de salario alcanzado, brechas salariales  
y características de satisfacción o insatisfacción con la carrera en egresados de Administración y  
sus empleadores.

Otra ampliación del estudio puede utilizar los mismos datos recopilados acá, para  focalizarse 
en la asociación entre brechas salariales de diferentes cohortes de egresados o graduados de  
Administración, y determinar así qué factores en el tiempo pueden haber afectado cursos  
de carrera de los egresados.

Finalmente se podría correlacionar cambios de salario inicial a salario actual en cada cohorte 
de egresados según el año del grado, con características sociodemográficas del individuo e hitos 
relacionados con su curso de carrera, para determinar cuáles son los factores más relevantes que 
inciden en el desarrollo profesional de los administradores.
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