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Resumen

Esta investigación tiene como objetivo describir el perfil de los trabajadores de empresas formales

registradas en actividades relacionadas con la consultoría en Brasil. Se trata de un estudio

bibliográfico, descriptivo y deductivo, con enfoque metodológico cuantitativo. En un primer momento,

se aborda la caracterización del mercado de trabajo de consultoría, comprendiendo su distribución en

el territorio brasileño y sus áreas de actuación. A continuación, se verifica el perfil de los empleados y

la influencia de las variables geodemográficas en la formación de la masa salarial. En ese sentido, el

estudio, además de servir de base para la toma de decisiones empresariales, fomenta discusiones e

investigaciones académicas sobre el tema.

1. INTRODUCIÓN

La industria de la consultoría es un mercado global y altamente competitivo, sin embargo,

existe una gran oportunidad en este sector debido al fuerte crecimiento económico que se espera para

los próximos años. Según un informe global, se esperaba que el mercado de servicios de consultoría de

mailto:ligiakob@gmail.com
mailto:carocebey@gmail.com


gestión creciera un 9,2 % para el año 2022 y se espera que alcance los 1.320 940 millones de dólares

en 2026 con una tasa de crecimiento anual compuesta del 7,9 % (Research Company, 2022).

Para superar los obstáculos causados ​​por la alta competitividad y aprovechar las excelentes

perspectivas, es necesario que las empresas comprendan profundamente el entorno en el que operan.

Uno de los puntos clave en los diagnósticos de marketing es comprender el impacto de los recursos

humanos en las estrategias organizacionales.

Así, este estudio busca describir y analizar el perfil de consultores y empleados de empresas de

consultoría en Brasil, verificando cómo las características sociodemográficas interfieren e influyen en

la formación de la masa salarial en el sector de consultoría.

Es importante resaltar que la investigación tuvo como objetivo generar información que vaya

más allá del encuentro de las curvas de oferta y demanda de los trabajadores, tipificando elementos

valiosos y relevantes para la toma de decisiones en las organizaciones y para orientar a los

profesionales en su carrera.

La investigación adopta el método deductivo, que parte de un proceso de análisis de la

información que nos lleva a una conclusión, es decir, se utiliza la deducción para encontrar un

resultado final. En cuanto al método científico, utiliza el método cuantitativo orientado a la

investigación y recolección de datos, analizando los fenómenos en técnicas matemáticas, estadísticas o

computacionales.

2. MARCO TEÓRICO

Para realizar un estudio sobre el perfil de los trabajadores es necesario primero comprender qué

es la consultoría. Esta aclaración es importante para obtener una referencia precisa de la actividad

realizada, que a menudo se confunde con otros servicios de gestión de la organización. Los teóricos

abordan el concepto de consultoría de diferentes formas, unas de maneras más técnica, otras más

sencilla y objetiva.



Oliveira (2019) define la consultoría de manera amplia, enfatizando el enfoque de

responsabilidad de las accione. Para el autor la consultoría es un proceso interactivo de un agente de

cambio externo a la empresa, que asume la responsabilidad de asistir a ejecutivos y profesionales de

esa empresa en la toma de decisiones.

Bond explica que el proceso de consultoría incluye el desarrollo de un conjunto de servicios

para vender a su mercado objetivo y la oferta de los mejores servicios de consultoría posibles, con el

fin de ganar clientes y oportunidades futuras para expandir el negocio. Él aborda el término consultoría

de una manera sencilla: “consultoría es asesorar a alguien” (1999, p.17).

Una empresa de consultoría brinda servicios a través de profesionales calificados de diferentes

áreas como analistas, investigadores, abogados, entre otros, quienes en conjunto asesoran al cliente en

la gestión de su empresa. Es cierto que son pocas las empresas que cuentan con un organigrama con

una amplia gama de especialistas, la gran mayoría está formada únicamente por consultores que

ejecutan, subcontratan y/o forman alianzas para atender las demandas de los proyectos contratados.

Independientemente del rol que ocupen, todos los profesionales forman parte del “Servicio de

Consultoría”, por lo que cada contacto que el cliente tiene, como un informe, un análisis de mercado o

un simple servicio telefónico, se considera un punto importante en la relación de confianza entre la

consultora y el contratista. Albrecht en el libro The Service Revolution habla sobre el momento de la

verdad: es “cualquier episodio en el que el cliente entra en contacto con cualquier aspecto de la

organización y se hace una impresión de la calidad de su servicio” (1992, p, 27).

Se enfatiza la importancia de la independencia del profesional para que la consultoría se

produzca realmente, incluso en el caso de un consultor interno. El consultor es socio del contratista,

alguien que mejora las condiciones de la empresa transmitiendo conocimientos, comportamientos y

contenidos, recibiendo honorarios por ello (Weiss, 2018). El carácter independiente de la función se

deriva del hecho de que el consultor no forma parte del sistema de autoridad de la organización

(Schlemenson, 1998). No hay subordinación ni supervisión en esta relación, que es proveedor y

cliente, no jefe y empleado (Weiss, 2018). El concepto de independencia se ve reforzado por la



autonomía profesional, en la que el analista es libre de operar dentro de los límites que le confiere su

condición de especialista (Schlemenson, 1998).

Los trabajadores de las empresas de consultoría ayudan a las organizaciones a mejorar su

desempeño y crecer, resolviendo problemas y encontrando formas innovadoras de mejorar sus

productos y servicios, satisfaciendo las tendencias y demandas del mercado.

3. METODOLOGÍA

La investigación adopta el método deductivo, que parte de un proceso de análisis de la

información que nos lleva a una conclusión, es decir, se utiliza la deducción para encontrar un

resultado final.

En cuanto al método científico, se utiliza el cuantitativo orientado a la investigación y

recolección de datos, analizando los fenómenos a través de técnicas matemáticas, estadísticas o

computacionales. En cuanto a los propósitos, el estudio aborda la investigación descriptiva a través de

encuestas y registros.

3.1 Universo y muestra

El Análisis se realizó en empresas registradas en agencias gubernamentales brasileñas con

actividades orientadas a la consultoría. La encuesta se realiza a través de la CNAE (Classificação

Nacional de Atividades Econômicas), equivalente a la ClaNAE (Clasificación Nacional de Actividades

Económicas) en Argentina.

Son encontradas 157.933 organizaciones divididas en seis actividades principales: Gestión

empresarial, Tecnología de la información, Actividades Agropecuarias, Auditoria contable y tributaria,

Publicidad y propaganda, y Auditoría y consultoría actuaria (SEBRAE, 2018b). No se consideran en

este universo entidades gubernamentales, empresas sin fines de lucro o asociaciones.

Como universo, abarca al total de 48.728.871 personas ocupadas bajo el régimen CLT (Consolidación

de las Leyes del Trabajo) según el Ministerio de Economía, y como muestra, se toma el porcentaje de

trabajadores en empresas tipificadas como consultoría, alrededor de 285.414 empleados.



3.2 Recolección análisis y de datos

Las informaciones referentes a empleados de empresas de consultoría son proporcionadas por

la Relación Anual de Información Social (RAIS). Se trata de un informe entregado al Ministerio de

Trabajo por todos los establecimientos con sede en el país, e instituido por Decreto 76900, del

23/12/1975. Según el propio Gobierno Federal, RAIS se ha convertido en la fuente de información

más confiable sobre el mercado laboral formal en Brasil y, por su alcance, se considera un censo

(IBGE, 2000). Es importante aclarar que los datos recopilados se refieren a RAIS 2021.

En cuanto las técnicas, la investigación aborda la búsqueda bibliográfica y la investigación

documental para la recolección de datos. Se realiza el tratamiento estadístico de los datos recogidos

con el programa Microsoft Office Excel 2016 y Big Query Google,US por estadística descriptiva.

4. PERFIL DE LOS EMPLEADOS DEL SECTOR CONSULTORÍA

Aunque el porcentaje de empleos generados por las empresas de consultoría es pequeño en

relación con el número total de trabajadores en Brasil, representando solo el 0,59% del mercado

laboral formal en el país, en números absolutos el sector ha contribuido mucho a la economía: desde

2015 al 2021 se crearon más de 72.000 puestos de trabajo, lo que representa un crecimiento del 34%.

Como se puede observar en el Gráfico 1, el sector sufrió una caída considerable en 2016 con un

índice negativo del 3,80%. Este hecho puede explicarse por la conmoción vivida en Brasil por el

impeachment de Dilma Rousseff, generando un clima de incertidumbre y una caída en las tasas de

empleo, no solo en las consultoras, sino en todo el mercado laboral brasileño (Trevizan, 2017).



Gráfico 1: Crecimiento en el número de empleados en la industria de la consultoría de 2015 a 2021

Nota 1: Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Después de la recuperación en 2017, el sector experimentó estabilidad durante 3 años, el sector

vuelve a crecer con un crecimiento del 11% en 2020 y 22% en 2021 en comparación con años

anteriores, lo que demuestra la resiliencia y el optimismo de las empresas de consultoría incluso

después de la crisis sanitaria por COVID-19.

Estos empleos se distribuyen en el país de la siguiente manera: El mayor porcentaje de

empleados se ubica en el Sudeste con un 64%, seguido por el Nordeste (16%) y el Sur (9%). Por otro

lado, los porcentajes más bajos se encuentran en el Medio Oeste (7%) y el Norte (4%).

4.1. Empleos por área de especialización

Considerando la distribución por área de actuación, el área de consultoría de gestión

empresarial es responsable de 134.821 puestos de trabajo, seguida de la consultoría informática con

114.803 y la consultoría de auditoría contable y fiscal con 17.235. En los últimos puestos tenemos el

área de consultoría en actividades agropecuarias con 13.696, propaganda y publicidad con 2.974 y

Auditoría y consultoría actuarial con solo 1.885 puestos (RAIS, 2021).



Es importante señalar que el alto porcentaje de empleados atribuidos a empresas de consultoría

de gestión empresarial se debe a que este CNAE comprende varios servicios, como el de

asesoramiento, gestión empresarial, consultoría y asistencia operativa para todo tipo de empresas,

incluyendo planificación, organización, control presupuestario, reingeniería y gestión en general. Las

demás áreas de actividad se evalúan como consultorías técnicas específicas, registradas en un CNAE

diferente (Kobal, 2022).

Al analizar el el número promedio de empleados por empresa, los datos revelan que el área con

el promedio más alto es auditoría y consultoría actuarial, con más de 4 empleados por organización. Le

siguen las áreas de tecnología, auditoría fiscal y contabilidad, con alrededor de 3 empleados por

empresa. La consultoría de gestión empresarial tiene un promedio de 1 empleado y la consultoría

agropecuaria y la de publicidad requieren menos de 1 empleado por empresa bajo régimen CLT

(RAIS, 2021).

Cabe señalar que el promedio general del sector es de poco más de 1 empleado por

organización. Esto se deriva del perfil de las consultorías brasileñas basadas en pequeñas empresas,

generalmente formadas solo por el propietario, sin colaborador. Son los llamados ejércitos

unipersonales (Romano, 2020).

Otro factor que impacta en el número de empleados es la contratación de servicios a través de

un acuerdo comercial firmado entre dos empresas. Es decir, la firma consultora contrata a otras firmas

para que presten servicios a sus clientes. Es una forma simplificada y más económica de obtener mano

de obra, especialmente en los procesos operativos, y se utiliza a menudo para eludir las leyes laborales

(Lindemann, 2020).

4.3 Empleados por grupos de edad

La mayoría de los trabajadores formales brasileños tienen entre 30 y 39 años. Son responsables del

30,11% del empleo formal del país. Luego viene el rango de 40 a 49 años (23,98%) y 50 años o más

(18,96%). Los trabajadores de hasta 24 años representan el 13,42% y los de 25 a 29 años el 13,53% del

mercado laboral.



El análisis de los datos revela que el grupo de edad de los empleados de las firmas consultoras

sigue la misma tendencia que la nacional. La gran concentración de trabajadores se encuentra en el

rango de edad de 30 a 39 años, como se muestra en el gráfico 2:

Gráfico 2:Grupo de edad de los trabajadores de la empresa de consultoría

Nota 2:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Se verifica que el sector, así como el mercado brasileño, privilegia a los trabajadores más

jóvenes, con alrededor del 70% de la fuerza laboral de hasta 40 años.

4.4 Empleados de empresas de consultoría por género

Este estudio utiliza el término “Género” para referirse a las diferencias construidas socialmente

en atributos y oportunidades asociadas con ser mujer o ser hombre y las interacciones y relaciones

sociales entre hombres y mujeres. Los temas relacionados con la orientación sexual y las nuevas

identidades de género no están dentro del alcance de este trabajo, a pesar de la creciente relevancia del

tema. Los parámetros utilizados siguen la dirección de los indicadores de las agencias gubernamentales

brasileñas, basados ​​en el CMIG (Conjunto Mínimo de Indicadores de Género), organizado por la

Comisión de Estadística de las Naciones Unidas (IBGE, 2019).



En Brasil, alrededor del 44,21% de los puestos de trabajo están ocupados por mujeres, mientras

que el porcentaje de hombres es del 55,79%. El mercado de consultoría sigue la misma tendencia,

presentando porcentajes muy cercanos al total de trabajadores brasileños: las mujeres representan el

44,83% de los empleados y los hombres el 55,17%.

Gráfico 3 :Porcentaje por género Mercado laboral brasileño X sector de consultoria

Nota 3:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

La desigualdad de género en el sector de consultoría sigue el patrón nacional, o sea, aunque las

mujeres sean mayoría en la población, aún encuentran obstáculos para posicionarse en el mercado

laboral (IBGE, 2018). A pesar de que las diferencias son ligeramente menores que las encontradas en

el número total de empleados brasileños, las mujeres siguen siendo una minoría, lo que demuestra una

tendencia predominantemente masculina entre los consultores (Romano, 2020).

Al analizar los datos en la línea de tiempo, el mercado laboral femenino brasileño estuvo en un

ligero aumento hasta 2019, cuando ocurrió la crisis debido a la pandemia de COVID-19, generando

una caída sustancial en el número de vacantes para mujeres. Sin embargo, el mercado de consultoría

venía reduciendo puestos de trabajo desde 2016, y cobró fuerza durante la pandemia, recuperando las

vacantes perdidas desde el inicio del periodo evaluado. El gráfico 4 muestra claramente la evolución



del número de vacantes para mujeres de 2015 a 2021 en el sector de consultoría y en el mercado

laboral brasileño.

Gráfico 4: Evolución del número de mujeres en el sector de la consultoría y en el mercado laboral brasileño

Nota 4:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Cabe señalar que la desigualdad de género en Brasil es estructural y la construcción histórica y

social del país refuerza el desequilibrio en el trato de hombres y mujeres en el mercado laboral. Para

tener una idea, hasta la década de 1960 las mujeres casadas necesitaban la autorización legal de su

esposo para ingresar al mercado laboral y fue recién en 1988 que la Constitución consagró la igualdad

entre hombres y mujeres (Fonseca & Sutto, 2021).

4.5 Empleados de empresas de consultoría por raza

Raza es una categoría de seres vivos con características en común, es decir, son de la misma

especie. Por lo tanto, aunque común, es incorrecto usar el término para clasificar a los trabajadores, ya

que solo hay una raza humana. Gran parte de la comunidad científica prácticamente ha abandonado el

término raza debido a su uso socialmente construido y perpetuado de forma prejuiciosa, sin embargo,

los organismos oficiales brasileños aún utilizan la terminología raza en su recolección de datos para

designar el color de una persona, por lo que nuestra investigación utiliza esta designación para evitar

discrepancias en los datos y/o información obtenida de las fuentes.



Según una investigación realizada por el IBGE, el ámbito en el que el color de la piel tiene más

impacto es en el área donde las personas actúan profesionalmente. Por lo tanto, este nivel de la

investigación es de suma importancia.

Así como en el análisis realizado por género, la comprensión de cómo el mercado de trabajo en

las empresas de consultoría se compone por raza implica entender el patrón encontrado en la sociedad

brasileña. Según el IBGE (IBGE, 2020), la población en edad de trabajar, clasificada como personas de

14 años o más, fue estimada en el 3er trimestre de 2020 en 175,1 millones de personas, de las cuales el

45,5% se declaró moreno; 44,4% blanco y 9,1% negro.

Sin embargo, al observar el porcentaje de empleados registrados bajo el régimen CLT en el

Ministerio de Economía, solo el 4,65% de los empleados son negros y el 27,53% son pardos en el total

de empresas del país, mientras que los auto-declarados blancos alcanzan el porcentaje del 35,92%.

Esta desigualdad manifiesta involucra los aspectos complejos relacionados con el desarrollo brasileño

y los niveles de vulnerabilidad económica y, consecuentemente, social de las poblaciones negras,

pardas e indígenas (IBGE, 2017). En las empresas de consultoría, esta desigualdad es aún más

relevante, como se muestra en el gráfico 5:



Gráfico 5: Empleados por raza en el mercado de consultoría y empleados brasileños totales

Nota 5:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Datos recabados por el Ministerio de Economía indican que más del 54% de los empleados se

declaran blancos, 25,4% pardos, 4,7% negros, 1,23% amarillos y solo 0,17% indígenas. El porcentaje

de trabajadores pardos y negros por debajo del nivel brasileño (Campos, 2017) es preocupante, ya que

ubica a la consultoría en el rango de profesiones de élite, reservadas solo para ciudadanos considerados

blancos (Gomes, 2018). Es importante recalcar que la investigación se realiza en base a la percepción

de color y raza del entrevistado. Aunque el número de brasileños que se declaran negros ha crecido en

los censos del gobierno desde 2012, la gran mayoría todavía se declara moreno, lo que refleja el

prejuicio a menudo arraigado en la cultura brasileña (Silveira, 2019).

4.6 Empleados de empresa de consultoría por nivel educativo

La formación de los profesionales es de gran importancia, ya que los reflejos de sus acciones

educativas repercuten en el éxito profesional, en los niveles salariales y también en la calidad de los

servicios prestados. Así, el nivel de educación demuestra no solo una parte importante del perfil de los

empleados consultores, sino también el nivel de servicio que brindan las empresas.



Brasil ha ampliado las oportunidades educativas, principalmente en la educación básica,

reflejando un cambio sustancial en la composición de la fuerza laboral (Zuccarelli, 2021). Según datos

de la RAIS al 2021, el porcentaje de profesionales con estudios secundarios representa el 51,54% del

total de empleados bajo el régimen CLT. En relación al número de profesionales con educación

superior, el porcentaje es de 23,22%. En comparación con las empresas de consultoría, el escenario es

más prometedor. En cuanto a la educación superior, alrededor del 55,77% de los empleados tienen

título universitario, como se muestra en el Gráfico 6:

Gráfico 6: Educación de empleados brasileños y empresas de consultoría.

Nota 6:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Esta superioridad educativa en relación al promedio del mercado nacional es un hecho

esperado, ya que el mercado de la consultoría está conformado por profesionales altamente calificados

y con profundo conocimiento en el área de actuación.

Los datos revelan una mejora en la cantidad de empleados con nivel superior de formación en

las empresas de consultoría de 2005 a 2021. Al detallar la información, se observa que, a pesar del

crecimiento en números absolutos, el porcentaje de profesionales con educación superior con relación

al total presentó una reducción, en 2015 el porcentaje fue de 55,13% y en 2021 bajó a 53,70%. Esta



reducción afectó consecuentemente a los niveles inferiores, aumentando el número de profesionales

con educación superior incompleta y secundaria completa, como se muestra en el Gráfico 7:

Gráfico 7: Evolución educativa de los profesionales de la consultoría

Nota 7:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Estos números reflejan la tendencia brasileña de reducir el número de graduados en áreas

conocidas como STEM (Science, Engineering, Mathematics and Computing) que son proveedores de

profesionales de consultoría (INEPDATA, 2020).

4.6.1 Nível educativo por género

Según la encuesta “Estadísticas de Género: Indicadores Sociales de la Mujer en Brasil”,

divulgada por el IBGE (2021a), las mujeres brasileñas tienen más educación que los hombres y tienen

más acceso a la educación superior. La mayor diferencia porcentual se encuentra en el nivel de

“educación superior completa”, especialmente entre las personas del grupo de edad más joven, de 25 a

44 años, donde el porcentaje de mujeres alcanza el 21,5% y el de hombres solo el 15,6%.

Cuando el corte se realiza con profesionales de consultoría, el cuadro es más equilibrado que el

promedio brasileño. Para los profesionales con estudios secundarios incompletos, la tasa es

prácticamente la misma, con un 6,20% para los hombres y un 6,10% para las mujeres. Para los



trabajadores con educación secundaria completa, el porcentaje femenino es mayor con un 31,50%

frente al 26,40% de los hombres (RAIS, 2021).

En los tramos de escolaridad de educación superior incompleta y completa, el predominio es

masculino, con 12,10% y 53,30% respectivamente, contra 10,80% y 51,60% de mujeres en la misma

categoría (RAIS, 2021). A pesar de no presentar una ventaja significativa, la superioridad del

porcentaje de profesionales más cualificados indica que los hombres tienden a ocupar puestos más

especializados que las mujeres.

Este fenómeno se deriva de la discriminación/segregación ocupacional por género, que puede

ser horizontal o vertical. El primero se refiere a la concentración de mujeres y hombres en distintos

tipos de trabajos, profesiones y sectores de actividad. La concentración vertical (techo de cristal) está

ligada a la inclusión de hombres y mujeres en diferentes niveles de jerarquía y calificación (Monteiro

et al., 2018).

4.6.2 Educación superior por raza

El análisis de los datos de educación en relación a la carrera de los empleados consultores es de

gran relevancia, ya que la discriminación produce exclusiones de acceso que afectan la educación. Los

datos del sector muestran tasas más altas de profesionales con estudios superiores en las razas amarilla

y blanca en comparación con otras etnias.

Entre los profesionales declarados en amarillo, cerca del 74% tiene educación superior. Para los

blancos este porcentaje es del 62% y entre los indígenas alcanza el nivel del 52%. Sin embargo, es

evidente la desventaja de la población negra o parda en relación a las demás, con tasas del 46% y 44%

respectivamente (RAIS, 2021).

Estos datos siguen el patrón de los indicadores educativos de la población brasileña, en el que

sólo el 18% de la población parda y negra completa un curso universitario. Esta baja tasa se debe a

numerosas barreras sociales que van desde la dificultad para ingresar a la escuela, la baja tasa de

asistencia y un alto nivel de deserción escolar (IBGE, 2017).



Un factor importante que ayuda a comprender estos resultados está relacionado con la proporción

de jóvenes que necesitan dejar de estudiar para buscar trabajo. Según el IBGE (2019b), cerca del

61,8% de los estudiantes entre 18 y 24 años con enseñanza secundaria completa que abandonaron la

escuela por este motivo son negros o pardos.

MASA SALARIAL

Se entiende por masa salarial al resultado del producto entre la remuneración media de los

asalariados de diciembre y el número de puestos de trabajo el día 31 del mismo mes. Esta definición es

utilizada por la RAIS y el Comité de Estadísticas Sociales del IBGE (2022).

La masa promedio de ganancias reales percibidas por los trabajadores brasileños en 2021 fue

de R$ 3.489,36. Los números apuntan a los mismos parámetros, una renta de R$ 6.203,25 para los

empleados del sector de consultoría, como se muestra en el gráfico:

Gráfico 8: Masa salarial de empleados brasileños y del sector de consultoría

Nota 8:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)



El análisis de los datos muestra que los trabajadores de las empresas de consultoría recibieron

cerca de un 78% más que el promedio pagado a los trabajadores brasileños en 2021. El promedio del

sector de consultoría equivale a 5,4 salarios mínimos brasileños vigentes en el mismo año.

Este salario promedio varía de acuerdo el sector de consultoría analizado. El área con mejor

salario medio es publicidad y consultoría publicitaria, con R$ 6.763,45. Luego están las áreas de

consultoría en gestión empresarial con R$ 6.506,54 y consultoría en tecnología de la información con

R$ 6.293,15. Tres áreas están por debajo de la media del sector de R$ 5.189,41: Consultoría en

auditoría contable y fiscal con remuneración de R$ 4.744,89, consultoría en actividades agropecuarias

con R$ 4.742,04 y la que menos paga es la de auditoría y consultoría actuarial con R$ 2.086,37(RAIS,

2021).

5.1 Masa salarial por región

El análisis por región muestra que la masa salarial de los trabajadores de las empresas de

consultoría tiene diferentes valores medios dependiendo de la región de Brasil. Tres regiones están por

encima de la media nacional para el sector de consultoría: la región Sudeste, que tiene una masa

salarial media de R$ 7.240,38, seguida de la región Sur, con R$ 5.678,42, y la región Centro-Oeste,

con R$ 5.355,47. Las otras dos regiones tienen valores por debajo de la media brasileña: Nordeste con

R$ 3.526,35 y Norte con R$ 2.692,59.

Es importante señalar la existencia de grandes divergencias en los valores medios de masa

salarial entre las regiones. Esta desigualdad se explica por dos factores.

El primer factor tiene en cuenta el punto de vista de la oferta laboral, los niveles salariales más

altos en una región pueden ocurrir debido a que sus habitantes tienen más educación y, por lo tanto,

una mejor inserción en el mercado laboral (Menezes & Azzoni, 2006). Las regiones Sudeste, Sur y

Centro-Oeste tienen las tasas más altas de profesionales graduados, 61%, 52% y 48% respectivamente.

Las regiones con salarios medios bajos tienen los niveles más bajos de empleados con título

universitario, el Nordeste con el 34% y el Norte con sólo el 25% de empleados con título universitario.



El segundo factor considera el lado de la demanda, en el que las desigualdades salariales

pueden deberse a diferencias en la estructura productiva, las instituciones y el acceso a la tecnología

(Menezes & Azzoni, 2006). La gran mayoría de las empresas de consultoría están ubicadas en las

regiones Sudeste y Sur, que recibieron mayores inversiones durante la formación de polos industriales

en Brasil (Kobal, 2022).

5.2 Masa salarial por género y raza

El análisis de la masa salarial realizado por género revela que los hombres tienen un salario

promedio 41% superior al de las mujeres que laboran en empresas de consultoría, tal como se muestra

en el Gráfico 9:

Gráfico 9:Masa salarial por género

Nota 9:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Es posible verificar que, a pesar de la relevante transición de la mujer en el mercado laboral, las

empresas de consultoría pagan menos a las mujeres, siguiendo las históricas imposiciones del

patriarcado del mercado laboral brasileño (Carvalho, 2021), reduciendo así la participación femenina a

una condición secundaria (Bruschini & Lombardi, 2000). Los índices de ingresos combinados por

color o raza y sexo muestran diferentes resultados comparativos, como se indica en el Gráfico 10:



Gráfico 10: Masa salarial promedio por raza y género

Nota 10:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

El análisis de los datos sobre la masa salarial promedio del trabajador consultor indica que el

diferencial por raza tiene mayor impacto en la remuneración que el diferencial por género.

Se destaca la ventaja de los hombres amarillos sobre otros grupos poblacionales, ocurriendo la

mayor diferencia de ingresos con respecto a las mujeres negras, quienes reciben 1/3 de los ingresos

pagados a los trabajadores varones amarillos.

El segundo grupo con mayor ventaja es el de las mujeres amarillas, quienes tienen mayores

ingresos no solo que los de las mujeres de otras razas, sino también los de los hombres indígenas,

pardos o negros. El ingreso en relación al hombre blanco es menor, pero en un nivel casi igual. Los

hombres indígenas, negros o pardos, a su vez, tienen mayores ingresos únicamente que las mujeres del

mismo color o raza.

La población blanca, a pesar de ocupar el segundo lugar en términos de ingresos, debido a la

gran cantidad de profesionales en esta categoría, es la que realmente tiene un mayor impacto en la

discriminación racial en el mercado de consultoría. Este diferencial se explica por factores como la

segregación ocupacional y las menores oportunidades impuestas a los “no blancos” como resultado del

“perverso legado de la esclavitud” (Costa Carvalho, 2021, p. 13).



5.3 Masa salarial por nivel educativo

Según RAIS, en Brasil un profesional con título universitario gana casi tres veces más que una

persona que solo terminó la secundaria. La renta media de los empleados con educación superior fue

de R$ 6.563,00 en 2020, mientras que los que solo terminaron la enseñanza media ganaban R$

2.299,71 en promedio al mes.

El corte realizado con empleados de empresas consultoras muestra una diferencia aún mayor, en

que trabajador de una empresa de consultoría con título universitario gana en promedio R$ 8.956,05

contra R$ 2.600,12 de alguien que terminó la enseñanza media, es decir, casi 3,5 veces más. Esta

diferencia se hace más clara cuando se analiza en el gráfico 11:

Gráfico 11: Masa salarial por nivel educativo

Nota 11:Fuente RAIS- Ministério da Economia (2021)

Este factor puede ser explicado por la Teoría del Capital Humano, que establece que las

inversiones en educación pueden mejorar las habilidades y capacidades de los individuos, es decir, las

inversiones en estudios aumentan la productividad y consecuentemente los ingresos (Queiroz,

Cassuce, & Cirino, 2016). De esta forma, las actividades de consultoría que requieren un mayor grado

de conocimiento y proporcionan mayores ingresos son ocupadas por profesionales más preparados y

con más años de estudio.



CONSIDERACIONES FINALES

La investigación posibilitó conocer el perfil de los trabajadores del sector de consultoría en

Brasil, que demuestran ser jóvenes, con la gran mayoría en el rango de edad entre 25 y 39 años. Con

respecto a la educación, más del 53% tiene un título universitario. En torno al 44,83% de los puestos

de trabajo están ocupados por mujeres frente al 55,17% por hombres, identificándose mayores

desigualdades en las áreas que más emplean, como la consultoría de negocio y las tecnologías de la

información. El desglose por color o raza indica que más del 58% de los empleados se declaran

blancos, mientras que solo el 12,26% son pardos y el 4,21% negros, siguiendo los índices de

desigualdad social presentados en el país.

En cuanto a las ganancias, los trabajadores de las consultoras recibieron alrededor de un 78%

más que el promedio pagado a los trabajadores brasileños en 2021. Los hombres del sector ganan un

salario promedio alrededor de un 41% más alto que las mujeres, lo que confirma el comportamiento

sexista de la industria.

Un punto importante que se plantea en el estudio es que el factor raza tiene mayor impacto en

el salario que el género. Es decir, los trabajadores morenos y negros de ambos sexos ganan menos que

las mujeres amarillas o blancas.

La escolaridad también influye en los ingresos de los trabajadores de las firmas consultoras.

Los profesionales con estudios superiores tienen ingresos 3,5 veces superiores a los que solo cursaron

el bachillerato, demostrando que la preparación y los años de estudio interfieren positivamente en el

salario.

Se enfatiza que los resultados y conclusiones no deben tomarse como absolutos, ya que hubo

ciertas limitaciones en el contexto de la investigación. La primera limitación se refiere a la fecha de

disponibilidad de los datos RAIS, que es a partir de 2021. La segunda limitación de la investigación se

relaciona con la muestra recolectada, que se dirige únicamente a las empresas formales de consultoría,

no llegando a las empresas que practican servicios de consultoría, pero no están registradas en el

CNAE.



En cuanto a las contribuciones a los estudios de consultoría, las ganancias asociadas con el

aprendizaje de esta investigación van más allá del conocimiento de las variables. Los datos

geodemográficos son solo la representación numérica de la realidad, sin embargo, al ser tratados y

analizados son elevados a la categoría de idea, de concepción intelectual (Pinto, 1973).

Así, podemos enumerar tres puntos importantes: El primero se refiere a la gestión de recursos

humanos, que permite identificar la composición del mercado laboral, evaluar las políticas de

remuneración y beneficios, e identificar oportunidades y amenazas relacionadas con la contratación y

retención del talento. El segundo está vinculado a la superación de los profesionales del área de la

consultoría, interesados ​​en profundizar sus conocimientos, fortaleciendo la relación entre el estudio

científico y la práctica profesional. Finalmente, se espera que los resultados de esta investigación

puedan ser compartidos y debatidos, posibilitando un avance en el conocimiento científico en el área

de consultoría y gestión.
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