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Resumen

Este trabajo de grado es un estudio exploratorio que pretende analizar la contribucion de la
formacion a nivel de MBA en el cierre de la brecha de género en las organizaciones para egresados
y egresadas de la Pontificia Universidad Javeriana Cali (en adelante PUJC). Paraello, se inicia con
unarevision a la literatura, por medio de un recorrido que considera los cambios en la participacion
de la mujer en el mercado laboral y los factores que han incidido en ello, desde la implicacion de
las decisiones acerca de la vida familiar, la democratizacién de la educacion y la convergencia de
roles en la sociedad, en donde mujeres y hombres tienen los mismos derechos y deberes y deberian
tener acceso a las mismas oportunidades especialmente al interior de las organizaciones. A partir
de esta revision, se observa que la brecha de género entre hombres y mujeres en las organizaciones
sigue estando presente, por lo cual se decide analizar la contribucion que tiene la formacion de
posgrado, especialmente una Maestria en Administracion de Empresas (MBA) de la Pontificia
Universidad Cali (PUJC), en el cierre de esta brecha, para lo cual se seleccionaron las
competencias y variables que inciden directamente en este cierre y se procedio a evaluar mediante
una encuesta anénima la percepcion de los egresados sobre el cambio percibido en estas una vez
finalizado el MBA. La investigacion utiliza una metodologia cuantitativa para la obtencion de
informacidn a partir de una encuesta realizada a la poblacion objetivo por medio de la plataforma
Google Forms. La muestra es obtenida de un muestreo por conveniencia no probabilistico. A partir
de los resultados, se desarrolla un andlisis descriptivo para identificar las principales tendencias y
hallazgos clave teniendo en cuenta el marco teérico, especialmente en lo referente al impacto que
tienen los estudios de posgrado (MBA) en el fortalecimiento de tres tipos de competencias
“knowing why” (motivaciones e identidad con el trabajo), “knowing how” (conocimientos y
habilidades laborales relevantes), “knowing whom” (red de contactos y reputacion profesional),
las cuales a su vez, facilitan el desarrollo de carreras profesionales exitosas. Adicionalmente, se
determina la existencia de asociaciones significativas entre las variables categoricas. con el fin de
responder a las hipotesis planteadas sobre los factores que podian influir en la brecha de género
dentro de las organizaciones. El estudio encontrd que los egresados(as) perciben en general un
mejoramiento de las habilidades que suman al cierre de brecha en las organizaciones, sin embargo,
la movilidad laboral, la percepcion del balance vida- trabajo y una mayor compensacion salarial

se presenta mas en los hombres. Por lo tanto, aunque se evidencia que la brecha de género persiste



al interior de las organizaciones, las mujeres indican un fortalecimiento de sus habilidades de

liderazgo, técnicas y blandas lo cual fomenta el cierre de esta brecha.

Palabras clave: MBA, brechas de género, mujer, posgrado, educacion, organizacion,

liderazgo, equidad.
Abstract

This undergraduate thesis is an exploratory study aimed at analyzing the impact of MBA-level
education on closing the gender gap within organizations, focusing on graduates from Pontificia
Universidad Javeriana Cali (PUJC). The study begins with a review of the theoretical framework,
examining changes in women's participation in the labor market and the influencing factors such
as family life decisions, the democratization of education, and the convergence of societal roles
where men and women enjoy equal rights, responsibilities, and opportunities, particularly in
organizational settings. The review highlights the persistent gender gap between men and women
in organizations, prompting an analysis of how postgraduate education, specifically a Master of
Business Administration (MBA) from PUJC, contributes to bridging this gap. For this purpose,
the competencies and variables that directly influence this closing were selected, and an
anonymous survey was conducted to evaluate the perception of graduates regarding the perceived
change in these variables once the MBA program was completed. The research employs a
quantitative methodology, gathering data via a survey conducted on the Google Forms platform,
targeting the relevant population through non-probabilistic convenience sampling. The results are
subjected to descriptive analysis to identify key trends and findings, considering the theoretical
framework with a particular focus on the impact of postgraduate studies (MBA) on the strengthen
of three types of competencies: "knowing why" (motivations and work identity), "knowing how"
(relevant knowledge and job skills), and "knowing whom" (network of contacts and professional
reputation). These competencies, in turn, facilitate the development of successful professional
careers. development of professional skills, leadership. The analysis also takes into account the
results of the Chi-square statistical test applied to categorical variables to determine the existence
of significant associations between them, and based on this, accept or reject the null hypotheses of
independence established to identify the relationship and impact of the MBA on closing the gender

gap in organizations. The study reveals that graduates generally perceive an enhancement in skills



that contribute to closing the gender gap in organizations. However, promotions, perceptions of
work-life balance, and higher salary compensation remain more prevalent among men. Despite the
ongoing gender gap within organizations, women report improvements in their leadership,

technical, and soft skills, which aids in narrowing this gap.

Keywords: MBA, gender gaps, women in postgraduate education, education, organization,

leadership, equity.
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1- Introduccion

En un mundo globalizado, se evidencia cada vez mas la necesidad y tendencia de la sociedad
por avanzar en lograr la igualdad de género y empoderamiento de la mujer expresados en los
Obijetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), particularmente en el ODS 5 de igualdad de género,
ligado al ODS 4 en lo concerniente al derecho a una educacion inclusiva, equitativa y de calidad
y al aprendizaje a lo largo de toda la vida (Unesco, 2019). A medida gque se avanza en los niveles
educativos, la brecha en el acceso de hombres y mujeres se cierra. Tomando solo quienes tienen
titulo universitario, si bien la brecha salarial es menor, sigue siendo alta y a favor de los hombres.
En el caso del titulo de posgrado, aunque la brecha es menor a la anterior, la pregunta que surge

es: ¢por qué a igual nivel de formacion de posgrado dicha brecha persiste en el mercado laboral?

En un mundo donde la educacién se establece como un pilar fundamental en la reduccion de
las disparidades de género, se destaca la relevancia de programas académicos avanzados o
continuos en la lucha por la igualdad en el &mbito laboral. En este contexto, la formacion a nivel
de posgrado surge como un importante apoyo de crecimiento personal y profesional.
Especificamente, la Maestria en Administracion de Empresas (MBA) se destaca como un
programa de formacion de lideres capacitados en areas administrativas y de gestion gerencial para
influir de manera positiva en el crecimiento econémico de una organizacion, regién y/o pais. Por
ello, se considera que un titulo MBA contribuye con el éxito de una compafiia al permitirle tener
recursos humanos talentosos que desarrollan habilidades blandas y técnicas y capacidades

empresariales.

En este sentido, resulta fundamental examinar como la educacion proporcionada por un MBA
contribuye a cerrar la brecha de género, promoviendo la inclusion y el empoderamiento de las
mujeres en el mundo empresarial. EI MBA de la Pontificia Universidad Javeriana Cali (PUJC)
cuenta con la acreditacion Association to Advance Collegiate Schools of Business (AACSB),
reconocida a nivel nacional e internacional por su excelencia en la formacién de ejecutivos en
areas administrativas y de gestion gerencial para que comprendan el mundo empresarial y les
permita un mejor desarrollo y crecimiento laboral. No obstante, cabe preguntarse: ;es este

desarrollo y crecimiento laboral igual para egresados y egresadas del MBA? Mediante el presente
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trabajo de grado se considera crucial examinar como la educacion de posgrado ayuda a cerrar la

brecha de género en las organizaciones.

2- Planteamiento del problema

La tendencia de incremento de la participacion de las mujeres en el mercado laboral en
Colombia puede atribuirse a los avances en educacion, fertilidad, derechos civiles y compromisos
politicos que han experimentado las mujeres desde 1950 hasta la fecha (Iregui et al., 2023). Entre
1960 y 1969, se observd una fuerte relacion negativa entre la fertilidad y la participacion de las
mujeres en el mercado laboral, donde cualquier reduccién en las tasas de fertilidad durante ese
periodo fue crucial para empoderar econdmicamente a las mujeres. Sin embargo, a partir de 1985,
cambios en las politicas sociales contribuyeron en la relacion positiva entre las variables, marcando

un avance en la promocion de la equidad de género y el equilibrio entre la vida laboral y familiar.

La compatibilidad entre la carrera profesional y la vida familiar se ha convertido en una
prioridad para las mujeres, tal como lo destaco Goldin (2014). Adicionalmente, la autora sefiala la
convergencia de roles entre hombres y mujeres como uno de los grandes avances en la sociedad y
la economia. La experiencia profesional de las mujeres ha aumentado al tiempo que su

participacion en la fuerza laboral y sus afios de educacidn sobrepasan a los de los hombres.

En Colombia, la participacion de las mujeres en el mercado laboral aumento6 del 19% en 1950
al 40.7% en 1990. A nivel nacional, este incremento fue de casi 22 puntos porcentuales, pero ain
se encontraba rezagada en comparacién con Estados Unidos en el mismo periodo, donde la

participacion laboral femenina entre los 25 y 54 afios rondaba el 75% (Goldin, 2022).

Para el afio 2019, Colombia tenia una tasa de ocupacién para los hombres del 73.9% y 53.1%
para las mujeres. En 2023, ambas tasas de ocupacion disminuyeron a un 70.4% y 45.9%
respectivamente. Aun asi, la brecha de género aumento en un 3.7% entre 2019 y 2023 (DANE,

2023) siendo mayor la participacion de los hombres que la de las de mujeres.

Es esencial considerar el impacto de la crisis de salud pablica mundial derivada de la COVID-

19 en la brecha laboral entre hombres y mujeres (Ramos y Bolivar, 2020). Esta emergencia
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internacional se reflejé en los indicadores laborales, como la tasa de desempleo y la inactividad,
segun la Gran Encuesta Integrada de Hogares (GEIH) (DANE 2019, DANE, 2020). El cierre de
instituciones educativas y de primera infancia en la mayoria de los paises condujo a un aumento
del cuidado infantil y del trabajo doméstico no remunerado, mayormente asumido por las mujeres.
Aunque hubo un ligero aumento en la participacion masculina en las tareas del hogar, la mayoria
de estas responsabilidades recayeron en ellas. De hecho, el 98% de quienes dejaron sus trabajos

debido a obligaciones familiares fueron mujeres.

Segun informacién del DANE (2021), la tasa de desempleo en Colombia en diciembre de 2020
fue de 13.4%, con un aumento de 3.9% frente al mismo mes del afio anterior (9.5%). Durante el
altimo trimestre de 2020, la tasa de desempleo fue de 10.2% y 18.7% para hombres y mujeres
respectivamente, muy superiores al 7.2% y 12.6% registradas entre octubre y diciembre de 2019.
Asimismo, la tasa de desocupacion total del pais en enero de 2024 fue de 12.7%, con una
disminucion de 1.0% respecto al mismo mes de 2023. Sin embargo, para las mujeres fue de 13.0%
y para los hombres de 8.7% durante el trimestre de noviembre de 2023 a enero de 2024 (DANE,
2024).

Adicional a la diferencia en las tasas de desempleo entre hombres y mujeres, es importante
considerar la reconfiguracion de la actividad productiva de los sectores industrial y agricola, los
cuales han cedido terreno al sector de servicios. Al respecto, se destaca la denominada segregacion
ocupacional de género que en términos de distribucion de actividades econémicas hombres y
mujeres tienden a concentrarse en sectores distintos, a menudo asociados con roles de género
histdricos, como la ensefianza, la salud, el trabajo administrativo o las ventas. En América Latina,
segun Vaca-Trigo (2019) més de la mitad de las mujeres estan empleadas en trabajos poco
cualificados: se encuentran altamente concentradas en ocupaciones como vendedoras y otros

servicios (29,5%) y trabajadoras no calificadas (26%).

Adicional a la segregacion ocupacional de género, mencionado en el parrafo anterior, los
ingresos estan determinados por varios factores, entre los que se encuentran caracteristicas de
quienes trabajan como el nivel de educacion y la experiencia laboral, asi como el sector en el que

trabaja, es decir las dotaciones de las personas. Esto conlleva a indicar que la discriminacion de
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género en el mercado laboral existe y, una vez considerando estas dotaciones, el sexo sigue siendo

un factor diferenciador de los ingresos (Mufioz, L.K. et al (2022).

Adicionalmente a estos indicadores propios del mercado laboral, es preciso considerar la carga
global de trabajo® de las mujeres que fue de 13 horas y 3 minutos, mientras que para los hombres
de 10 horas y 41 minutos segun la Encuesta Nacional del Uso del Tiempo (ENUT) realizada por
el DANE (2021b). EI mismo estudio sefiala que en todas las regiones del pais las mujeres dedicaron
en promedio 4 horas méas que los hombres a actividades de trabajo no remunerado. Esta doble
carga de trabajo de las mujeres afecta su disponibilidad para el trabajo remunerado formal e incide
en la calidad del empleo, la remuneracion, la estabilidad del mismo y la posibilidad de estudiar

para mejoras sus cualificaciones.

El incremento en la participacion de las mujeres en el mercado laboral en Colombia en las
ultimas seis décadas ha sido resultado de la disminucidon de la tasa de fertilidad, el mejor acceso
de las mujeres a la educacion superior y los cambios en las normas sociales, lo cuales han incidido
de manera diferente segun el periodo de la historia analizado. En las décadas de 2000 y 2010,
segun el estudio realizado por Iregui-Bohérquez, A. M., et.al. (2023) la relacion entre la matricula
femenina en la educacion superior y la participacion femenina en la fuerza laboral fue positiva,

con coeficientes promedio de 0,84 y 1,01 puntos porcentual, respectivamente.

Entre 2005 y 2020, la proporcion de mujeres graduadas en educacién superior fue mayor a la
de hombres. Ese ultimo afio, tanto en pregrado como posgrado, por cada 100 hombres graduados
lo hicieron 127 mujeres (DANE, 2022).

Sin embargo, estos avances no han sido suficientes, aunque se resalta que entre 2013 y 2019 la
brecha salarial de género disminuy6 5.3%, pasando del 18.2% en 2013 a 12.9% en 2019 (DANE,
2021a). En 2020 la brecha era de 5.8%, lo que significa que, por cada 100 pesos recibidos por un
hombre, las mujeres percibieron 94.2 pesos.

! La carga global de trabajo se refiere al tiempo diario promedio dedicado a actividades remuneradas y no
remuneradas.
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La discriminacion en el mercado laboral es un factor determinante en las diferencias en los
ingresos y que explica por que, a pesar de estar en promedio mas preparadas que los hombres, las

mujeres reciben remuneraciones menores. (Mufioz, L.K. et al (2022)).

En su investigacion Séve-Sdderbergh (2019) subraya que las mujeres tienden a solicitar salarios
mas bajos que los hombres y reciben ofertas salariales iniciales mas bajas, lo que perpetda la brecha
salarial de géenero. Esta disparidad en las solicitudes salariales y los salarios iniciales tiene un
impacto acumulativo significativo en los ingresos de por vida de las mujeres, subrayando la
importancia de abordar estas brechas para lograr una verdadera equidad de género en las
organizaciones. Las diferencias en el comportamiento de negociacion juegan un papel crucial en
la perpetuacion de la desigualdad salarial de género, especialmente en la parte alta de la

distribucién salarial.

Teniendo en consideracion el contexto de inequidad de género en el mercado laboral
colombiano descrito; el reconocimiento del importante aporte que la educacién superior ha
realizado en la disminucion de esta brecha, la presente investigacion asume como pregunta
problema: ¢Ha contribuido a cerrar la brecha de género en las organizaciones la formacion a nivel

de posgrado, especialmente en un MBA?

3- Marco tedrico

Programas de posgrado como la Maestria en Administracion de Empresas (MBA) tienen un
papel fundamental en la sociedad al preparar a los estudiantes para roles de liderazgo en el entorno
empresarial e influir de manera positiva en el crecimiento econdmico de una organizacion, region
y/o pais. Un grupo de estudios sobre el MBA han profundizado sobre las motivaciones para
estudiar este programa. Entre las principales razones, segin uno de los primeros estudios, el de
Asher (1984) mencionado en Rivero, A.G. et al (2017) identifico: la adquisicion de conocimientos
de punta en materia de gestion de negocios; la ampliacion de las oportunidades laborales, en
general; el aumento de la autoconfianza personal y de la autoestima profesional; la expectativa de
mejora en los niveles salariales, y las posibilidades de progreso en la carrera basadas en una

promocion o ampliacion de responsabilidades.
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Otro importante numero de estudios se han enfocado en evaluar el efecto del MBA en el
desarrollo de habilidades gerenciales (competencias duras y blandas), el desarrollo de carrera
(promocion o cargos directivos de alto nivel), la empleabilidad y los beneficios econémicos de sus
egresados mediante el uso de metodologias cuantitativas y/o cualitativas, segun la revision de
literatura realizada por Mihail, D.M et al (2014), Asi mismo hay un grupo menos grande de autores
gue asumen una posicion critica frente al beneficio del MBA, por estar menos en contacto con las
necesidades de la comunidad empresarial, volviéndose demasiado tedrico, entregando el contenido
equivocado y utilizando metodologias de la ensefianza inadecuadas (Bruce & Schoenfeld, 2006;
Schlegelmilch & Thomas, 2011; Walz, 2006), mientras que en la mayoria de los casos no satisface

las expectativas.

Si bien los mencionados estudios tratan de establecer la efectividad del MBA en el desarrollo
profesional de los egresados, se identifica la ausencia de una perspectiva de género en el analisis
al asumir que no existe ninguna diferencia en la contribucion del MBA para los hombres y para
las mujeres que egresaron del programa. Un ejemplo que evidencia las diferencias segun un
informe de Marks y Edgington (2006), son las razones que motivan a las mujeres y a los hombres

para obtener un titulo de Master en Administracion, ya que solo las tres primeras son similares:
1. Mejorar habilidades de gestion.
2. Adquirir habilidades especificas como contabilidad, finanzas o emprendimiento.
3. Avanzar mas rapidamente en su carrera.
4. Tener una carrera mas satisfactoria.
5. Poseer més control de su futuro.
6. Mejorar habilidades de liderazgo.
7. Convertirse en una experta en su campo.
8. Obtener estabilidad en su carrera.

9. Ganar mas dinero.
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10. Ganar exposicion internacional/perspectiva global.

Estas diferencias en las motivaciones reflejan como las mujeres estan rivalizando o incluso
superando a los hombres en la obtencidn de titulos profesionales, con maestrias y doctorados cada
vez mas predictivos de altos ingresos (Torche, 2011). Por lo tanto, los titulos avanzados pueden
preparar a las mujeres para alcanzar una mayor paridad econémica con hombres con titulos
similares. A su vez, un mayor nivel de educacion incrementa la posibilidad de tener oportunidades
de trabajo y recursos financieros, aumenta la satisfaccion y eficiencia en el trabajo, y otorga soporte
por parte de pareja y amigos (Quadlin et al., 2023; Andersson y Harnois, 2019). ¢Son estas las

condiciones que en su desarrollo profesional experimentan las mujeres que han obtenido un MBA?
3.1-Brecha de género en las organizaciones

Para entender cdmo estas diferencias se manifiestan en el d&mbito laboral, es fundamental
examinar el concepto de brecha de género y su impacto en las organizaciones. Pautassi (2011)
menciona que el concepto de género inicia con diferentes teorias e investigaciones de las diversas
formas de ser mujer y varon. Lo anterior se deriva de un conjunto de conceptos, métodos y
enfoques que permiten cuestionar y analizar las formas en que los grupos sociales han asignado
roles para mujeres y hombres, las actividades que realizan, los espacios en los que viven, las

caracteristicas que los definen y el poder que detentan.

Asimismo, Lamas (1999) define el género como una simbolizacién que cada cultura construye
a partir de la diferencia sexual, planteando expectativas sociales sobre conductas y atributos de las
personas a partir de sus cuerpos. El género representa deberes distintos segiin cada cultura,
facilitando un modo de decodificar el significado que las culturas otorgan a la diferencia de sexos
y una manera de comprender las diversas maneras de interaccion humana. Debido a los roles
asignados histéricamente a hombres y mujeres en los &mbitos sociales, politicos y econdémicos, el
género se ha considerado como un factor que contribuye a la inequidad en la sociedad. Meneses
(2009) agrega que el concepto permite estudiar, desde otra perspectiva, coémo las desigualdades se
basan en las diferencias, poniendo al descubierto relaciones de poder asimétricas. En este sentido,
es fundamental analizar como estas relaciones y diferencias de roles se manifiestan en el entorno

laboral.
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Por ejemplo, Bachnik (2023) sostiene que los procesos organizacionales (cultura, recursos
humanos, estructura, politicas, procedimientos de control de convivencia, interacciones laborales
y conciencia de desigualdades) no promueven la equidad de género, entendiendo tal concepto
como el logro de la igualdad y del trato justo por encima de las diferencias que crean desventajas
entre personas. Pese a lo anterior, gran parte de la literatura no tiene en cuenta el género y la raza
debido a que las teorias organizacionales han sido pensadas por hombres y para estructuras “sin
género” (Acker, 2012; Ray, 2019; Connell, 1995). Esto resalta que las estructuras organizacionales
no son neutrales en cuanto a género o raza, perpetuando asi las desigualdades.

Uno de los factores que pueden explicar esta desigualdad y falta de neutralidad en estructuras
organizacionales es el sesgo inconsciente (predisposicion que afecta las decisiones) en el lugar de
trabajo en el cual el disefio del puesto, la modalidad y el liderazgo giran en torno a las condiciones
que favorecen a los hombres y a su rol en la sociedad. Esto reconoce la importancia que tiene la
cultura organizacional y el involucramiento de los hombres en la planeacién estratégica de los
procesos, como también la tendencia a favorecer el balance vida-trabajo y gestionar la doble carga
conformada por actividades laborales y del hogar, siendo las mujeres mas propensas a abandonar
el empleo formal por una sobrecarga de estas Ultimas (Rao, 2016).

En este mismo sentido, se resalta que en posiciones de alto nivel y tiempo completo a menudo
se requiere que los trabajadores dediquen largas horas a sus cargos, no solo para finalizar lo
pendiente sino para demostrar su compromiso, lo cual perjudica a los trabajadores con
responsabilidades familiares (denominados cuidadores), especialmente a las mujeres (Andersson
y Harnois, 2019). Son precisamente las mujeres quienes tienen mas probabilidad de tener un rol de
cuidadoras en su familia, no solamente de hijos, sino también de pareja, padres y amigos (Mercer
Marsh Beneficios, 2023).

En relacion a lo anterior, The US Department of Labor midid la pérdida de ingresos de las
mujeres cuidadoras a lo largo de su vida, revelando que obtuvieron aproximadamente $295.000
USD menos de los ingresos que pudieran haber recibido a lo largo de su carrera laboral, lo cual
afecta el progreso profesional y los ahorros para la jubilacion. (Goldin 2014). Por su parte, la
Encuesta Nacional de Uso del Tiempo realizo la valoracion economica del Trabajo Domestico y
de Cuidado no Remunerado (TDCNR), identificando que equivale a $230.338 millones de pesos
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para 2021, lo cual representa un 19.6% del PIB de Colombia, de los cuales $174.807 millones de
pesos corresponden a las mujeres (DANE, 2021b).

En esta misma linea, que pretende resaltar la diferencia entre hombres y mujeres en el mundo
organizacional, en el estudio Women in the Workplace, el cual recopilé datos de 276
organizaciones en Estados Unidos, indica que existe una barrera invisible que impide que las
mujeres alcancen altos cargos directivos. Durante 2023, 87 mujeres fueron promovidas por cada
100 hombres ascendidos desde el nivel inicial a directivo (Field et al., 2023). La misma
investigacion expone que entre 2015 y 2023 la participacion de las mujeres en el liderazgo senior
ha tenido un incremento considerable: las mujeres en cargos ejecutivos del nivel mas alto,
usualmente denominados “C - Suite”, ha incrementado del 17% al 28%, y la representacion de
mujeres en los cargos de vicepresidencia y vicepresidencia senior han aumentado de forma

considerable.

En este punto es importante mencionar y relacionar la teoria de techo de cristal la cual se refiere
a la existencia de una barrera invisible pero sélida que impide a las mujeres alcanzar niveles mas
altos en sus carreras profesionales, a pesar de tener las habilidades y competencias necesarias. Este
concepto fue introducido por Morrison (1987) y desde entonces ha sido ampliamente utilizado para

describir la discriminacion y segregacion de género en el ambito laboral.

Un analisis més profundo de la literatura sobre la teoria del techo de cristal, como el presentado
por Taparia y Lenka (2022), revelan que las barreras que enfrentan las mujeres son multifacéticas
y se originan en diferentes niveles. Los estereotipos sociales y culturales contribuyen a la falta de
confianza y ambicién en las mujeres para aspirar a puestos gerenciales. Las normas sociales
también crean barreras organizacionales, perpetuando el estereotipo de "piensa en el gerente,
piensa en el hombre" y politicas corporativas discriminatorias. Ademas, la falta de politicas

estrictas y su implementacion deficiente agravan el problema.

Igualmente, la revisiéon de Taparia y Lenka subraya que las percepciones sobre estas barreras
estan influenciadas por factores contextuales como el nivel educativo, la edad, la clase social, el
estado civil y la maternidad. La falta de acceso a redes informales y mentores dentro de las
organizaciones, combinada con una cultura corporativa hostil y horarios de trabajo inflexibles,

exacerba el conflicto trabajo-familia y refuerza las barreras individuales.
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La cronologia del techo de cristal, segiin Sanne et al., (2023), muestra un espectro desde 1991
hasta 2018, evidenciando un incremento significativo en el nimero de mujeres que han roto esta
barrera'y han asumido cargos de liderazgo y gestion. Sin embargo, esta cronologia también destaca
la sub-representacion de mujeres afrodescendientes y latinas en puestos directivos, lo que
demuestra que la equidad de género aun esta fuera del alcance para muchos grupos de mujeres. Las
mujeres latinas, en particular, tienen una probabilidad baja de recibir un ascenso, con solo el 1%
ocupando cargos ejecutivos de alta direccion. Esto evidencia que las mujeres no son un grupo
homogéneo y que no solamente estan expuestas a una brecha de género sino también a la diversidad
de raza, cultura, origen geogréafico, idioma, entre otros factores que inciden en la inequidad en el

ambito organizacional (Field et al., 2023).

Ademas de los esquemas de promocion entre mujeres y hombres y el acceso de las primeras a
cargos directivos de alto nivel expuestos por Field et al. (2023), resalta que a nivel global las
posiciones directivas contintan siendo dominadas por hombres (Sanne et al., 2023). Entre las
razones que propician la falta de avance de las mujeres, un obstaculo clave es el estereotipo del
buen gerente, el cual se caracteriza por rasgos masculinos como ser asertivo, dominante y poderoso
(ibid). Asi mismo, conforme a la teoria de la congruencia de roles (Eagly y Karau, 2002), la cual
combina la teoria del rol social con los modelos de la estructura de la percepcién social, en la
relacion entre el género femenino y el liderazgo se presentan dos formas de prejuicio: la primera,
percibir a las mujeres de manera menos favorable que a los hombres como perfiles potenciales de
roles de liderazgo; y la segunda, evaluar el papel esperado de un lider de manera menos favorable
cuando lo desempefia una mujer. Segun Sanne et al. (2023), esto obedece a que la sociedad espera
que las mujeres tengan caracteristicas de contencion (asistencial, amable y empatica) y los hombres
de orientacion al logro (asertivo, controlador y confidente), por lo cual el estereotipo de los

hombres se vincula con el de los lideres.

Sin embargo, el cambio de roles en la sociedad de hombres y mujeres puede representar una
transformacion en los estereotipos de liderazgo. Para validar tal afirmacion, en el estudio
Managerial Stereotypes Over Time: The Rise of Feminine Leadership, Sanne et al. (2023)
proponen dos hipdtesis: uno, los empleados(as) valoran las caracteristicas de liderazgo masculinas
sobre las femeninas; y dos, los empleados(as) valoran menos las caracteristicas de liderazgo

masculinas en comparacion con las femeninas. La muestra de dicho estudio consider6 5.541
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participantes, todos en calidad de empleados(as), y busco medir el estereotipo de un “buen
gerente”. Para ello, se compartio a los participantes una lista de cualidades de liderazgo y se les
pidio que indicaran el grado de afinidad con cada una. El estudio incluy6 nueve caracteristicas
masculinas, tales como dominante, poderoso, asertivo, y diez femeninas, como calido, compasivo,
amigable. Los resultados indican que, si bien los estereotipos gerenciales ahora son menos

masculinos y méas femeninos, la poblacidn ain prefiere rasgos masculinos para el liderazgo.

A manera de cierre, Goldin (2014) argumenta que, si las estructuras organizacionales son
neutras en cuanto a sueldos e incentivos, pueden reducir considerablemente o incluso desaparecer
por completo las brechas de género. Entonces, sugiere iniciar con el redisefio de los puestos de

trabajo y su compensacion.
3.2- MBA y brechas de género en las organizaciones

Dado el contexto de inequidad de género descrito, la educacion superior se presenta como un
factor crucial para fomentar en las mujeres mayor confianza en si mismas, proveer el desarrollo
de competencias duras y blandas y entregar las herramientas efectivas para aprovechar las

oportunidades de desarrollo profesional bajo condiciones de equidad.

Segun Miki (2011), después de utilizar un modelo tedrico para analizar la decision de hombres
y mujeres de incrementar su valia en el mercado laboral (capital humano), encuentra que las
mujeres persiguen en mayor medida altos niveles de educacion en comparacién con los hombres
debido a las diferencias en las estructuras salariales entre géneros; en otras palabras, recurren a la
educacion para compensar la discriminacion en el mercado laboral. Igualmente, los retornos
economicos de la educacidn superior dependen en gran medida del campo de estudio, que a su vez

esta correlacionado con las oportunidades profesionales de los estudiantes (Quadlin et al., 2023).

Es por lo anterior, que la presencia de mujeres en la educacion de posgrado ha aumentado,
especialmente en carreras o programas que fomentan el liderazgo, control y el desarrollo
profesional, como el programa de MBA. Desde 1962, cuando el cuerpo docente de la Escuela de
Negocios de Harvard votd por primera vez para conceder la admision de mujeres en su programa,
la participacion femenina en los programas de MBA ha crecido significativamente. Esta realidad

ha generado una mayor cantidad de estudios que buscan comprender si existen diferencias de
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género en el impacto del MBA, especialmente en las competencias individuales que contribuyen

al desarrollo y construccion de profesionales exitosos en un mundo y entorno tan cambiante.

En este contexto, es relevante citar la investigacion "Career Capital and the MBA: How Gender
Capital Supports Career Capital Development” de Houldsworth, E. et al (2023) la cual examina
cémo el MBA influye en el desarrollo del capital profesional o de carrera de hombres y mujeres,

y como el capital de género juega un papel crucial en este proceso.

Houldsworth, E. et al (2023) identifica tres tipos de capital que, interrelacionados, mejoran las
competencias de un profesional. El primero es considerado como el capital social el cual hace
referencia a la capacidad de crear redes y relaciones dentro y fuera de la organizacion que
contribuyen con el desarrollo de la carrera. El segundo es el capital de género definido como las
habilidades y competencias asociadas al género que para el caso de las mujeres incluye las
habilidades de cuidado, emociones, relaciones y de comunicacion, mientras que para los hombres
se centra en la confianza y la asertividad. El tercero es el capital de carrera, este establece el
conjunto de recursos y competencias que una persona acumula y que son esenciales para su

desarrollo y éxito en su trayectoria profesional.

Este ultimo capital es especialmente importante porque incentiva a los individuos a invertir en
su carrera, facilitando la progresion y empleabilidad de los egresados a partir del desarrollo de una
vision mas amplia y estratégica sobre la gestion de las organizaciones y la incorporacion de
conocimientos y habilidades gerenciales a través de tres tipos de conocimientos o competencias

como lo son:

Knowing-Why (saber por qué): Se vincula al sentido de propdsito, motivacion y confianza para

continuar con una carrera prevista, contribuyendo al desempefio a través de un mayor compromiso.

Knowing-How (saber hacer): Relacionado con las habilidades y conocimientos acumulados a

lo largo del tiempo y que son relevantes para el trabajo.

Knowing-Whom (saber quién): Se refiere a la red de contactos y relaciones dentro y fuera de la

organizacion que son cruciales para el desarrollo profesional.
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Estas tres competencias, aunque generan un impacto positivo y significativo a través del MBA
mejorando no solo las habilidades técnicas y blandas de los egresados(as), sino que también
potencializando la confianza, satisfaccion, motivacion, liderazgo y habilidades de networking en
hombres y mujeres. Este estudio revela que, si bien el MBA contribuye al desarrollo del capital
profesional en ambos géneros, las mujeres tienden a experimentar un mayor aumento en la
confianzay el entendimiento de sus aspiraciones profesionales (Knowing-Why), lo cual es crucial
para su éxito en el entorno empresarial. Sin embargo, el desarrollo en habilidades técnicas y de
conocimiento (Knowing-How) y en la creacion de redes (Knowing-Whom) no se encuentran
diferencias significativas. No obstante, Bonesso y Pizzi (2015), citados en Houldsworth, E. et al
(2023), subrayan que las mujeres que completan un MBA también informan mejoria en las
competencias sociales al crear redes y relaciones que contribuye a su éxito profesional a largo

plazo.

Para entender mejor estos efectos, también es relevante considerar el estudio "Gender, Age and
the MBA: An Analysis of Extrinsic and Intrinsic Career Benefits" de Simpson, R. (2005), que
muestra como la percepcion de los beneficios brindados por el MBA puede variar segun el género
y la edad. Este articulo revela que, en términos de movilidad laboral, los hombres son mas
propensos a ascender a cargos de alta direccion y a recibir aumentos salariales significativos
(beneficio extrinseco), lo cual se atribuye a la adquisicion de habilidades duras. En contraste, para
las mujeres, aungue persiste la brecha salarial, el MBA favorece un incremento en la confianza 'y
la credibilidad (beneficios intrinsecos) a través de un mayor énfasis en las habilidades
interpersonales. Estos hallazgos complementan las observaciones de Houldsworth et al. (2023) al
destacar que hombres y mujeres pueden experimentar y valorar de manera diferente los beneficios
de un MBA.

En esta misma linea, el estudio de Krishnan (2022) en “Does MBA education Benefit women
more than men? A longitudinal study” establece que las mujeres experimentan un incremento mas
notable en la valoracién del poder tras completar un MBA, reduciendo asi la diferencia inicial con
los hombres. En esta investigacion se plantea como una de las hipotesis a resolver que el MBA
aumenta tanto en hombres como mujeres la importancia que se le otorga al poder, pero la magnitud
del aumento es mayor para las mujeres. Tal circunstancia impacta directamente el proceso de

influir en las demas personas, lo cual a su vez es esencial para el éxito en las organizaciones. Por
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su parte, Williams y Tiedens (2016) sefialan que el poder es valorado en menor proporcion por
parte de las mujeres, afectandolas y viendose reflejado en la empleabilidad y simpatia debido a
que a lo largo de sus vidas interiorizan mensajes negativos respecto a ser francas, agresivas y
poderosas. En consecuencia, suelen ser reacias a demostrar que estan interesadas en el poder
(Gruenfeld, 2020).

Lo anterior, impacta directamente en el proceso de influir en los otros, lo cual solo es posible si
la persona valora el poder, pero si las mujeres no tienen tal ambicion les resultara complejo tener
éxito en la vida y alcanzar los niveles mas altos en las organizaciones, Krishnan (2022). Al
respecto, resalta que los programas de MBA, pertenecientes a una escuela de negocios, permiten
adquirir mayores valores de superacion personal en comparaciéon a otros posgrados. Segun el
mismo autor, al finalizar los estudios las mujeres valoran mas el poder que los hombres, un factor

definitivo en el éxito directivo.

Para comprender mejor cémo los MBA impactan el desarrollo profesional de los egresados(as),
se utilizd el mapa conceptual del estudio "Programas MBA y su impacto en el desarrollo de
carreras inteligentes: Una revision de la literatura™ de Marino J. et al (2018). A partir de la tabla 1,
que detalla las dimensiones y categorias presentes en los articulos empiricos examinados, se
elabor6d una tabla que resume las dimensiones, competencias, autores revisados y variables
seleccionadas, para esta investigacion. Este resumen permitio identificar y organizar las variables
clave para la construccién de un cuestionario destinado a explorar la percepcion de los

egresados(as) sobre la contribucion e impacto del MBA en sus carreras (ver tabla 1).

Las dimensiones incluidas abarcan el prop6sito, conocimientos y conexiones, las cuales se
relacionan con variables centradas en la autoconfianza, capacidad de liderazgo, habilidad para
negociar y satisfaccion laboral post-MBA. La construccion del cuestionario basado en estas
dimensiones y variables permitié una evaluacion exhaustiva de como los egresados(as) perciben
el impacto del MBA en sus trayectorias profesionales, proporcionando una base sélida para

entender el valor de este tipo de formacion en el contexto actual del mercado laboral.
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Dimensiones, competencias, articulos y variables seleccionadas

Articulos que

Dimensiones Competencias abordan cada Variables relacionadas
competencia
o Confianza
] Mihail (2014) o
Autoconfianza ) Autoeficacia
Simpson (2005) )
Autoestima
Satisfaccion con la Torche (2011) Aporte del MBA al desarrollo de la
carrera Simpson (2005) carrera
Know-why Autogestion de Mihail (2014) Autocontrol
emociones Houldsworth (2023) | Balance
) Liderar equipos de alto desempefio
Liderazgo Sanne (2023) ) o
Capacidad de influir
Krishnan (2022)
Poder Valor del poder
Houldsworth (2023)
Houldsworth (2023) | Conocimientos técnicos
Habilidades técnicas | Gupta y Bennett Desempefio profesional
(2014) Responsabilidades
Know-how __
Houldsworth (2023) | Toma de decisiones
Habilidades blandas Gupta y Bennett Comunicacion
(2014) Capacidad de negociacion
Intercambio de Simpson (2005) o
o Manejo intercultural
experiencias Houldsworth (2023)
Houldsworth (2023)
Know-whom

Conexiones

Bonesso y Pizzi (2015)

Red de contactos

Relaciones en el trabajo

Houldsworth (2023)

Credibilidad
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Por lo tanto, el MBA se presenta como una herramienta poderosa para cerrar la brecha de género
en las organizaciones. Los programas de MBA no solo proporcionan conocimientos y crecimiento
en las habilidades técnicas y blandas, sino que también juegan un papel crucial en la creacién de
redes y el desarrollo de competencias sociales. Al mejorar la confianza, la valoracion del poder y
las competencias sociales de las mujeres, el MBA contribuye de manera significativa a reducir las
inequidades de género. Esto permite a las mujeres alcanzar mayores niveles de éxito y paridad
econOdmica en el entorno empresarial, posicionandolas mejor para asumir roles de liderazgo y

enfrentar los desafios del mundo laboral moderno.

4- Objetivos
4.1- Objetivo general

Evaluar la contribucion de la formacién de posgrado en el cierre de la brecha de género en las
organizaciones. Caso de estudio: egresados(as) del MBA de la Pontificia Universidad Javeriana
Cali.

4.2- Objetivos especificos

e Definir los aspectos de la brecha de género en las organizaciones a analizar en el caso de
los egresados(as) del MBA, a partir de la revision de la literatura.

e Proponer recomendaciones que permitan fortalecer la contribucion de la formacion de
posgrado en el cierre de la brecha de género en las organizaciones, basandose en los
resultados obtenidos en el estudio de caso del grupo poblacional de los egresados(as) del

MBA de la Pontificia Universidad Javeriana Cali.
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5. Metodologia
5.1 Disefo del Estudio

Con el objetivo de indagar sobre la contribucion de la realizacién de la Maestria en
Administracion de Empresas (MBA) de la PUJC en la disminucion de la brecha de género, se
desarrollo un estudio basado en las percepciones de los egresados(as) de los periodos 2009-2 a
2023-2. Esta investigacion se desarrolla a partir de un estudio exploratorio con una metodologia
cuantitativa, permitiendo generar hipotesis preliminares sobre un problema y abriendo la
posibilidad para futuros estudios méas profundos con resultados concluyentes.

En la primera parte, se analizan los resultados obtenidos mediante una encuesta aplicada a los
egresados(as) sobre trayectoria, movilidad laboral, desempefio profesional, liderazgo, habilidades
blandas, promocion y caracterizacion sociodemogréfica. En la segunda parte, el estudio plantea el
desarrollo de cuatro hipotesis que buscan establecer las relaciones entre las variables cualitativas

de percepcidn sobre el impacto del MBA en el cierre de la brecha de género en las organizaciones.

El programa MBA de la PUJC tiene una trayectoria de 15 afios formando ejecutivos en areas
administrativas y de gestion gerencial con el objetivo que comprendan el mundo empresarial y
amplien sus perspectivas estratégicas mediante una formacion experiencial. La maestria es
reconocida por su excelencia tanto a nivel nacional como internacional, y tiene oferta académica
en Cali, Pasto, Pereira y Barranquilla. EI MBA alcanzé la Acreditacién Internacional AACSB, un
sello de calidad en la educacion que solo poseen las mejores escuelas de negocios del mundo, lo
cual significa que cuenta con estandares internacionales en investigacion, tecnologia y produccion
académica. A su vez, hace parte de los posgrados que han recibido la Acreditacion de Alta Calidad

del Ministerio de Educacion de Colombia, lo que confirma su excelencia.

Los candidatos a un MBA en la PUJC deben tener experiencia laboral minima de tres afios
(luego de obtener el titulo profesional), haber sido o ser responsables por la administracion de
recursos, incluido personal, y poseer cualidades como proactividad, compromiso, honestidad y
sensibilidad social. También deben tener habilidades de inglés comercial, comunicacion escrita,
calculo y logica cuantitativa. Ademas, mediante una entrevista se evalta el perfil de cada candidato

en cuanto a conocimientos, habilidades, actitudes y motivacion.
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Los egresados(as) del MBA cuentan con habilidades gerenciales que les permiten ampliar su
perspectiva profesional y personal en beneficio tanto de su organizacion como del entorno. A partir
de una actitud critica y propositiva, se encuentran en capacidad de liderar empresas, administrar
procesos de transformacion, innovar en la creacion de organizaciones y, ante todo, desarrollar su

profesion de manera integra y con vocacion de servicio (PUJC, 2024).
5.2 Muestra

El marco muestral estd constituido por egresados(as) del MBA de la PUJC. La muestra
calculada se baso en la poblacion total de egresados(as) que corresponde a 806 personas graduadas
en el periodo 2009-2 a 2023-2, distribuido en 369 mujeres y 437 hombres. Sin embargo, la oficina
solo contaba con 324 registros de correos de egresados(as), correspondientes al 40% de la
poblacion total. La tasa de apertura de los correos fue baja, obteniendo solo 13 clics, equivalentes
al 4% del total de correos enviados. Por lo tanto, a través de la Oficina de Relacion de la PUJC
solo se logré impactar al 1.6% de la poblacion. Debido a la baja respuesta inicial a la encuesta, se

empled la técnica de muestreo no probabilistica por conveniencia (Anderson et al., 2015).

La muestra estd compuesta por egresados(as) del MBA que autocompletaron voluntariamente
el formulario de manera ética y sin solicitar datos sensibles, facilitado por estudiantes en
representacion de la PUJC de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas. Esto asegurd
respuestas confiables y de calidad por parte de los egresados(as) encuestados. Cada participante se
considera una unidad de muestreo. En total, la muestra incluy6 a 98 egresados(as), con 39 mujeres
(39.8%) y 59 hombres (60.2%), lo que equivale al 12% de participacion de la poblacion total.

Es importante mencionar que, debido al muestreo por conveniencia, los resultados de esta
investigacion no pueden generalizarse a la poblacion de egresados del MBA de la PUJC en su
totalidad. La muestra pequefia y el sesgo de seleccion, derivado de la participacién voluntaria y la
cercania de los participantes, limitan la representatividad de la poblacion general. Ademas, la
mayor variabilidad en los resultados reduce la precisién de las estimaciones. Etikan, I., Musa, S.
A., & Alkassim, R. S. (2016).

La situacion obligo a descartar el muestreo aleatorio, dado que no se alcanz6 a impactar la

poblacion necesaria para un nivel de confianza y margen de error requerido. Ademas, al
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evidenciarse la baja respuesta de apertura y no tener garantia de correos actualizados y contacto
entre los egresados(as) y la Oficina, se decidio no utilizar un método mixto, sino emplear la técnica

de muestreo no probabilistica por conveniencia.
5.3 Cuestionario

Se disefié un cuestionario en Google Forms a partir de la literatura revisada para indagar sobre
el impacto que tiene el MBA en el cierre de la brecha de género en las organizaciones a traves de
la validacion de teorias e investigaciones que permitieran analizar, mediante la percepcion, el
crecimiento laboral, personal y técnico. Este cuestionario fue probado previamente por las
estudiantes para mitigar errores y evaluar el comportamiento del aplicativo y el tiempo de

ejecucidn al responder las 39 preguntas cerradas de opcion multiple.

Por cuestiones de proteccion de datos (Ley Estatutaria 1581 de 2012, Habeas Data), la
divulgacion del formulario se realizd inicialmente a traves de la Oficina de Relacion con
Egresados. Para esto, se disefio y planed el envio de cuatro piezas que generaran atraccion,
expectativa y recordacion de participacion. El envio se realizé al correo principal que tuviera

registrado el egresado(a) en la base de datos de la PUJC.

Debido a la baja respuesta de los egresados al correo institucional, la difusién del cuestionario
se realiz6 a través de la red profesional LinkedIn (con opcidn paga para envios masivos y
busquedas filtradas a partir de palabras claves como MBA PUJC), grupos en WhatsApp de
estudiantes y egresados(as), correo electronico personal e institucional de profesores y contactos
hasta en segundo grado de egresados(as), y finalmente redes sociales de las estudiantes (Instagram)

y remision en cadena, utilizando el muestreo bola de nieve.

5.4 Analisis de datos

En la primera fase se hace un analisis descriptivo de la informacién generada desde el google
forms en un archivo Excel, a través de la elaboracion de tablas y graficos para visualizar los

resultados y tendencias y se contrasta con el marco tedrico seleccionado.
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En la segunda fase, para estimar la relacion entre variables cualitativas y categoricas, con el fin
de responder a las hipotesis planteadas sobre los factores que podian influir en la brecha de género
dentro de las organizaciones se aplico la prueba Chi-Cuadrado disponible en el software R.
McHugh (2013) sefiala que la prueba Chi-Cuadrado de Pearson es una de las estadisticas més Utiles
para probar hipotesis, especificamente para determinar la existencia de una relacion significativa

entre dos variables categdricas y para explorar las relaciones entre variables cualitativas.

Mendivelso (2018) menciona que el test Chi-Cuadrado considera dos supuestos. El primero
considera que los datos provienen de una muestra aleatoria extraida de la poblacion de interés. Y
el segundo que la muestra debe ser lo suficientemente grande. Asimismo, plantea que se manejan

dos hipétesis Ho y H1 donde:
Ho: No hay asociacion entre las variables, es decir, son independientes.
H1: Hay asociacion entre las variables, lo que significa que no son independientes.

Se hizo uso del programa estadistico R version 4.3.2 por su robustez en el analisis y

presentacion de datos.

Prueba estadistica:

k
X2 = Z [(Ol _E'El)zl

Donde: 0;_Valor observadoy 0,_Valor esperado

El resultado de esta prueba proporciona un valor p, que indica la probabilidad de obtener los
resultados observados si las dos variables fueran realmente independientes. Si el valor p es
pequefio (generalmente < 0.05), sugiere que existen pruebas suficientes para rechazar la hipotesis

nula de independencia.

En este contexto, es especialmente relevante la prueba para correlacionar las variables
cualitativas de percepcion sobre el impacto del MBA en el cierre de la brecha de género en las

organizaciones.
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Finalmente, se agruparon los principales hallazgos identificados respecto a la percepcion de la
contribucion del MBA en las habilidades de desempefio profesional, liderazgo y habilidades
blandas. Esto permiti6 analizar las diferencias en las respuestas de egresadas y egresados dentro
de este grupo poblacional, con el fin de determinar si la formacion de la maestria contribuyo al

cierre de la brecha de género en las organizaciones y bajo qué aspectos se centran sus aportes.

6- Resultados

Como se ha mencionado, la muestra del estudio incluye a 98 egresados(as) del MBA de la
PUJC, de los cuales 39 son mujeres (39.8%) y 59 son hombres (60.2%). La falta de un marco
muestral de entrada impide garantizar que la muestra sea representativa y concluyente, lo que
podria introducir sesgos en los hallazgos de los resultados. Por lo tanto, las sugerencias y

decisiones derivadas de este estudio solo aplican a este grupo encuestado.

En la poblacién encuestada se observd una participacion destacada de varias cohortes,
obteniendo mayor participacion en 2009-2, 2022-2 y 2023-2, que corresponden al 9%, 13% y 18%
de la muestra respectivamente. Esta diversidad de cohortes fortalece la amplitud y relevancia del
estudio, subrayando la variabilidad dentro de la muestra analizada (ver gréafica 1; anexo 3).

Grafica 1
Afo de graduacion de los egresados(as)

7%
6% 6% 6%

4% 4% 4%
3% 3% 3% 3%
2%2% 2% 2% 2% 2% 2% 2%
1% 1% 1%1% 1% 1%, 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1% 1%
0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
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6%

2009-2 2010-2 2011-1 2011-2 2012-1 2012-2 2013-1 2013-2 2014-2 2015-1 2015-2 2016-1 20162 20191 2019-2 2020-1 2021-1 2021-2 2022-1 2022-2 2023-1 2023-2

Femenino M Masculino

Fuente: elaboracién propia.
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6.1- Caracterizacion sociodemograéfica de los egresados(as)

En el grupo poblacional encuestado, se observa que la mayoria de los participantes estan en los
rangos de edad de 36 a 40 afios y de 41 a 45 afios, cada uno representando el 22% del total. En el
primer grupo, los rangos se distribuyen con un 14% de hombres y 8% de mujeres. El segundo
grupo, tanto hombres como mujeres representan un 11% cada uno. El tercer grupo corresponde al
16% de la poblacion total que se ubica en el rango de edad de 46 a 50 afios, el cual se encuentra
compuesto por un 8% tanto para hombres como para mujeres. Este patron sugiere que la poblacién
estudiada, en los rangos de edad mencionados, se encuentra en una etapa de mayor responsabilidad

en la vida adulta.

La tendencia se confirma al observar la tabla 2, la cual indica que el 42% de la muestra,
compuesto por un 18% de mujeres y un 24% de hombres, tiene responsabilidades familiares debido

a su estado civil y/o a la presencia de hijos. (ver grafica 2).

Gréfica 2
Rango de edad de los egresados(as)

14%
11% 11% 11%
10%
8% 8% 8%
5%
4% 4%
3%
1%
0%

Menor a 25 26a30afios 3la35afos 36a40afios 4lad5afos 46ab50afios Mayor a 50
afios afos

% Femenino % Masculino

Fuente: elaboracién propia.
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Gréfica 3
Estado civil de los egresados(as)

30%

16%

9%

4% 4% o
2% 1% 3%
[ ..
Soltero/a Padre/Madre soltera Divorciado/a Union libre Casado/a

B % Femenino M % Masculino

Fuente: elaboracién propia



Tabla 2

Rango de edad vs Hijos vs Estado civil
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Si tiene hijos No tiene hijos
Rango d('e ¢.edad/ Femenino Masculino [Total |Femenino|Masculino (Total |Total general
Estado civil
Total general 22% 30% 52% 17% 31% 48% 100%
Menor a 25 afos 1% 1% 1%
Soltero/a 1% 1% 1%
26 a 30 afos 3% 4% 7% 7%
Soltero/a 3% 4% 7% 7%
31 a 35 afos 2% 2% 5% 8% 13% 15%
Casado/a 2% 2% 4% 4%
Soltero/a 1% 1% 1% 4% 5% 6%
Union libre 1% 1% 2% 2% 4% 5%
36 a 40 afos 4% 5% 9% 4% 9% 13% 22%
Casado/a 2% 4% 6% 2% 2% 8%
Divorciado/a 1% 1% 1%
Soltero/a 2% 2% 3% 3% 6% 8%
Unién libre 1% 4% 5% 5%
41 a 45 afios 9% 7% 16% 2% 4% 6% 22%
Casado/a 5% 5% 10% 2% 2% 12%
Divorciado/a 2% 2% 4% 4%
Padre/Madre soltera 2% 2% 2%
Soltero/a 2% 2% 4% 4%
46 a 50 afios 5% 5% 10% 3% 3% 6% 16%
Casado/a 5% 4% 9% 3% 2% 5% 14%
Soltero/a 1% 1% 1%
Union libre 1% 1% 1%
Mayor a 50 afos 4% 10% 14% 1% 1% 15%
Casado/a 2% 7% 9% 1% 1% 10%
Divorciado/a 2% 1% 3% 3%
Padre/Madre soltera 1% 1% 1%
Union libre 1% 1% 1%

Fuente: elaboracién propia.
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Respecto al estado civil, la categoria predominante en el grupo muestral es casado(a),
representando un 30% para hombres y 19% para mujeres. El segundo grupo mas numeroso
corresponde al estado civil soltero(a), con un 16% para hombres y un 11% para mujeres y el tercer
grupo estad compuesto por personas en union libre, con un 9% de hombres y un 3% de mujeres (ver

gréafica 3).

Por otro lado, se encuentra que el 52% de los egresados(as) encuestados tienen hijos, lo cual
indica que el 30% del total de la muestra que tienen hijos son hombres y el 22% son mujeres (ver

grafica 4).

Grafica 4
Egresados(as) con hijos

31% 30%

22%

17%

No Si

Femenino M Masculino

Fuente: elaboracion propia.

Alineado con lo anterior, es importante mencionar las diferentes modalidades de cuidado de los
hijos entre los egresados(as). La opcion mas comun para el cuidado de los hijos es a cargo de los
propios padres, abarcando el 59% del total, con 24% de mujeres y 35% de hombres. Otras
modalidades incluyen la contratacion de nifieras o servicio doméstico, lo cual representa un 14%,

seguido por un 12% que indica que el cuidado de los hijos esté a cargo de un familiar.

Esto refleja que, en la muestra, el cuidado de los hijos estd en mayor medida a cargo de los

padres (hombres) y del apoyo de un familiar (ver tabla 3).



Tabla 3
Cuidado de los hijos de los egresados(as)

¢Tengo hijos? Si

El cuidado de mis hijos se encuentra a

Femenino
cargo de
A mi propio cargo 12 24%
Es un mix entre: familiares, a mi propio 0%
cargo y nifiera
Familiares 1 2%
Institucion educativa para la primera 4%
infancia
Mis hijos a5|5te.na al colegio y al llegar a 1 2%
casa estan a mi cargo
Nifiera / Servicio doméstico 6 12%
Son personas independientes 0%
Ya es mayor de edad 0%
Total general 22 43%

Fuente: elaboracion propia.

6.2- Formacion de pregrado y trayectoria laboral

Masculino
18 35%
1 2%
5 10%
2 4%

0%

1 2%
2%

2%

29 57%

40

Total general
30

1

51

El analisis del grupo poblacional encuestado respecto a las profesiones revela que el 87% de la

muestra se concentra en dos principales areas de conocimiento. El 49% de los egresados(as) (21%

mujeres y 28% hombres) proviene de campos como: economia, administracion, contabilidad y

otros programas relacionados a la Maestria en Administracion de Empresas, aspecto que destaca

la necesidad de fortalecer habilidades de gestion organizacional y liderazgo entre tales

profesionales. Asi mismo, el 38% de los encuestados (14% mujeres y 24% hombres) pertenece a

campos como ingenieria, arquitectura y urbanismo, cifra que indica una intencién de los

egresados(as) por adquirir y/o mejorar conocimientos y destrezas que les permitan crecer y orientar

su trayectoria en espacios de gestion y direccion para un entorno empresarial dinamico y

competitivo (ver grafica 5).
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Grafica b
Profesion de egresado(a)
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Administracion, Arquitectura, Salud y Humanas Veterinaria 'y Ciencias
Contaduriay Urbanismo y afines Naturales.

afines afines
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Fuente: elaboracion propia.

Es importante considerar la distribucion de la muestra en funcion de los afios de experiencia
laboral y el tipo de empleo de las personas encuestadas, debido a que esto permite ofrecer una
perspectiva especifica sobre las dindmicas del mercado laboral y las trayectorias profesionales para
esta poblacion (ver tabla 4). En este caso, los datos revelan que al inicio del MBA, los afios de
experiencia de los egresados(as) estaban distribuidos de una manera homogénea en los cuatro
rangos indagados. El 30% de los encuestados indicaron tener entre 6 y 10 afios de experiencia
laboral al inicio del MBA, seguido de un 26% que afirm6 contar con menos de 5 afios y finalmente
un 22% tanto para los egresados que indicaron tener 11 y 15 afios de experiencia laboral como
aquellos que especificaron contar con mas de 16 afios de experiencia. Estos resultados también
confirman el cumplimiento del requisito de ingreso al MBA, al respecto de contar con minimo tres

afios de experiencia laboral.

En cuanto al tipo de empleo se encuentra distribuido en dos grandes grupos. El primero
corresponde el 82% de los egresados(as) que respondieron la encuesta indicaron ser empleados(as)
de organizaciones al inicio del MBA, de los cuales 45% son hombres y 36% son mujeres. El

segundo grupo en términos de representacion es el 10% de egresados hombres que indicaron como



42

situacion laboral la consultoria independiente. Esta alta proporcion de 82% de empleados(as) en
organizaciones refleja una preferencia por trabajos tradicionales que brindan estabilidad y
seguridad, asi como oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional mediante un plan de

carrera.

Tabla 4
Situacion laboral y afios de experiencia

. .. Anos de experiencia
Situacion laboral al . . . .
L. profesional al iniciar el Femenino Masculino Total general
inicio del MBA era:
MBA:
Entre 11y 15 afios 0% 1 1% 1 1%
. . |Entre 6y 10 afios 0% 1 1% 1 1%
Consultor/a independie Més de 16 afios 0% s 3 s o
Menos de 5 afios 0% 3 3% 3 3%
Entre 11y 15 afios 6 6% 13 13% 19 19%
Empleado/a Entre 6y 10 afios 13 13% 14 14% 27 28%
Mas de 16 afios 9 9% 7 7% 16 16%
Menos de 5 afios 8 8% 11 11% 19 19%
Entre 11y 15 afios 1 1% 1 1% 2 2%
Emprendedor/a Mas de 16 afios 0% 1 1% 1 1%
Menos de 5 afios 0% 1 1% 1 1%
Sin empleo Entre 6y 10 afios 0% 1 1% 1 1%
Menos de 5 afios 2 2% 0% 2 2%
Total general 39 40% 59 60% 98 100%

Fuente: elaboracion propia.

Al relacionar la situacién laboral y el rango salarial al inicio del MBA de los 98 encuestados,
es importante considerar que hay un grupo de 81 egresados (as) que indicaron una situacién laboral
de empleados y un grupo de 17 egresados(as) que se encuentran distribuidos de la siguiente forma:

3 desempleados, 4 emprendedores y 10 consultores (ver tabla 5).

Para identificar la dindmica del mercado laboral y el avance en la trayectoria profesional, se
efectla la siguiente consulta a los egresados (as) que contestaron la encuesta y que indicaron tener
una situacion laboral de empleados al inicio del MBA: “;Su cargo actual es el mismo de cuando
inicio el MBA?”. Esta consulta se dirigié exclusivamente a este grupo de egresados(as), dado que

su situacion laboral implica una vinculacién con una organizacién y, por lo tanto, una posible
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trayectoria laboral dentro de la misma. Esta pregunta proporciona una vision sobre la dinamica del

mercado laboral y las trayectorias profesionales de la poblacion consultada (ver grafica 6).

Los datos permiten identificar una considerable movilidad laboral y cambio en los roles
laborales post-MBA, ya que el 67% de los 81 egresados(as) empleados(as) informan que no
conservan el mismo empleo que al inicio del MBA. Es importante mencionar que, de los
egresados(as) que presentaron movilidad de cargo, el 30% corresponde a mujeres y el 37% a
hombres, situacion que refleja tanto las oportunidades de crecimiento como las ambiciones
profesionales de los graduados. Asimismo, el 33% de las personas empleadas mantienen el mismo

cargo.

Grafica 6
Cargo actual es el inicial al MBA
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Fuente: elaboracion propia.



Tabla b

Posicion laboral vs Rango salarial al inicio del MBA

Mi situacion laboral al
inicio del MBA era:

Empleado/a

44

El tipo de cargo que

Mi rango salarial del cargo

tenia al momento de ocupado en ese momento Femenino Masculino Total general
iniciar el MBA era: era:
Entre 2.5y 8 SMMLY & 7% 9 20% 15 19%
Analista Entre 8 y 13 SMMLY 0% 1 2% 1 1%
Menaos de 2.5 SMNMLY 2 2% 1 2% 3 4%
. Entre 2.5 y 8 SMMLY & 7% 11 24% 17 21%
Coordinador
Menaos de 2.5 SMNMLY 3 4% 2 4% 3 6%
Director Entre 2.5y 8 SMMLY 5 6% 2 1% 7 9%
Entre 2.5y 8 SMMLY 2 2% 1 2% 3 4%
Gerente Entre 8 y 13 SMMLY 2 2% 3 7% 5 6%
Mas de 13 SMNMLY 3 4% 5 13% 9 11%
Jefe Entre 2.5 y 8 SMMLY 3 4% 3 7% 6 7%
Entre 8y 13 SMMLY 3 4% 3 7% 6 7%
Entre 2.5 y 8 SMMLY 1 1% 1 2% 2 2%
Subdirector Mas de 13 SMNMLY 0% 1 2% 1 1%
Menos de 2.5 SMNMLY 0% 1 2% 1 1%
Total general 36 A44% 45 100% 81 100%
Fuente: elaboracion propia.
Tabla 6
Posicién laboral vs Salario actual
Mi situacion laboral al inicio AT
del MBA era: [pHEE
£El cargo que tengo
actualmente es el mismo que |No
cuando inicié el MBA?
El nivel que tiene mi cargo Mi rango salarial del cargo actual es: Femenino Masculino Total general
actualmente es:
Analista Entre 2.5y 8 SMMLV 0% 1 2% 1 2%
Coordinador Entre 2.5y 8 SMMLY 2 4% 5 9% 7 13%
Entre 2.5 y 8 SMMLV 2 4% 1 2% 3 6%
Director Entre 8y 13 SMMLV 5 9% 1 2% 6 11%
Mis de 13 SMMLY 1 2% 4 7% 5 9%
Entre 2.5 y 8 SMMLV 1 2% 3 6% 4 7%
Gerente Entre 8y 13 SMMLV 2 1% ! 7% 6 11%
Més de 13 SMMLY 7 13% 7 13% 14 26%
1efe Entre 2.5 y 8 SMMLV 3 6% 2 4% 5 9%
Entre 8y 13 SMMLV 1 2% 0% 1 2%
Subdirector Mas de 13 SMMLY 0% 2 4% 2 4%
Total general 24 41% 30 56% 54 100%

Fuente: elaboracion propia.
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La situacion laboral actual de los egresados(as) que indicaron tener un rol de empleados al inicio
del MBA, presenta la siguiente distribucion: el 70% de la muestra se distribuye en roles de gerencia
(44%, compuesto por 19% mujeres y 26% hombres) y direccion (26%, compuesto por 15%

mujeres y 11% hombres) (ver tabla 6).

Se observo una disminucion del 21% en la proporcion de personas en el puesto de analista y

una reduccion del 14% en el puesto de coordinacidn tras obtener el MBA (ver tablas 5y 6).

En cuanto a los rangos salariales, el 35% de los egresados(as) se encuentran en el rango de mas
de 13 SMMLYV (15% mujeres y 20% hombres), mientras que el 22% estan en el rango de 8 a 13
SMMLYV (13% mujeres y 9% hombres) (ver tabla 6). Adicionalmente, se destaca que el salario

entre 2.5 y 8 SMMLYV se encuentra en menor proporcion para un Magister en Administracion.

6.3- Percepcion sobre el impacto del posgrado MBA

Teniendo en cuenta el objetivo del estudio, a continuacidn, se presentan las percepciones del

grupo muestral de los egresados(as) respecto a la contribucion del posgrado MBA.

En relacién con el fortalecimiento de las habilidades técnicas asociadas a su formacion en el
MBA, el 92% de las mujeres considera que el posgrado ha sido efectivo en el fortalecimiento de
estas habilidades técnicas (ver grafica 7). Aungue los hombres perciben un nivel superior de
aprendizaje, estudios como el de Andersson (2019) indican que la educacion genera mayores
oportunidades para las mujeres, lo que se traduce en seguridad y dominio de las habilidades,
permitiéndoles participar en procesos, ocupar posiciones y asumir roles masculinizados. Ademas,
dichos logros académicos pueden permitirles competir e incluso superar a los hombres (Torche,
2011).
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Grafica 7
Fortalecimiento de habilidades técnicas asociadas a la formacion en el MBA
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Fuente: elaboracion propia.

De igual modo, el 93% de los hombres y el 87% de las mujeres se encuentran totalmente de
acuerdo o de acuerdo con la mejoria en su desempefio laboral como resultado del MBA (ver gréafica
8). Aunque las mujeres muestran una percepcion de mejora menor que los hombres, esta
percepcion puede relacionarse con otros aspectos que también han incrementado segln su
apreciacion. Por ejemplo, el 98% de los hombres y el 92% de las mujeres reportan un
fortalecimiento de habilidades técnicas, incluyendo economia, finanzas, gestién empresarial e
innovacion. Ademas, tanto hombres (98%) como mujeres (93%) reconocen mejoras en habilidades
blandas como el liderazgo, atribuidas a las herramientas proporcionadas en el plan de estudios de
la PUJC (ver Anexo 4). Es importante mencionar que estos resultados se alinean con los hallazgos
del estudio de Houldsworth et al. (2023), el cual examina cémo el MBA influye en el desarrollo
del capital de carrera de hombres y mujeres al trabajar e incrementar las competencias especificas
Ilamadas Knowing-Why (sentido del propdsito y motivacién) y Knowing-How (habilidades

técnicas y blandas) lo cual es crucial para el éxito del individuo en el entorno empresarial.
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Gréfica 8
Desempefio profesional
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Fuente: elaboracion propia.

Por otra parte, el 97% tanto de mujeres como de hombres perciben una mejora en su seguridad
al tomar decisiones criticas en el rol después de finalizado el MBA (ver gréafica 9). Esto indica que
experimentan mayor confianza para enfrentar desafios y tomar decisiones complejas en el entorno
laboral. La obtencién de conocimientos a través de las asignaturas que componen el MBA de la
PUJC, como teorias de la organizacion, técnicas cuanticas para la toma de decisiones, habilidades
de direccion y liderazgo, estrategia y competitividad empresarial, y desarrollo regional son

vehiculos para incrementar esta confianza (ver Anexo 4).

Es importante mencionar que los egresados(as) que participaron de la presente investigacion
reconocen que estas técnicas y habilidades se logran fortalecer e incrementar durante el proceso
de formacién del posgrado MBA. Al respecto, el 98% de los hombres y el 92% de las mujeres
reportan una mejoria en sus conocimientos y un 98% de los hombres y un 93% de las mujeres
mencionan haber obtenido un incremento en sus habilidades de liderazgo. Lo anterior se respalda
en lo planteado por Houldsworth, E. et al (2023), quien indica que a partir del saber integral que
incluye propdsito, conocimiento técnico y creacion de red de contactos adquiridos en el MBA se

puede alcanzar un mayor impacto en el desarrollo profesional.
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Grafica 9
Seguridad al tomar decisiones criticas
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Fuente: elaboracion propia.

En cuanto a la confianza en reuniones con equipos directivos, se encontrd que el 100% de
mujeres y el 93% de hombres egresados(as) que participaron en el presente estudio manifiestan
estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con una percepcion aumento en esta confianza (ver
grafica 10). A su vez, se evidencia una tendencia positiva en el fortalecimiento de habilidades de
comunicacion asertiva, autoconocimiento y credibilidad, lo cual sugiere que el MBA puede ser
una experiencia transformadora para ambos géneros, aunque la magnitud del impacto pueda variar.
En el mismo sentido, el 95% de mujeres y el 93% de hombres sefialan un incremento de su

credibilidad ante pares y jefes (ver gréafica 11).

El hecho de que la gran mayoria de mujeres encuestadas indiquen una percepcién de aumento
en la confianza ante ambas situaciones significa que el posgrado MBA permite que el género
femenino se empodere en estos escenarios laborales especificos, lo cual se puede atribuir a la
contribucion que tiene la realizacion del MBA de la PUJC en el fortalecimiento del capital social
y de la gestion administrativa, lo cual implica mejorar el relacionamiento y la generacion de
confianza entre compafieros y amigos a través de habilidades interpersonales y de liderazgo (Gupta
y Bennett, 2014). La informacién anterior esta alineada con el estudio realizado por Houldsworth,

E. et al (2023), el cual indica que las mujeres reportan un mayor incremento en el conocimiento
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“Knowing-Why” tras completar el MBA. Este capital se asocia con la motivacion y confianza, lo
que permite reflejar un cambio positivo y seguro en reuniones con equipos directivos, y ante pares
y jefes. De tal manera, el MBA no solo contribuye a nivel personal sino organizacional al entregar
profesionales talentosos.

Gréfica 10
Confianza en reuniones con equipos directivos
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Fuente: elaboracion propia.
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Gréfica 11
Credibilidad ante pares y jefes
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Fuente: elaboracion propia.

Para continuar, el 97% de los hombres y el 92% de las mujeres encuestadas coinciden en estar
totalmente de acuerdo o de acuerdo en haber adquirido méas autoconfianza para enfrentar las tareas
y proyectos asignados (ver grafica 12). Este incremento puede atribuirse a dos niveles técnicos que
el MBA proporciona: el capital ingenioso y el l6gico, los cuales fomentan la innovacion, los
habitos laborales y el desarrollo de trabajo, asi como en la capacidad para resolver problemas
(Gupta y Bennett, 2014). Adicionalmente, el hecho que la PUJC cuente con estandares de
excelencia internacional en investigacion y produccién intelectual permite a los egresados(as)
ampliar sus conocimientos y crear valor en la organizacion y su entorno. No obstante, es clave que
la universidad analice si el programa de MBA aborda de manera directa las técnicas de gestion de
proyectos, puesto que, aunque este proceso forma parte de su énfasis, no parece tener la demanda
suficiente para ser plenamente aprovechado.
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Gréfica 12
Autoconfianza para desarrollar actividades o proyectos
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Fuente: elaboracion propia.

Respecto a la confianza para establecer negociaciones, tanto hombres como mujeres
encuestados(as) expresan sentirse mas comodos llevando a cabo esta actividad después de finalizar
el MBA. El 98% de los hombres y el 95% de las mujeres que contestaron la encuesta, manifiestan
estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con esta afirmacion (ver gréafica 13). La diferencia en la
confianza entre hombres y mujeres, aunque minima, puede otorgarse a las caracteristicas que
Sanne et al. (2023) asocia a los hombres en términos de orientacion al logro, asertividad y facilidad
para ejercer el control. Alineado con Sanne, Houldsworth, E. et al (2023) define a estas
caracteristicas como “capital de género” que son esos factores que pueden influir en cbmo cada
género percibe su capacidad para negociar y manejar las situaciones en el entorno laboral, que para

el caso del hombre incluye confianza y seguridad.
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Gréfica 7
Confianza para establecer negociaciones
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Fuente: elaboracion propia.

Con relacion a la percepcion de las habilidades necesarias para liderar equipos de alto
desempefio tanto hombres como mujeres que participaron de la encuesta, indicaron alcanzar una
mejora. EI 98% de los hombres encuestados manifestaron estar totalmente de acuerdo o de
acuerdo, mientras que las mujeres lo hicieron en un 92% (ver gréafica 14). Esto permite analizar
que el MBA ofrecido por la PUJC proporciona las herramientas y transfiere el conocimiento
necesario para la direccion de equipos de manera efectiva por medio de los componentes que
fomentan el desarrollo del liderazgo y la innovacion. Cabe resaltar que el liderazgo efectivo es
fundamental para el éxito de cualquier organizacion y puede ser alcanzado a partir del
autoconocimiento, reconocimiento de comportamientos, fortalezas y debilidades, comunicacion
asertiva, logros y actitud y aptitud positiva. Para el fomento del liderazgo, la PUJC hace uso de
metodologias, tales como DISC, test de Liischer y test de personalidades que permiten tener mejor
entendimiento de los diferentes tipos de personalidad y manejo general de emociones

(negociacion, frustracién, enojo, felicidad, miedo, etc).

Bajo esta misma linea de anélisis, el 95% tanto de mujeres como de hombres que participaron
en este estudio, estuvieron totalmente de acuerdo o de acuerdo en haber experimentado una mejoria
en su capacidad para influir sobre las personas después de completar (ver grafica 15). Esto entrega
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indicios de que el programa MBA de la PUJC promueve que ambos géneros desarrollen
habilidades de influencia y persuasion, esenciales para el liderazgo en entornos profesionales
donde resulta crucial entregar las herramientas para facilitar la motivacion intrinseca y guiar a los

miembros del equipo hacia el logro de los objetivos organizacionales.

Estos resultados se vinculan con el articulo de Sanne et al (2023), al encontrar un incremento
en la preferencia por los rasgos de liderazgo femenino como la calidez, compasion y amabilidad,
en comparacion con los rasgos de liderazgo tradicional masculino de dominio y poder. Encontrar
crecimiento en las preferencias por ciertos rasgos o tendencias gerenciales significa que programas
de MBA, como el de la PUJC, estan bien posicionados para preparar a lideres que no solo se
destacan por sus habilidades técnicas sino por sus competencias sociales e interpersonales,

fortaleciendo asi, su capacidad de influir y liderar de manera efectiva en personas y organizaciones.

Grafica 84
Habilidades para liderar equipos de alto desempefio
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Fuente: elaboracion propia.
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Gréfica 9
Capacidad de influir sobre las personas

59%

44%

5% 5%

[ 0% 0%
Totalmente De acuerdo En desacuerdo Totalmente
de acuerdo en desacuerdo

M Femenino M Masculino

Fuente: elaboracion propia.

Respecto a la negociacidn, se encontré que el 98% de los hombres y el 95% de las mujeres que
completaron el programa de MBA estan totalmente de acuerdo o de acuerdo en haber
experimentado un aumento en su comodidad y confianza al establecer negociaciones (ver gréafica
16). Esto indica que el programa de MBA de la PUJC ha sido efectivo en un componente crucial
para el éxito en el entorno empresarial como lo es fortalecer las habilidades de negociacion a partir
del complemento de conocimientos técnicos y habilidades blandas. La capacidad de negociar
eficazmente es una competencia esencial que puede influir en el desempefio y el liderazgo dentro
de las organizaciones. Estos resultados estan alineados con el estudio de Gupta y Bennett (2014),
el cual destaca como el programa MBA es valioso no solo para el egresado(a) sino para la
organizacion que vincula y/o invierte en la educacion de un colaborador(a) que avanza en el
desarrollo de su carrera personal, profesional y organizacional.
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Grafica 10
Comodidad al negociar
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Fuente: elaboracion propia.

En cuanto al desempefio, los egresados(as) del MBA de la PUJC consideran tener un mejor
dominio de contextos interculturales, con una aceptacion del 90% por parte de las mujeres y del
88% por parte de los hombres (ver grafica 17). Este resultado puede atribuirse a las experiencias
internacionales que brinda el programa, como las conexiones con profesores y organizaciones
internacionales (ver anexo 4), que permiten a los egresados(as) tener una vision mas amplia y
adaptarse a un entorno globalizado. Estas oportunidades fomentan un crecimiento personal al
conectarse con diversas culturas y practicas empresariales, alinedndose con los beneficios
intrinsecos que trae los posgrados MBA y gue como establece Simpson (2005) son mas valorados

por las mujeres al adquirir mayor confianza y credibilidad en un entorno globalizado y cambiante.
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Gréfica 11
Desempefio en contextos interculturales
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Con relacién a la red de contactos creada por los egresados(as) a partir del MBA, hombres y
mujeres con un 84% Yy 80% respectivamente estan totalmente de acuerdo y de acuerdo al asegurar
que clientes, proveedores y amigos se amplio (ver grafica 18). Este resultado se debe al enfoque
colaborativo y de networking que facilita el programa de la PUJC a través de la interaccion con
profesores, comparieros y expertos de las diferentes industrias. Estas interacciones permiten crear
espacios de confianza y cercania en los que se comparten conocimientos y experiencias mediante
investigaciones, entrevistas y retos, fomentando asi la creacién de redes de apoyo y relaciones
duraderas dentro y fuera de la organizacion, lo cual se considera importante para el desarrollo
profesional. Lo anterior, va en linea con Houldsworth (2023) al considerar que el MBA es un

facilitador de vinculos profesionales y creador de un entorno colaborativo.
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Gréfica 12
Amplio red de contactos estratégicos
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Fuente: elaboracion propia.

Se evidencia que hombres y mujeres del grupo muestra de egresados(as) del MBA de la PUJC
reconocen la importancia del MBA en el ascenso dentro de su compafiia. Un 90% de las mujeres
y un 81% de los hombres encuestados sefialan estar totalmente de acuerdo o de acuerdo con que
la formacion de MBA ha sido clave en su trayectoria profesional al cambiar de compafiia o en la
promocion dentro de la misma (ver grafica 19). En tal medida, la educacion proporcionada por la
PUJC forma egresados(as) con habilidades que les permiten liderar organizaciones en entornos
competitivos y dinamicos, facilitindoles adaptarse a las necesidades del mercado y de la
organizacion. A su vez les brinda capacidades técnicas e interpersonales atractivas para asumir

roles con mayor responsabilidad y beneficios personales y profesionales.

De igual forma, se considera fundamental que la universidad evalUe la posibilidad de indagar
qué esta afectando la percepcion de sus egresados(as) durante y después del programa, si han
logrado aplicar los conocimientos y habilidades adquiridas, si el MBA es valorado en su campo
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laboral y si han alcanzado los ascensos o beneficios esperados. Esta apreciacion es especialmente
relevante en los hombres que participacion del estudio, dado que su reconocimiento del MBA

como un factor clave en el ascenso profesional se encuentra 9% por debajo de las mujeres.

Grafica 13
Cambio de compafiia o promocién dentro de la misma
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Fuente: elaboracion propia.

6.4- Prueba de Hipotesis

Una vez completado el analisis sociodemogréafico del grupo muestral de la investigacion,
considerando rangos de edad, estado civil, composicion familiar, nimero de hijos, y un analisis
asociado a las responsabilidades relacionadas con el cuidado de los hijos, formacion de pregrado,
experiencia laboral, situacion laboral, salario al inicio del programa MBA y movilidad laboral
experimentada, se procedid con el andlisis de la percepcion de los egresados(as) que participacion
del estudio sobre el fortalecimiento de desempefio profesional, liderazgo, y habilidades blandas.
Estas habilidades, segln el marco tedrico estudiado, se considera que contribuyen al acceso a
oportunidades laborales dentro de las organizaciones, lo que podria tener un impacto positivo en
el cierre de la brecha de género. A continuacion, se presenta un resumen de los resultados de
percepcidn de los egresados(as) respecto a su crecimiento una vez finalizado el MBA:
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Tabla 7
Percepcion de habilidades a partir del MBA

Percepcion

Femenino Masculino
Competencias De acuerdo En De acuerdo En
desacuerdo desacuerdo
Mis habilidades técni iadas a la for
recibida en el MBA se fortalecieron
Mid pefio profesional mejoré
Tengo mayor seguridad al tomar decisiones criticas en
mi rol
Adquiri mayores resp bilidades iadas a mi
gestion

Manejo mejor mi vida laboral y personal /familiar

(Balance vida/trabajo)

Me d fio mejor en os interculturales

Mi red de contactos estratégicos se amplié (clientes,

proveedores, etc)

Cuento con las habilidades necesarias para liderar
quipos de alto d pef

Fortaleci mi capacidad de influir sobre las personas

Tengo mayor autocontrol en las situaciones del dia a

dia (laborales y per

Ar o y defiendo mi posicion personal de manera

clara y respetuosa

Me ha interesado tener mas poder al interior de la

organizacion

Me siento cémodo/a al de bl una
negociacion

Fortaleci mi fi enr i con equip
directivos

Mi credibilidad ante pares y jefes es mas solida

Mi autoconfianza para desarrollar las diferentes
actividades o proyectos asignad 0

se Incr

Soy capaz de superar con éxito muchos desafios

Puedo hacer la mayoria de las tareas bien en
comparacion con otras personas

Mi formacién de MBA ha sido un factor clave en mi
trayectoria profesional al cambiar de compafiia o en mi
promocién dentro de la misma

Fuente: elaboracion propia.

Tras analizar los resultados tanto de percepcion como sociodemograficos, se busca profundizar
mediante el establecimiento de relaciones entre variables categoricas. Con este fin, se han
formulado las siguientes cuatro (4) hipétesis:

« Los egresados del MBA valoran més el poder que las egresadas y esto influye directamente
en la movilidad laboral, entre mas interés de tener poder al interior de la organizacién, mayor
movilidad.
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« El impacto del MBA en la movilidad laboral de los egresados y egresadas se afecta
negativamente cuando hay presencia de hijos o bien la persona se encuentra casada o en union

libre.
»  El balance vida/trabajo se ve afectado por tener hijos y por la movilidad laboral

« Una vez presentada la movilidad laboral, la contribucién del MBA sobre el salario de los

hombres es mayor que sobre el salario de las mujeres.

Para realizar los cruces mencionados, utilizamos el software estadistico R y aplicamos la prueba
Chi-Cuadrado para correlacionar las variables cualitativas de percepcion sobre el impacto del
MBA en el cierre de la brecha de género en las organizaciones. Ademas, para facilitar el analisis,
se agruparon las respuestas de percepcion "totalmente de acuerdo” y "de acuerdo” en una sola
categoria (DA), y "totalmente en desacuerdo" y "en desacuerdo” en otra categoria (NDA).

Asimismo, combinamos los estados civiles “casado” y “union libre” en un solo conjunto.

Hipotesis I: Los egresados del MBA valoran mas el poder que las egresadas y esto influye
directamente en la movilidad laboral, entre mas interés de tener poder al interior de la organizacion,

mayor movilidad.

Gréfica 14
Interés por poder al interior de la organizacion
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Género, poder y movilidad laboral

Este analisis comprende todos los estatus laborales de los egresados(as) MBA de la PUJC que
participaron de la investigacion. EI 87% de las mujeres se encuentran totalmente de acuerdo y de
acuerdo en que les ha interesado tener mas poder al interior de su organizacion, a su vez el 85%
de los hombres indican lo mismo (ver grafica 20). La informacién que se expone en la grafica 21
permite observar si puede existir mayor movilidad laboral cuando incrementa el interés por tener

poder en las organizaciones.

Grafica 15
Género, poder y movilidad laboral
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Fuente: elaboracion propia.
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Segun los hallazgos de la poblacion encuestada, el 65% de los hombres y el 62% de las mujeres
que experimentaron algun tipo de movilidad laboral, ya sea en términos de posicion o cambio de
organizacion, estan totalmente de acuerdo o de acuerdo con el interés de tener mas poder en la
empresa. Es importante mencionar que tanto para el grupo de mujeres como para el de hombres
que expresaron no tener interés en adquirir mas poder dentro de la organizacion una vez finalizado
el MBA (4 mujeres y 8 hombres respectivamente), la movilidad laboral no se vio afectada. De
hecho, la proporcion porcentual de egresados que experimentaron movilidad laboral fue mayor en
este grupo en comparacion con aquellos que indicaron un mayor interés en obtener poder dentro

de la organizacion tras completar el MBA (ver gréfica 21).

La hipétesis inicial afirmaba que los hombres egresados valoran mas el poder que las mujeres
egresadas del MBA y que esto influye directamente en la movilidad laboral. Sin embargo, segin
la prueba Chi-Cuadrado presentada en la gréfica 18, donde se obtuvo un valor de P igual a 0.58,
se concluye que no hay suficiente evidencia estadistica para afirmar que el género y el valor
asignado al poder influyen significativamente en la movilidad laboral de los egresados del MBA.
Por lo tanto, la hipétesis alternativa, que sugeria que los egresados del MBA valoran més el poder
que las egresadas y que esto influye directamente en la movilidad laboral, no es respaldada por los

datos.

Estos resultados se alinean con los hallazgos del estudio de Krishnan, (2022) el cual revela que
tanto hombres como mujeres al finalizar el MBA valoran mas el poder, siendo para las mujeres un
factor clave, pero no determinante para superar barreras y avanzar en sus carreras de manera

significativa.

Por lo tanto, los resultados de la prueba Chi-Cuadrado sugieren que, aunque puede haber
diferencias en como hombres y mujeres valoran el poder, estas diferencias no influyen de manera
significativa en la movilidad laboral de los egresados del MBA de la poblacion muestral. En
cambio, tal y como menciona Houldsworth et al. (2023) el desarrollo integral de competencias y
habilidades, tanto técnicas como interpersonales, proporcionado por el MBA, parece ser el factor
determinante en la movilidad laboral y el éxito profesional de los egresados, independientemente
del género.
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Hipotesis 11: El impacto del MBA en la movilidad laboral de los egresados y egresadas se
afecta negativamente cuando hay presencia de hijos o bien la persona se encuentra casada o en

union libre.

Este andlisis se realiza para la muestra de 81 egresados(as) del MBA que expresaron ser
empleados(as). Del total, el 67% manifestd haber experimentado movilidad de cargo, de los cuales
correspondian el 44% a mujeres y el 56% a hombres. Al examinar la incidencia de la presencia o
no de hijos, se observo que la movilidad laboral era mayor en mujeres y hombres que indicaban
ser madres y padres. Entre las mujeres con hijos, el 75% reporté movilidad laboral, mientras que,
en las mujeres sin hijos, esta cifra fue del 56%. En cuanto a los hombres con hijos, el 78%
experimentd movilidad, en comparacion con el 55% de los hombres sin hijos (ver grafica 22).
Dado que el valor de P obtenido es 0.24, que es mayor que el nivel de significancia cominmente
utilizado (0.05), no hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula. En otras
palabras, no se puede concluir que exista una relacion significativa entre la presencia de hijos y el

impacto del MBA en la movilidad laboral de los egresados y egresadas.

Estos resultados se pueden relacionar con lo planteado en "An Integrated Conceptual
Framework of the Glass Ceiling Effect” por Taparia y Lenka (2022). Los autores destacan que el
efecto del techo de cristal es multifacético y se origina en varios niveles, incluyendo factores
organizacionales y personales. Aunque el estudio de Taparia y Lenka (2022) subraya que las
barreras culturales y estructurales pueden limitar el avance profesional de mujeres con
responsabilidades familiares. Esto indica que, a pesar de que la teoria del techo de cristal plantea
que las responsabilidades familiares pueden ser una barrera para la movilidad laboral, nuestros
resultados indican que el MBA proporciona a los egresados, independientemente de su estado
parental, las competencias necesarias para avanzar en sus carreras. Esto sugiere que el impacto del
MBA puede contrarrestar algunos de los efectos negativos asociados con el techo de cristal,

facilitando la movilidad laboral de los egresados y egresadas incluso en presencia de hijos.



Gréfica 22
Movilidad laboral y presencia de hijos
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Fuente: elaboracion propia.
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Grafica 23

Movilidad laboral Vs. Género y estado civil
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Para el analisis de movilidad laboral en relacion con el estado civil, se unificaron los registros
de padres/madres solteras(os) (3 registros) con los solteros(as) (27 registros) y los casados(as) (48
registros) con el grupo de union libre (12 registros), obteniendo un total de 60 registros. Este
andlisis considerd unicamente a los egresados(as) que indicaron tener una situacion laboral de
empleados(as) al inicio del MBA. Se observo que las mujeres con pareja tienen menos movilidad
laboral (60%) en comparacion con las solteras (67%), mientras que los hombres con pareja
presentan mas movilidad laboral que los solteros (67% vs 57%). Ademas, el 100% de los
divorciados participantes en el estudio experimentaron movilidad laboral. Estos resultados
sugieren un impacto negativo en la movilidad laboral de las mujeres en pareja frente a los hombres
en la misma condicién. Teniendo en cuenta que el valor de P obtenido es 0.52 (ver grafica 23),

significa que no hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula. En otras
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palabras, no se puede concluir que exista una relacion significativa entre el estado civil (casado o
en union libre) y el impacto del MBA en la movilidad laboral de los egresados y egresadas. Por lo
tanto, se rechaza la hipétesis alternativa que sugeria una influencia negativa de estos factores en la
movilidad laboral tras completar un MBA.

Estos resultados se pueden relacionar con la definicion de capital de género de Houldsworth et
al. (2023) debido a que lo establece como las habilidades de cuidado, emocionales, relacionales y
de comunicacion asociadas con el género femenino. Aunque estas competencias son valiosas, la
investigacion sugiere que el MBA ayuda a desarrollar una combinacion de habilidades técnicas e
interpersonales que contrarrestan algunas de las barreras tradicionales asociadas con el techo de
cristal. En resumen, aunque las responsabilidades familiares y el estado civil pueden ser factores
importantes para considerar, el impacto del MBA parece proporcionar a los egresados las
herramientas necesarias para superar estas barreras y avanzar en sus carreras, independientemente

del género, la presencia de hijos o el estado civil.

Hipdtesis 111: El balance vida-trabajo se ve afectado por tener hijos y por movilidad laboral.

Grafica 24
Balance vida laboral y personal
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Segun los datos recopilados en la grafica 24, tanto hombres como mujeres reportan una
percepcion positiva respecto de un mejor equilibrio entre vida y trabajo después de completar el
MBA. En concreto, el 82% de las mujeres encuestadas manifiestan estar de acuerdo o de acuerdo,
y los hombres un 78%. Para la PUJC, este resultado se considera positivo y fundamental para el
bienestar general de los profesionales, ya que les permite un desarrollo integral. No obstante, es
importante que la universidad revise el programa y desarrolle cursos que promuevan el equilibrio

vida-trabajo.

Grafica 25
Balance vida-trabajo y presencia de hijos
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Por otro lado, al considerar la presencia de hijos, se evidencia que el 88 % de las mujeres que
reportan un buen balance vida-trabajo después de finalizar el MBA no son madres, en comparacion
con el 77 % de las que si lo son, lo que denota una diferencia amplia y significativa. Para los
hombres, la diferencia en la percepcion del balance vida-trabajo entre quienes son padres y quienes
no lo son es minima, apenas del 2 % (77 % vs 79 %), lo que evidencia que la presencia de hijos

afecta mas a mujeres que a hombres en este aspecto.

Segun lo expuesto por Goldin (2014), la compatibilidad entre la carrera profesional y la vida
familiar es una prioridad para las mujeres. Aunque para esta muestra poblacional la presencia de
hijos no incide negativamente en la movilidad laboral, si afecta el balance vida-trabajo. Esto se
explica porque, como sefiala la Encuesta Nacional del Uso del Tiempo en Colombia, las mujeres
dedican méas tiempo a actividades de trabajo no remunerado que los hombres. Los hombres, al
tener mas soporte con las tareas del hogar (suministro de alimentos, mantenimiento de vestuario,
limpieza, compras, administracion del hogar, etc.), no perciben un desbalance mayor en su vida
laboral-personal (DANE, 2021b). Este fendmeno se asocia con los estereotipos de género,
descritos por Eagly y Karau, (2002) sobre las teorias de roles sociales y modelos de percepcion de
la estructura social, que asignan a las mujeres caracteristicas relacionadas con el cuidado, la
amabilidad y la empatia. Por otro lado, como sefiala Sanne et al. (2023), los hombres son
caracterizados por la asertividad, el control y la confianza. De esta manera, el cuidado de los hijos

y del hogar se atribuye y es desarrollado socialmente mas por mujeres que por hombres.

Es importante considerar que, aunque hay una implicacion del balance vida-trabajo en las
mujeres con hijos, el valor de P igual a 0.85 obtenido en la prueba Chi-Cuadrado indica que no
hay suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipotesis nula (ver grafica 25). Por lo tanto,
no se puede concluir que exista una relacion significativa entre la presencia de hijos y el balance
vida-trabajo. En consecuencia, se rechaza la hip6tesis alternativa que sugeria que estos factores

afectan negativamente el balance vida-trabajo.
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Gréfica 16
Balance vida-trabajo y movilidad laboral
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Fuente: elaboracion propia.

A su vez, al considerar la movilidad laboral, se identifica una diferencia amplia entre las
mujeres: el 100% de las que no han tenido movilidad de cargo indica tener un balance vida-trabajo,
respecto al 75% que ha presentado movilidad laboral. Para el caso de los hombres, esta diferencia
es solo de 7%, e incluso los hombres que tuvieron movilidad laboral presentan mayor balance que
aquellos que no la tuvieron (80% vs 73%). Esto evidencia que el balance vida-trabajo de las
mujeres se ve afectado cuando ocurre la movilidad laboral. Sin embargo, al considerar el valor de
P igual a 0.23 obtenido en la prueba Chi-Cuadrado, no se puede rechazar la hipétesis nula, ya que
no existe una relacion significativa que permita determinar que la movilidad laboral afecta el

balance vida-trabajo de manera concluyente (ver grafica 26).
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De igual manera, la revision de la teoria del techo de cristal de Taparia y Lenka (2022), que
relaciona la cultura corporativa hostil y los horarios de trabajo inflexibles como elementos
catalizadores del conflicto trabajo-familia, no se aplica al grupo de 98 egresados(as) que
contestaron la encuesta. Segun los resultados, no se comprueba una relacion significativa entre la
movilidad laboral, el balance vida-trabajo y el género. Esto podria indicar que los factores
mencionados por Taparia y Lenka (2022) no son determinantes en este caso, o que el MBA de la
PUJC proporciond a los egresados de la muestra analizada las herramientas necesarias para
manejar estos desafios de manera efectiva, mitigando asi el impacto del techo de cristal en su

desarrollo profesional.

Hipotesis 1V: Se presenta brecha entre el salario de mujeres y hombres una vez finalizado el
MBA y presentada movilidad laboral.



Tabla 8

Movilidad laboral Vs. Rango salarial al inicio del MBA

Al inicio del MBA
Masculino

Actual por movilidad

Ano

Rango salarial ajustado al 2023

Femenino

Femenino

Masculino

2007

a. Menos de 1.768.337
b. Entre 1.768.292 y 5.658.537
c. Entre 5.658.537 y 9.195.122
d. Mas de 9.195.355

4%

0%
0%

0%

0%
3%

0%
4%

0%

0%
3%

3%

2008

a. Menos de 1.395.932
b. Entre 1.395.932 y 4.466.983
c. Entre 4.466.983 y 7.258.847
d. Mas de 7.258.847

0%

0%
0%

2009

a. Menos de 5.764.040
b. Entre 5.764.040 y 18.444.928
c. Entre 18.444.928 y 29.973.008
d. Mas de 29.973.008

0%
0%
4%

0%

0%
0%

0%

0%
0%

0%
0%

0%

2010

a. Menos de 3.769.085
b. Entre 3.769.085 y 12.061.073
c. Entre 12.061.073 y 19.599.243
d. Mas de 29.973.008

0%

2011

a. Menos de 3.331.346
b. Entre 3.331.346 y 10.660.307
c. Entre 10.660.307 y 17.322.998
d. Mas de 17.322.998

2012

a. Menos de 5.388.295
b. Entre 5.388.295y 17.242.544
c. Entre 17.242.544 y 28.019.134
d. Mas de 28.019.134

0%
0%

0%
4%
0%

0%
0%
0%

2013

a. Menos de 7.049.691
b. Entre 7.049.691 y 22.559.010
c. Entre 22.559.010 y 36.658.392
d. Mas de 36.658.392

2014

a. Menos de 3.904.699
b. Entre 3.904.699 y 12.495.038
c. Entre 12.495.038 y 20.304.437
d. Mas de 20.304.437

2017

a. Menos de 4.184.605
b. Entre 4.184.605 y 13.390.736
c. Entre 13.390.736 y 21.759.946
d. Mas de 21.759.946

2019

a. Menos de 5.055.866
b. Entre 5.055.866 y 16.178.772
c. Entre 16.178.772 y 26.290.504
d. Mas de 26.290.504

2020

a. Menos de 12.649.087
b. Entre 12.649.087 y 40.477.077
c. Entre 40.477.077 y 65.775.251
d. Mas de 65.775.251

2021

a. Menos de 3.750.499
b. Entre 3.750.498 y 12.001.596
c. Entre 12.001.596 y 19.502.594
d. Mas de 19.502.594

0%
0%

7%
3%

0%
8%
0%
0%

Total general

100%

100%

100%

100%

Fuente: elaboracion propia.
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Para realizar este analisis, se consideraron a los egresados(as) que participaron en la encuesta,
que tenian una situacion laboral de “empleados” al inicio del MBA y que indicaron haber
experimentado movilidad laboral. Adicional, se tomaron en cuenta los rangos salariales en el afio

de inicio del MBA 'y en el afio actual (al momento de contestar la encuesta), comprendidos por:

e Menos de 2.5 salarios minimos mensuales legales vigentes (en adelante SMMLYV)
e Entre 25y 8 SMMLV

e Entre8y 13 SMMLV

e Mas de 13 SMMLV

Para que estos rangos salariales fueran comparables, fue necesario expresarlo en cifras
conforme la informacion del valor del salario minimo de cada afio®. Posterior a ello, se busco
convertir todos los salarios a un afio base comun y ajustarlo por la inflacion, utilizando el indice
de Precios al Consumidor (en adelante IPC). El afio base como referencia para ajustar todos los

salarios minimos fue el 2023.

Para ello, se descargaron del DANE? los datos historicos del IPC desde el afio 2007 hasta el afio

2023, que es el ultimo del cual se reporta informacion de los egresados.

La formula utilizada para obtener el salario minimo ajustado es una aplicacién practica del

concepto econdémico fundamental de ajuste por inflacion:

Salario en el aiio de inicio del MBA * IPC del afio actual (2023)
IPC del aiio en el cual se inicié el MBA

Salario minimo ajustado =

Es importante mencionar que el afio de inicio del MBA se considera restando dos afos al afio

reportado de graduacién, al considerar que el MBA de PUJC tiene una duracion de 18 meses.

2 Puede consultarse en: https://www.banrep.gov.co/es/estadisticas/salarios
8 Puede consultarse en:https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/precios-y-costos/indice-de-
precios-al-consumidor-ipc/ipc-historico



https://www.banrep.gov.co/es/estadisticas/salarios
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/precios-y-costos/indice-de-precios-al-consumidor-ipc/ipc-historico
https://www.dane.gov.co/index.php/estadisticas-por-tema/precios-y-costos/indice-de-precios-al-consumidor-ipc/ipc-historico
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Conforme lo anterior, al comparar los valores ajustados de los rangos salariales al inicio del
MBA vy posterior a la movilidad laboral, tanto de hombres como de mujeres desde el afio 2007
hasta el aflo 2023, se observa que el mayor porcentaje de mujeres que ocupaba un rango salarial
en un afio determinado migra al siguiente rango salarial una vez se produce la movilidad laboral.
Por ejemplo, las mujeres que se encontraban en un rango salarial entre 2.5 SMMLV y 8 SMMLV
en el afo 2007, equivalente a un valor entre $1.768.292 y $5.658.537 en el afio base, posterior a la
movilidad laboral migraron a un rango salarial entre 8 SMMLV y 13 SMMLYV equivalente a un
valor entre $5.658.537 y $9.195.122 en el afio base.

En el caso de los hombres, el aumento de salario como resultado de la movilidad laboral puede
llegar a cubrir hasta 2 rangos, para dar un ejemplo se puede considerar que los hombres que se
encontraban en un rango salarial entre 2.5 SMMLV y 8 SMMLYV en el afio 2014 equivalente en
cifras a $3.904.699 y $12.495.038 se movieron a un rango salarial superior a 13 SMMLV

equivalente a un valor superior a $20.304.437.

Para denotar la brecha salarial entre géneros, se observa que en 2013, al comparar los salarios
antes y después de la movilidad (en el mismo afio base), la mayor representacién porcentual de
mujeres al inicio del MBA se encontraba en el rango salarial entre 2.5y 8 SMMLYV, equivalente a
$7.049.691 y $22.559.010, y después de la movilidad laboral, la mayor representacion porcentual
de mujeres qued6 en el rango salarial entre 8 y 13 SMMLYV, equivalente a $22.559.010 y
$36.658.392. En el caso de los hombres, la mayor representacion porcentual al inicio del MBA
también se encontraba en el rango salarial entre 2.5 y 8 SMMLV, equivalente a $7.049.691 y
$22.559.010, pero después de la movilidad laboral, la mayor representacion porcentual de hombres

pasoé al rango salarial mayor a 13 SMMLYV, equivalente a mas de $36.658.392.

Estos datos indican que, mientras las mujeres avanzan un rango salarial despues de la
movilidad, los hombres avanzan dos rangos salariales, comenzando ambos en la misma categoria
salarial. Demostrando que para la muestra poblacional de la investigacion la brecha salarial
persiste entre hombres y mujeres egresados(as) del MBA tras la movilidad laboral. Esto podria
mitigarse si se implementan politicas que promuevan la equidad salarial en las negociaciones y en

las evaluaciones de desempefio y/o promocién como menciona Save-Sdderbergh (2019).
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Asimismo, este resultado se puede asociar con lo establecido por Simpson (2005) en su
investigacion, al revelar que los hombres son mas propensos a recibir aumentos salariales
significativos comparados con las mujeres. Lo cual ocasiona que la brecha salarial persista y que
el género femenino valore o reconozca los beneficios en términos de confianza, credibilidad y
satisfaccion laboral. De esta forma, se crea una diferencia y variabilidad en la recompensa e
importancia de un MBA segun el género, destacando como los hombres tienden a obtener

recompensas extrinsecas, mientras que las mujeres perciben mayores beneficios intrinsecos.

7- Conclusiones

En el marco de los impactos de un MBA al cerrar la brecha de género, se evidencia que, para
la muestra abordada, la educaciéon es fundamental en el desempefio profesional, liderazgo y
habilidades blandas, lo cual impacta positivamente en el empoderamiento de las mujeres y el
fortalecimiento de entornos laborales inclusivos y equitativos. Ademas, la educacion fomenta la
sensibilizacion y la eliminacion de estereotipos de género asociados al liderazgo y capacidades
para desempefiar funciones directivas, lo que permite superar barreras y prejuicios que limitan el
avance de las mujeres en el ambito laboral. Este enfoque se alinea con el ODS 4, el cual busca
garantizar una educacién inclusiva, equitativa y de calidad para todos(as), y el ODS 5, que pretende

lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y nifias.

A su vez, el estudio evidencia que una vez finalizado el MBA la percepcidn tanto de mujeres
como de hombres es positiva respecto al mejoramiento de habilidades asociadas a la toma de
decisiones criticas, capacidad de influir sobre las personas, argumentacion clara y respetuosa,
negociacion e incremento de la autoconfianza para enfrentar los desafios y ante pares y jefes (méas
del 95% indican estar totalmente de acuerdo y de acuerdo con la percepcion de mejoramiento)
(Tabla 7). También es posible identificar diferencias positivas desde una perspectiva femenina en
cuanto a variables que fomentan el cierre de la brecha de género, tales como el fortalecimiento de
la confianza en reuniones con equipos directivos, balance vida-trabajo, desarrollo de capacidades
de liderazgo, fomento de habilidades técnicas, autoconfianza, autocontrol en el dia a dia y

desempefio profesional en general.
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En conclusién, los hallazgos encontrados en esta investigacion demuestran que el programa de
posgrado Maestria en Administracion de Empresas (MBA) de la Pontificia Universidad Javeriana
Cali contribuyé al fortalecimiento de las habilidades gerenciales y de liderazgo de los
egresados(as) que participaron de la investigacion, lo cual impact6 positivamente para ellos en la
reduccién de la brecha de género en el ambito organizacional. Si bien tal brecha persiste, la
convergencia de roles en la sociedad, junto con la preparacion académica cada vez mas solida de
las mujeres y un mejor equilibrio entre las responsabilidades familiares y el desempefio
profesional, contribuyen significativamente a su superacion. Estos hallazgos subrayan la
importancia de programas educativos como el MBA de la PUJC en la promocién de la equidad de

género y el avance profesional de las mujeres en el ambito empresarial.

8- Recomendaciones

El estudio exploratorio presenta una limitacion de generalizacién en el planteamiento de
conclusiones por el tamarfio de la muestra (derivada de la falta de conexion con los egresados(as)
de la universidad), se plantea la necesidad de profundizar en la contribucion del MBA al cierre de
la brecha de género en las organizaciones. Adicionalmente, se sugiere promover una mayor
alineacién entre el contenido académico del MBA de la PUJC, y las necesidades organizacionales,
en consonancia con los ODS y el marco Ambiente, Sociedad y Gobernanza (ASG). Esto implica
una revision del disefio curricular y una mayor sensibilizacion docente para garantizar una
perspectiva de género mas sélida, preparando a los estudiantes para afrontar las complejidades de
un entorno empresarial en constante cambio y una creciente diversidad generacional. Por otra
parte, el MBA de la PUJC proporcionara a los egresados(as) una vision holistica de las diversas
tendencias y condiciones macroecondmicas y sociales, fortaleciendo asi el proceso de toma de
decisiones estratégicas dentro de las organizaciones.

Asi mismo, se propone una intervencion en el plan de estudios enfocado en factores clave que
contribuyan a reducir la brecha de género, como el fortalecimiento de habilidades en gestion de
proyectos y el equilibrio entre vida y trabajo. Especialmente, se destaca la importancia de influir
y dar seguimiento al liderazgo y habilidades blandas. Se recomienda una intervencion

individualizada para abordar las principales areas de mejora detectadas al inicio del MBA,
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utilizando diagndsticos especificos relacionados con las habilidades directivas. Esta intervencion
podria formar parte de un programa complementario para ofrecer un apoyo personalizado a lo(a)s

estudiantes en su desarrollo profesional y personal.

Para conocer la contribucion del MBA en fortalecer las capacidades que suman al cierre de
brecha de género en las organizaciones, se recomienda hacer una medicion linea de base al inicio
del MBA donde se identifique la percepcion de los estudiantes sobre el desarrollo de dichas
habilidades o mediante instrumentos se evallen las mismas, para contrastar con una evaluacion a

los estudiantes, cinco afios después de finalizarlo.

Se recomienda de igual manera profundizar en los posibles motivos o causas, del por qué hay
menos presencia de mujeres en cargos directivos, dado que si bien, la formacién MBA contribuye
en el fortalecimiento de habilidades para alcanzar posiciones directivas, los hombres llegan en

mayor proporcion a ellas que las mujeres

Se plantea que se consideren procesos de sensibilizacion orientados al personal docente para
que a partir de los resultados de este estudio sean mas conscientes del papel del MBA en la
formacion de mujeres y hombres y su contribucién al cerrar la brecha de género en las

organizaciones.
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Anexo 1- Ingreso mensual promedio (miles) y brecha salarial de
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Anexo 2- Encuesta de exploracion a egresados(as) del MBA de la PUJC

Impacto del MBA de la Universidad Pontificia Javeriana Cali en egresados(as)

Este estudio tiene como objetivo identificar el impacto de la Maestria en Administracion de
Empresas de la Pontificia Universidad Javeriana Cali en la reduccion de la brecha de género en las
organizaciones. El cuestionario es completamente anonimo y los resultados seran analizados en
funcion de las tendencias identificadas.

Agradecemos tu participacion, la cual es fundamental para el desarrollo del anélisis.

Me encuentro en el rango de edad:

Menor a 25 afos.
26 a 30 afos.
31 a 35 afios.
36 a 40 afios.
41 a 45 afos.
46 a 50 anos.

O o o o o o og

Mayor a 50 afios.

Mi género es:

(1 Masculino.
(1 Femenino.

1 Otro.

Me identifico con el colectivo de:

Personas con discapacidad.
Poblacién LGBTQ+
Persona que pertenece a un grupo étnico (indigena, afro, etc.)

No aplica.

O o 0o o o

Otro.



Mi estado civil es:

Soltero (a).
Madre/padre soltero(a)
Divorciado(a)

Union libre

Casado(a)

O o o o oo

% Cuidado de hijos

El cuidado de mis hijos se encuentra a cargo de:

Familiares.

Institucion educativa para la primera infancia.
A mi propio cargo.

Nifiera/servicio doméstico.

Otro.

O o 0o o o

% Informacion de pregrado

Realicé el pregrado en:

Mis afios de experiencia al iniciar el MBA:

Menos de 5 afios.
Entre 6 y 10 afios.
Entre 11y 15 afios.

0O o o g

Mas de 16 anos.

Me gradué del MBA en el periodo
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Mui situacion laboral al inicio del MBA era:

Empleado(a).
Consultor(a) independiente.

Emprendedor(a)

(N I I

Sin empleo.

«+ Situacion laboral

El tipo de cargo que tenia al momento de iniciar el MBA era:

Mi rango salarial en ese momento era:

e Menos de 2.5 SMMLYV.
e Entre 2.5y 8 SMMLV.
e Entre8y13SMMLV.
e Maésde 13 SMMLV.

El sector de la empresa en que laboraba en ese momento era:

(] Industria o manufactura.
(] Servicios.

(1 Comercio.

El cargo que tengo actualmente es el mismo que en ese momento:

] Si.
1 No.
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«» Movilidad laboral

El nivel que tiene mi cargo actualmente es:

N I A O [

Analista.
Coordinador.
Jefe.
Gerente.
Subdirector.

Director.

El sector de la empresa en que laboro actualmente es:

[
[
[

Industria 0 manufactura.
Servicios.

Comercio.

El tamafio de mi empresa actual es:

N I B B A

Microempresa (hasta 10 trabajadores)
Pequefa (entre 11 y 50 trabajadores).
Mediana (entre 51 y 200 trabajadores).

Grande (mas de 200 trabajadores).

Laboro en el area de:

e e O O A O

Recursos humanos.

Financiera.

Ventas.

Mercadeo.

Supply chain (produccién, manufactura, operaciones, calidad, mejora continua).
Logistica.

Comunicaciones.

Servicio al cliente.

Gerencia general.
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1 Otro.

Mi rango salarial actual es:

e Menos de 2.5 SMMLYV.
e Entre25y 8 SMMLV.
e Entre8y 13 SMMLV.
e Maésde 13 SMMLV.

Al ingresar a la compafiia para la cual laboro actualmente tuve la oportunidad de negociar
mi salario:

1 Si, fue negociado.

1 No, fue un salario predeterminado.

%+ Percepcion respecto a las siguientes afirmaciones a partir del titulo del MBA

Mis habilidades técnicas asociadas a la formacion recibida en el MBA se fortalecieron:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0o o o oo

Totalmente en desacuerdo.

Mi desempefio profesional mejoro:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

O o o o

Totalmente en desacuerdo.

Tengo mayor seguridad al tomar decisiones criticas en mi rol:

[1 Totalmente de acuerdo.
[1 De acuerdo.

(] En desacuerdo



[] Totalmente en desacuerdo.

Adquiri mayores responsabilidades asociadas a mi gestion:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

(N I N

Totalmente en desacuerdo.

Manejo mejor mi vida laboral y personal/familiar (balance vida-trabajo):

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0 o o o

Totalmente en desacuerdo.

Me desempefio mejor en contextos interculturales:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

I B B A

Totalmente en desacuerdo.

Mi red de contactos estratégicos se amplio (clientes, proveedores, etc.):

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0O o o o

Totalmente en desacuerdo.

Cuento con las habilidades necesarias para liderar equipos de alto desempefio:

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0o o o o

Totalmente en desacuerdo.



Fortaleci mi capacidad de influir sobre las personas

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

(N I I

Totalmente en desacuerdo.

Tengo mayor autocontrol en las situaciones del dia a dia (laborales y personales)

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

(0 O B

Totalmente en desacuerdo.

Argumento y defiendo mi posicion personal de manera clara y respetuosa

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0 o o o

Totalmente en desacuerdo.

Me ha interesado tener mas poder al interior de la organizacion

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

I B B A

Totalmente en desacuerdo.

Me siento comodo(a) al momento de establecer una negociacion

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0 I I R O

Totalmente en desacuerdo.

91



92

Fortaleci mi confianza en reuniones con equipos directivos

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

(N I I

Totalmente en desacuerdo.

Mi credibilidad ante pares y jefes es mas solida

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

(0 O B

Totalmente en desacuerdo.

Mi autoconfianza para desarrollar las diferentes actividades o proyectos asignados se
incrementé

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

O o o oo

Totalmente en desacuerdo.

Soy capaz de superar con éxito muchos desafios

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

0o o o o

Totalmente en desacuerdo.

Puedo hacer la mayoria de las tareas bien en comparacién con otras personas

Totalmente de acuerdo.
De acuerdo.

En desacuerdo

o o o o

Totalmente en desacuerdo.
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Mi formacion de MBA ha sido un factor clave en mi trayectoria profesional al cambiar de
compafia 0 en mi promocion dentro de la misma

1 Totalmente de acuerdo.
1 De acuerdo.

1 En desacuerdo
0

Totalmente en desacuerdo.

Fuente: elaboracion propia.



Anexo 3- Afo de graduacion de egresados(as)

Me gradué del MBA en el periodo:
Variables Femenino Masculino Total general|% Femenino % Masculino  Total %
2009-2 3 6 9 31 6,1 9,2
2010-2 2 2 4 2,0 2,0 4,1
2011-1 1 1 0,0 1,0 1,0
2011-2 3 1 4 31 1,0 4,1
2012-1 2 2 2,0 0,0 2,0
2012-2 1 1 2 1,0 1,0 2,0
2013-1 1 4 5 1,0 4,1 51
2013-2 1 2 3 1,0 2,0 31
2014-2 1 1 0,0 1,0 1,0
2015-1 3 3 0,0 31 31
2015-2 4 1 5 4,1 1,0 51
2016-1 1 1 0,0 1,0 1,0
2016-2 2 2 0,0 2,0 2,0
2019-1 3 1 4 31 1,0 4,1
2019-2 2 2 0,0 2,0 2,0
2020-1 1 1 1,0 0,0 1,0
2021-1 2 1 3 2,0 1,0 31
2021-2 1 4 5 1,0 4,1 5,1
2022-1 2 1 3 2,0 1,0 31
2022-2 6 7 13 6,1 71 13,3
2023-1 1 6 7 1,0 6,1 71
2023-2 6 12 18 6,1 12,2 18,4
Total general 39 59 98 39,8 60,2 100

Fuente: elaboracion propia.




3
Créditos

2
Creditos

2
Créditos

2
Créditos

2
Créditos

2
Créditos

3
Créditos

Anexo 4- Plan de estudios MBA PUJC

Semestre | Semestre || Semestre |l

Habilidades
Direccion
Liderazgo

Entorno Econémico

Gestion Financiera
de Negocios

Teoria de
Organizaciones

Métodos
Cuantitativos
para las Finanzas

Etica y
Responsabilidad
Sacial

Teécnicas
Cuantitativas Toma
de Decisiones

Fuente: PUJC (2024).
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Seminario Taller

Créditos  Trabajo de Grado

3
Créditos

2
Créditos

2
Creditos

2
Créditos

2
Créditos

2
Créditos

3
Créditos

Estrategia
Empresarial

Gerencia de
Mercadeo

Direccion y
Desarrollo del
Capital Humano

Estrategias de
Internacionalizacion

Finanzas
Corporativas

Gestion de Redes
de Abastecimiento

Competitividad
Empresarial y
Desarrollo Regional

2
Créditos

2
Créditos

2
Créditos

2

Créditos

3
Créditos

3
Créditos

3
Créditos

Profundizacion |

Profundizacion |l

Profundizacion Il

Electiva
Internacional

Gestion de la
Innovacion y el
Emprendimiento

Innovacion y
Construccion
de Valor

Trabajo de Grado



