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RESUMEN  

Las mujeres profesionistas generalmente ganan menos que los profesionistas 

hombres. De aquí surge la pregunta de si acaso las expectativas laborales 

son diferentes entre las y los estudiantes próximos a terminar la universidad. 

El objetivo de este estudio fue conocer si las preferencias y expectativas 

laborales en estudiantes del último año de las carreras de contaduría y 

administración, en una universidad mexicana, son diferentes entre los 
hombres y las mujeres. Se realizó un estudio cuantitativo, transversal y 

comparativo. Mediante una encuesta se identificaron las preferencias de los 

estudiantes acerca del tamaño y tipo de empresa donde les gustaría trabajar 

al terminar a universidad, así como el puesto al que aspirarían. También se 

investigó su expectativa de salario. Los resultados mostraron que hombres y 

mujeres coincidían en su preferencia por trabajar en empresas grandes y 

privadas y en las expectativas salariales para el primer empleo. Por otro 

lado, los hombres señalaron mayor preferencia a ocupar puestos directivos y 

una expectativa de salario más alto en el mejor trabajo que creían poder 

obtener.  

PALABRAS CLAVES: Género, expectativas laborales, estudiantes de contaduría, estudiantes 
de administración.  
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Graduate women usually earn less than their male peers. Do female pre-

graduate students have different job expectations than male counterparts? 

This study aims to investigate if job preferences and expectation among 

students in their final year of accounting and administration careers, in a 

Mexican university, are different in women and men. A quantitative, cross-

sectional and comparative research design was used for this study. Using 

data collected through a survey, we identified the job preferences for 

students in type and size of company, as well as job position to work for 

after graduate. We also investigated about salary expectations. Findings 

showed that men and women preferred to work in private  

KEYWORDS: Gender, job expectations, accounting students, administration 

students.  

 

INTRODUCCIÓN:  

Las mujeres poco a poco van teniendo más participación en actividades 

sociales como la política, la ciencia y la economía.  Hace veinte años había 

doce mujeres al frente del gobierno de sus países, en 2019 ya eran veintiuna 

(Parlamento Europeo, 2019). A finales de 2018, el porcentaje en el mundo 

de escaños parlamentarios ocupados por mujeres llegó a 24.1 %, lo que fue 

un aumento de 13 puntos comparado con datos de dos décadas atrás 

(Parlamento Europeo, 2019). En 2014 el 30 % de los investigadores en el 

mundo eran mujeres  (UNESCO, 2014). De casi 18 millones de científicos e 

ingenieros que había en la Unión Europea en 2017 el 41 % eran mujeres 

(Comisión Europea, 2019). En 2019, el porcentaje de mujeres en puestos de 

alta gerencia a nivel mundial llegó a 29 %, siendo la primera vez que excedió 
la proporción de una en cuatro en relación con los hombres (Ahmed, 2019).  

En México, en 2018, el 50.8 % de los senadores y el 48.2 % de los diputados 

eran mujeres, sin embargo, entre los secretarios de estado y los ministros de 

la Suprema Corte de Justicia sólo 16.6 % y 18.1 % pertenecían al género 

femenino (Instituto Nacional de las Mujeres, 2019). En el campo empresarial 

mexicano las mujeres han llegado a ocupar recientemente el 34 % de los 

puestos gerenciales (Grand Thornton, 2018). También en México ha crecido 

la presencia femenina en el campo de la ciencia y la tecnología; de acuerdo 

con el reporte del Sistema Nacional de Investigadores de 2018, las mujeres 

constituían el 37 % de integrantes del padrón (UNAM, 2019).  

A pesar de todos estos logros, existe una diferencia histórica persistente en 

los ingresos laborales de hombres y mujeres, donde estas continúan 

ganando menos (Blau y Kahn, 2016; OECD, 2018). Este fenómeno conocido 
como brecha salarial de género ha ido disminuyendo paulatinamente, así de 

2006 a 2018 se redujo un 3.6 % a nivel mundial (Foro Económico Mundial, 

2018). A pesar de lo anterior, en reportes de 2019, las mujeres en el mundo 

ganaban solo 0.79 centavos por cada dólar que ganaban los hombres 
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(PayScale, 2019). En México, en los últimos reportes de la Organización para 

la Cooperación y el Desarrollo Económico (OECD), la brecha salarial de 

género era de 14 %, que era un poco más que el promedio mundial (OECD, 
2018). 

Entre las causas de este fenómeno se han reportado factores que son 

propios de los trabajadores como la aversión al riesgo (Jung y col., 2018), la 

autoconfianza (Risse y col., 2018), el comportamiento competitivo (Heinz y 

col., 2015), las expectativas de salario (Filippin y Ichino, 2005) y las 

expectativas en prestaciones laborales (Olson, 2002). Más recientemente la 

brecha salarial también se ha asociado con el cuidado parental de los hijos 

(Cukrowska-Torzewska y Lovasz, 2017). Otro factor de la brecha, pero en 

este caso atribuido a los empleadores, es la discriminación laboral. Para 

demostrarla y calcularla se han analizado los ingresos de los y las 

trabajadoras mediante diferentes procedimientos estadísticos y 

econométricos (Blau y Kahn, 2016). También algunos estudios 

experimentales han servido para conocer mejor el fenómeno de la 
discriminación laboral de género (Isaac y col., 2009).  

En el caso de los profesionistas, la brecha salarial de género se calcula 

comparando los promedios salariales de hombres y mujeres que tienen el 

mismo grado académico y que realizan el mismo trabajo. De esta forma, se 

ha encontrado que también en este sector se da una diferencia desfavorable 
para las mujeres (Waite, 2017; Francesconi y Parey, 2018). En los últimos años, 

paradójicamente en países desarrollados como Estados Unidos e Inglaterra, 

la diferencia salarial de género ha aumentado en los niveles educativos más 

altos (Costa-Dias y col., 2018; PayScale, 2019). En México, como en todos 

los países del mundo, las mujeres profesionistas ganan menos que sus 

colegas del sexo opuesto, y en 2016 la brecha era de − 33.6 % (Instituto 

Nacional de la Mujer, 2016). Se ha demostrado que los ingresos de los 

profesionistas tienen relación con las expectativas laborales que tenían 

cuando eran estudiantes universitarios (Wiswall y Zafar, 2018). 

Esta investigación tiene como objetivo conocer las diferencias de género en 

las preferencias y expectativas laborales en una población de estudiantes 

universitarios de contaduría y de administración. 

 

MATERIALES Y MÉTODOS 

Diseño de investigación 

Se realizó un estudio cuantitativo, transversal y correlacional. 

 

Población y muestra 
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Se estudió una muestra no aleatoria de una población de 240 estudiantes 

que cursaba el último año en la Escuela de Contabilidad y Administración de 

la Universidad de Sonora en México. Unos estudiantes cursaban la 

licenciatura en contaduría pública y otros en administración. 

Recolección de datos 

Se practicó el método de encuesta con un cuestionario de tipo auto 

administrado que fue diseñado por los investigadores. El cuestionario 

contenía tres preguntas acerca de preferencias laborales:  

o Tipo de empresa: Privada, pública o propia  

o Tamaño de la empresa: Micro o pequeña, mediana o grande 

o Puesto de trabajo: Gerente, Jefe de área, Supervisor, Contador o 

Administrador  

También se plantearon dos preguntas numéricas sobre expectativas 
laborales:  

o Salario en el primer trabajo. 

o Salario en el mejor trabajo que creían poder obtener.  

Las encuestas fueron aplicadas por los investigadores dentro de los salones 

de clase. Solo participaron en la investigación los alumnos que acudieron a la 

escuela en los días programados por los investigadores. Antes de aplicar las 

encuestas se informó a los estudiantes que su participación era voluntaria y 

anónima. 

Análisis de los datos 

Los datos fueron capturados y procesados en el paquete estadístico para 

ciencias sociales (Statical Package for the Social Sciences) versión 21. Se 

presentan tablas de frecuencia y en porcentaje para las variables categóricas 
y algunas medidas descriptivas como media y desviación estándar para las 

variables numéricas. Para detectar una relación entre variables categóricas 

como el sexo y preferencia de trabajo, tamaño de la empresa o puesto que le 

gustaría desempeñar se utilizó la prueba de la chi-cuadrada. Para detectar 

diferencias significativas entre las variables numéricas como expectativas del 

salario mensual se utilizó la prueba t para las variables que cumplieran el 

supuesto de normalidad, y la prueba no paramétrica U de Mann-Whitney 

para las que no lo cumplieron. El supuesto de normalidad se realizó con la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov. Se utilizó para el análisis un nivel de 

significancia de 0.05. 

 

RESULTADOS 

Características de la población 
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TABLA 1. Características de la Población de Estudio. 

Variable Número % 

      EDAD 

     21-25 años 

     26-30 años 

     31-35 años 

     36 años o más 

     GÉNERO 

     Hombres 

     Mujeres 

     LICENCIATURA  

     Administración 

     Contador Público 

     ESTADO CIVIL 

     Soltero 

     Casado o Unión Libre 

     TRABAJA 

     Sí 

     No 

       

     112 

       10 

         2 

         2 

 

       52 

       74 

 

       45 

       81 

 

     115 

       11 

 

       94 

       32 

       

      88.9 

        7.9 

        1.6 

        1.6 

 

      41.3 

      58.7 

 

      35.7 

      64.3 

 

      91.3 

        8.7 

 

      74.6 

      25.4 

TOTAL       126      100% 

 

La población total de estudiantes del último año de la Escuela de 
Contabilidad y Administración de la Universidad de Sonora era de 240 

alumnos. Se aplicó la encuesta a 129 estudiantes, pero se eliminaron tres 

cuestionarios por datos incompletos. La mayoría de los estudiantes estaba en 

el rango de 21 a 25 años. Las mujeres constituyeron el 58.7 % de la 

población. Hubo predominio de estudiantes de contabilidad (64.3 %). La 

gran mayoría eran solteros (91.3 %) y el 74.6 % trabajaban al momento de 

la encuesta (Tabla 1). 

Preferencias y expectativas laborales de la población de estudio 

Cerca de la mitad de los estudiantes (41.3 %) respondieron que al terminar 

la universidad les gustaría laborar en una empresa privada. Los que 

preferirían hacerlo en una empresa del gobierno fueron el 29.4 %, y quienes 

optarían por el autoempleo fueron igualmente el 29.4 %. 

En cuanto al tamaño de la empresa, la mayor parte de los estudiantes (69.8 
%) dijo que preferiría trabajar en una empresa grande, el 27.0 % en una 

empresa mediana y el 3.2 % en una micro o pequeña. 

El puesto de trabajo que preferirían desempeñar, al tener el título 

profesional, fue en primer lugar el de contador o administrador en una 

empresa (53.2 %). El 31.7 % aspiraría al puesto de gerente, 11.9 % al de 

jefe de área y 3.2 % al de supervisor. 

La expectativa de salario mensual promedio que tenían para el primer 

empleo, una vez que tuvieran el título profesional, fue de $ 12,089.68 pesos 

mexicanos (DE=5 371.05). Por otro lado, la expectativa de lo que ganarían 

en el mejor trabajo que creían poder obtener fue $ 29,658.73 pesos 

mexicanos mensuales como promedio (DE= 16 298.05). 
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Comparación por género  

TABLA 2. Preferencias laborales y género. 
          Género   

       Preferencia                                                    

Hombres Mujeres 

Num. % Num. % 

 

TIPO DE EMPRESA 

Empresa privada 

Empresa pública  

Empresa propia 

 

TAMAÑO DE LA EMPRESA 

Micro o pequeña 

Mediana 

Grande 

 

PUESTO 

Gerente 

Jefe de Área 

Supervisor 

Contador o Administrador 

 

 

 

21 

17 

14 

 

 

  

 3 

10 

39 

 

 

24 

  5 

  2 

21 

 

 

40.4 

32.7 

26.9 

 

 

 

  5.8 

19.2 

75.0 

 

 

46.2 

 9.6 

 3.8 

40.4 

 

 

 31 

20 

23 

 

 

 

  1 

24 

49 

 

 

16 

10 

  2 

46 

 

 

41.9 

27.0 

31.1 

 

 

   

1.4 

31.9 

66.7 

 

 

21.6 

13.5 

  2.7 

62.2 

TOTAL 52 100 74 100 

 

Los hombres y las mujeres en nuestro estudio compartieron algunas 

preferencias y expectativas laborales pero difirieron en otras (Tabla 2). Tanto 

los hombres (40 %) como las mujeres (41.9 %) preferían trabajar en una 

empresa privada más que en una del gobierno o en una empresa propia (P = 

0.767). En la intención de emprender una empresa propia no hubo diferencia 

significativa entre los hombres y mujeres (P = 0.614). 

Los hombres (75 %) un poco más que las mujeres (66.7 %) dijeron que les 

gustaría trabajar en una empresa grande, sin embargo esta diferencia no fue 

significativa (P = 0.140). 

El puesto de gerente fue el más atractivo para los estudiantes hombres (46.2 

%), seguido del de contador o administrador responsable (40.4 %). En 

cambio, las mujeres aspiraban en primer lugar a hacerse cargo de la 

contabilidad o la administración de una empresa (62.2 %) y en segundo 

lugar al puesto de gerente (21.6 %). La relación entre el género y la 

preferencia al puesto de trabajo sí mostró una diferencia estadísticamente 

significativa (0.029). 
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TABLA 3. Expectativas laborales y género. 

 
Expectativa-Género Hombres Mujeres 

 

Salario en el primer empleo (promedio 

mensual). 

 

$13,086.54 

 

$11,389.19 

 

Salario en el mejor empleo que cree 

poder obtener (promedio mensual). 

 

$34,701.92 

 

$26,114.86 

 

En la Tabla 3, se comparan por sexo las expectativas salariales. Al 

preguntarles cuál era la expectativa de salario en el primer trabajo que 

esperaban obtener, los hombres mostraron una expectativa más alta que las 

mujeres ($ 13,086.54 y $ 11,389.19 pesos mensuales en promedio 

respectivamente), sin embargo, esta diferencia no fue significativa (P = 

0.081). En cambio, la expectativa de salario en el mejor trabajo que creían 

poder obtener, fue significativamente diferente. Los hombres esperaban 

ganar en promedio $ 34,701.92 pesos mensuales y las mujeres $ 26,114.86 

(P = 0.006). 

 

DISCUSIÓN 

Presentamos primeramente la comparación de los resultados en nuestra 

población con otras poblaciones similares, donde encontramos por igual 

coincidencias y diferencias. En una población de estudiantes universitarios se 

encontró que preferían más trabajar en el sector privado que en el sector 

público (Villalba-Lamprea, 2017). Lo mismo se ha reportado en estudiantes 

de contabilidad (Baliyan y Baliyan, 2016). En nuestra población las empresas 

privadas también fueron señaladas como la mejor opción para laborar. 

La intención de emprender una empresa propia por estudiantes de carreras 

empresariales se ha encontrado desde el 22 % (David, 2014) hasta el 74.5 

% de los casos (Pauceanu y col., 2019). En nuestra investigación la 

frecuencia de esta variable fue relativamente baja: 29.4 %. 

Estudiantes de disciplinas empresariales, de acuerdo a reportes de Baliyan y 

Baliyan (2016) y Thampoe (2016), manifestaron una preferencia por trabajar 

en empresas grandes. Otras poblaciones de estudiantes prefieren hacerlo en 

empresas pequeñas y medianas (van-der-Sijde y col., 2013). En nuestra 

muestra se reportó una preferencia mayor por laborar en las empresas 

grandes. 

En cuanto al puesto de trabajo, Van-der-Sijde y col. (2013) encontraron que 

61% de estudiantes de empresariales aspiraban tener puestos de 

responsabilidad y posiciones gerenciales. Otra investigación reportó en esta 

preferencia una frecuencia de 38.2 %. (Thayaparana y Gunathilaka, 2018). 



Rubén Mejía Núñez, Alejandrina Bautista Jacobo 

 

114  REFCalE. Publicación arbitrada cuatrimestral. Vol. 7, Año 2019, No. 3 (Septiembre-Diciembre)  

 

En nuestra encuesta solo un tercio de los estudiantes mencionó que le 

gustaría ocupar un puesto gerencial; la mayoría aspiraba a ocupar un puesto 

de contador o administrador. 

Una expectativa de mejora salarial significativa al cabo de 10 años de 

ejercicio profesional fue reportada por Brunello y col. (2001) en un estudio 

hecho en estudiantes universitarios. Un resultado similar se dio en nuestros 

estudiantes cuando comparamos lo que esperaban ganar en su primer 

trabajo, con lo sería el mejor trabajo que creían poder obtener: el 

incremento esperado fue de más del 100%. 

Comparación por de género 

Encontramos similitud en nuestros resultados con lo reportado en otras 

investigaciones: hombres y mujeres coincidieron en la mayoría de sus 

preferencias y expectativas, pero los hombres tuvieron expectativas más 
altas en algunas variables. Lewis y Frank (2002) y Monahan y col. (2014) 

reportaron una tendencia mayor en las mujeres a trabajar en el gobierno. 

Otro trabajo en cambio mostró que eran los hombres quienes se orientaban 

más a laborar en el servicio público (Bright y Graham, 2015). En nuestro 

estudio resultó que tanto hombres como mujeres preferían laborar en 

empresas privadas más que en empresas públicas o en las suyas propias. 

Tener un plan para crear una empresa propia más común en los estudiantes 

hombres que en las mujeres, de acuerdo a un trabajo de meta-análisis hecho 

por Haus y col. (2013), así como lo reportado por Dabic y col., (2012) y 

Sánchez y Licciardello (2012). Por nuestra parte no encontramos diferencia 

de género en la intención emprendedora; en ambos sexos esta variable fue 

igualmente baja. 

En una investigación hecha por Grubb y col. (2006) en estudiantes de 

carreras empresariales, los hombres preferían trabajar en  pequeñas y 

medianas empresas, mientras que las mujeres se interesaron más en 

corporaciones internacionales. Por el contrario, mujeres dedicadas a 

actividades tecnológicas y de ingeniería se orientaban más hacia este tipo de 

empresas (Burley, 2019). En el presente trabajo las mujeres al igual que los 

hombres mostraron preferencia por trabajar en empresas grandes. 

Aun cuando en un trabajo hecho en estudiantes de contaduría, las mujeres y 

los hombres tuvieron el mismo interés en ocupar puestos directivos (Khanna 

y Khanna, 2015), se ha encontrado que  los hombres tienen mayor 

propensión a aspirar a estos puestos (Litzky  y Greenhaus, 2007; Macarie y 

Creta, 2007). También nosotros encontramos que los hombres tuvieron una 

mayor intensión por ocupar puestos gerenciales; las mujeres preferían 
laborar como contadoras o administradoras en un nivel no gerencial. 

A principios de los 90’s se reportó en estudiantes de administración de 

empresas que las estudiantes tenían la expectativa de que, cuando 

https://www.researchgate.net/profile/Felicia_Macarie?_sg%5B0%5D=9JBUtyQpSGfmBaHTaHfOTfGXaR1vuEQhVdGhv_FpmlCJXVSN-uV379xygcOFz8zKplwJHR8.nJJ3xbWGJFzKjP-JwUh71NZykINTt7GCuY2a9Q5z_ZmJS0IiIJDwFuzDC8PJnLp-XWbwYV7fRnjw6Avys6WdpA&_sg%5B1%5D=oj9pw1szBgqyqo-gsPuxApPle8Jtg0bQb6z5af_ikA5wfWtDei-XrNsdw1jLlqdE1ecZJh2ZHgm06WVL.0SHHQi7WXPbncgDvIzPjnSSRMjZIVahthr1QNRvuAGwnF6Co3adp39MH-vVx6v9069PUEbfcRbki_diuh8H7sA
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ingresaran al mercado laboral, ganarían lo mismo que sus compañeros (Blau 

y Ferber, 1991). Sin embargo varios reportes más recientes, también en 

estudiantes universitarios, han mostrado que los hombres tienen 
expectativas salariales más altas para el primer empleo (Delaney y col., 

2010; Schweitzer y col., 2011; Zetlin, 2019). Nosotros no encontramos 

diferencia en la expectativa de salario para el primer empleo. 

En cuanto a los ingresos para lo que será la carrera profesional, las 

estudiantes tienen expectativas más bajas que los hombres (Heckert y col., 

2002; Bonnard y Giret, 2016). Un resultado similar se dio en nuestra 

muestra; las mujeres esperaban ganar menos que los hombres en el mejor 

trabajo que creían obtener como profesionistas. 

 

CONCLUSIONES 

El perfil del estudiante del último año de la Escuela de Contabilidad y 

Administración de la Universidad de Sonora, es el de una persona joven con 

poca intención de emprender una empresa propia, que aspira a un puesto de 
contador o administrador en una gran empresa privada y que tiene una 

expectativa de salario más baja para su primer empleo que para su empleo a 

futuro.  

Los hombres y las mujeres en esta investigación compartieron preferencias 

como tener poca intensión de emprender un negocio propio y desear trabajar 

en una gran empresa privada. También coincidieron en la expectativa salarial 

para el primer empleo. Sin embargo los hombres tuvieron mayor preferencia 

que las mujeres a aspirar a puestos directivos y una expectativa más alta de 

salario para el mejor empleo que creían poder obtener. Creemos que estas 

diferencias muy probablemente van a contribuir a mantener la brecha 

salarial de género en nuestro medio.  

Una de las limitaciones de este trabajo fue que se estudió una muestra 
pequeña y no probabilística, porque se constituyó solo con los estudiantes 

que acudieron a clases al momento de la encuesta. Por lo tanto sugerimos 

hacer nuevos estudios con poblaciones más grandes de estudiantes. También 

sugerimos determinar en la brecha salarial de género en los profesionistas 

qué tanto corresponde a las preferencias y expectativas laborales que tenían 

antes de ingresar al mercado laboral. Otro aspecto que debe ser estudiado es 

el de las causas por las que las mujeres generalmente tienen expectativas de 

trabajo más bajas que los hombres. Es indudable que todas las 

investigaciones que se hagan en relación con la brecha salarial entre 

hombres y mujeres van a ayudar a mejorar la desigualdad de género en 

nuestro país. 
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