MUJERES ..
“SEMPRESAS

Cinco anos analizando la participacion de mujeres en
las empresas, por primera vez analizamos Jalisco.




Mujeres en las empresas 2025

Datos clave 2025

Desde 2021, el IMCO en alianza con Kiik Consultores, analiza cerca de 200 empresas
listadas en las bolsas de valores en México para medir la representacion de mujeres en
los consejos y en la alta direccidon, asi como identificar las politicas de inclusién que
implementan.

Consejos de administracion

e De seguir la tendencia actual, la paridad en los consejos de administracion en México se
alcanzaria en 2043.

e En promedio, las mujeres ocupan 14% de las sillas en los consejos, apenas un punto
porcentual (pp) mas que en 2023 y 2024.

e Disminuyeron los consejos sin presencia de mujeres 5pp frente al afio previo, pero 19%
aun no cuentan con una mujer entre sus integrantes.

e 13% de las empresas no cuenta con mujeres en consejos ni direcciones relevantes frente
a 21% en 2024.

e Las consejeras independientes continuan siendo minoria, representan 5.5% del total.

Direcciones relevantes (general, finanzas y juridica)

e Las mujeres ocupan 3% de las direcciones generales, 15% de las direcciones financieras
y 26% de las direcciones juridicas.

e Frente a 2024, las direcciones generales no registraron variacién, mientras que las
direcciones financieras aumentaron 5pp y las juridicas, 7pp.
Dos empresas de las 187 analizadas cuentan con mujeres en las tres direcciones.
64% de las empresas no registra mujeres en las tres direcciones relevantes, 9pp menos
que el afo anterior.

Politicas de inclusion
e La politica mas frecuente es la capacitacion y los programas de liderazgo y crecimiento
(58%), seguida de la implementacién de protocolos contra la violencia (55%).
e El porcentaje de empresas que implementan politicas de diversidad en los equipos de
trabajo disminuyo de 68% a 41% con respecto al afio anterior.

Por primera vez en el pais, Jalisco mide las brechas de género en su sector empresarial.
Con apoyo de la Secretaria de Desarrollo Econémico del estado y 16 camaras
empresariales, se levanté una encuesta que recibié mas de 250 respuestas de empresas.

Jalisco

e En las MiPymes, casi la mitad de las personas propietarias son mujeres.

e Cuatro de cada cinco empresas grandes tienen menos de 25% de mujeres en la alta
direccion.

e Aunque 85% de las MiPymes conoce la brecha salarial, 49% sabe medirla. En las
empresas grandes, 93% tiene tabuladores salariales pero la mitad los usa para medir la
brecha.

e Las empresas grandes promovieron, en promedio, a ocho mujeres por cada diez hombres
en el ultimo afio.
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La inclusién de mujeres en posiciones de liderazgo sigue siendo un desafio global. En los paises
de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE), la participacion
promedio de mujeres en los consejos de administracion aumenté de 21% en 2016 a 32.5%
en 2024', aunque el ritmo de crecimiento se desaceleré por segundo afio consecutivo. En
México, entre las empresas mas grandes, 17.5% de los lugares en los consejos son
ocupados por mujeres, por debajo de paises de América Latina como Colombia (25%),
Chile (24%) y Brasil (22%)2 En contraste, Nueva Zelanda y Francia, las economias mas
cercanas a la paridad, superan una representacion de consejeras de 47%.

En un contexto donde los consejos enfrentan mayores presiones regulatorias, tecnoldgicas y de
gestion de riesgos, las empresas estan reevaluando su enfoque respecto a la diversidad, equidad
e inclusion. El impulso que antes tenia la agenda de diversidad se ha desacelerado y, en
algunos casos, politizado, lo que ha vuelto la conversacién mas compleja e incluso
contenciosa®. Por eso, hoy mas que nunca la representacion de mujeres en liderazgo requiere
iniciativas sustantivas alineadas con los valores organizacionales.

Con el objetivo de generar evidencia que permita avanzar a empresas mas competitivas, el
Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO), en alianza con Kiik Consultores, mide cada
afo la representacién de las mujeres en consejos de administracién y en la alta direccién de casi
200 empresas listadas en las bolsas de valores del pais. Asimismo, analiza las politicas
empresariales que pueden acelerar el crecimiento de mujeres hacia puestos de liderazgo.

En 2025, la presencia de mujeres en los consejos de administracion y en la alta direccion registré
avances, pero el ritmo es lento para alcanzar la paridad. De mantenerse la tendencia actual, esta
se lograria en 2043. Aunque la participacion de mujeres contintia creciendo, el progreso es
marginal y, en puestos clave como las direcciones generales, persiste un estancamiento.

Esta quinta edicion, presenta por primera vez un analisis de las brechas de género en las
micro, pequeiias y medianas empresas (MiPymes) de Jalisco, en colaboracién con la
Secretaria de Desarrollo Econdmico (Sedeco) del estado, con el fin de analizar la realidad a nivel
subnacional. A través de una encuesta aplicada a mas de 250 empresas locales, los resultados
muestran que, a diferencia de las empresas grandes, las mujeres ocupan un mayor numero
de puestos de direcciéon en las MiPymes.

El talento de las mujeres es un motor para el crecimiento economico de México, sin embargo, su
presencia en los puestos de mayor nivel jerarquico continua siendo limitada. Incrementar su
participacién en espacios de liderazgo fortalece la gobernanza corporativa, impulsa la innovacion,
se asocia con mayores niveles de rentabilidad y mejora la reputacién empresarial®.

" ocbE (2024). Mujeres en los consejos de administracion. Disponible en: https://shorturl.at/fPK7R. Mide la proporciéon de mujeres
en los consejos de administracion de las empresas mas grandes que cotizan en bolsa.

2 OCDE (2025). Compendio de Gobierno Corporativo, OCDE Publishing, Paris. Disponible en: https://shorturl.at/8VURa
3 August Leadership 2025. Consejos del futuro. Disponible en: https://shorturl.at/TIu9J
4 oCDE (2025). Compendio de Gobierno Corporativo, OCDE Publishing, Paris. Disponible en: https://shorturl.at/8VURa
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El IMCO vy Kiik sistematizaron y analizaron la informacién de 187 empresas del mercado de
capitales y deuda, incluidos 15 Fideicomisos de Infraestructura y Bienes Raices (FIBRAS),
listadas en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV) y la Bolsa Institucional de Valores (BIVA). En
total, estas empresas reportan 3 mil 183 integrantes del consejo —tanto propietarios como
suplentes—y 540 puestos de direcciones relevantes segun la definicion de la Comision Nacional
Bancaria y de Valores (CNBV).

Aunque los reportes anuales presentados por las empresas ante la CNBV se consultaron entre
junio y julio de 2025, la informacién analizada corresponde al ejercicio 2024. A partir de
estos reportes se identifico el sexo de los miembros del consejo y de los directivos
relevantes. Para obtener la informacién sobre la plantilla laboral y las politicas de inclusion
de mujeres, se revisaron los reportes anuales y de sustentabilidad presentados ante las
bolsas de valores. Para mayor detalle, consultar el Anexo metodoldgico.

En México, las mujeres ocupan en promedio 14% de los asientos dentro de los consejos,
un punto porcentual (pp) mas que en 2024. Con la tendencia actual, México alcanzaria la
paridad en los consejos de administraciéon hasta 2043. En el ultimo ano se incorporaron tres
consejeras, esto no responde Unicamente a la dinamica interna de las empresas, sino también a
la reduccidon de compafiias en los mercados de valores. Como resultado, el total de asientos
disponibles cayd 6%, lo que limita las oportunidades de sumar nuevos perfiles y frena la
renovaciéon de estos érganos.

Grafica 1. Representacion de consejeras respecto al total de miembros del consejo

@-Consejeras ©O-Consejeras independientes
13% 13% 14%
o 1% o o °
10% o
©
5.5%
3.8% 3.5% 3.8% 4-3% o
o o o
2021 2022 2023 2024 2025

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2020-2024).

Del total de integrantes de los consejos, 5.5% son consejeras independientes, reconocidas por
su trayectoria profesional®. En contraste, 28% de los consejeros hombres son independientes,
es decir, hay cinco veces mas consejeros independientes que consejeras independientes.
Por otro lado, ocho empresas tienen a una mujer presidiendo su consejo, lo que equivale a 4%
del total, cifra que confirma dos afnos consecutivos de retroceso. Esta tendencia responde, en
parte, a procesos de rotacion y renovacion de consejeros que sustituyeron a mujeres en la
presidencia. El resultado evidencia la volatilidad de la presencia de mujeres en estas posiciones
frente a los cambios del entorno corporativo.

5 De acuerdo con la Ley del Mercado de Valores, al menos 25% de los miembros del consejo deben ser independientes, quienes
deben ser seleccionados con base en su experiencia, capacidad y prestigio profesional.
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Solo 9% de las empresas tiene mas del 30% de mujeres en su consejo. Apenas 15 empresas
han alcanzado o superado este umbral desde el inicio de la medicion. Este nivel de
representacion marca el punto de quiebre a partir del cual las mujeres pueden influir en la toma
de decisiones y aportar un cambio de perspectiva a la organizacion®.

Grafica 2. Distribucidon de empresas segun el porcentaje de mujeres en el consejo
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Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2023-2024).

En cuanto a los sectores, la mayoria registra avances en la presencia de consejeras, seis de
nueve sectores aumentaron su participacion con respecto a 2024. Energia destaca por ser
el sector con mayor aumento de mujeres, mientras que salud y servicios publicos se mantuvieron
sin cambios. Telecomunicaciones se mantiene como el sector mas rezagado con 11% de
mujeres en los consejos.

Grafica 3. Distribucidon de mujeres por sector respecto al total de consejeras del sector
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Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2022-2024).

sCuotas?

Las posturas frente a las cuotas en los érganos corporativos de las empresas siguen divididas’:
mientras quienes las respaldan las consideran catalizadores necesarios para romper sesgos de
género, el otro lado del debate teme que generen una inclusidon simbdlica que afecte la
meritocracia. Una postura intermedia implica reconocer las limitaciones de las cuotas, pero
admitir que el cambio organico avanza con lentitud. Desde esta éptica, las cuotas pueden ser
una herramienta temporal para acelerar la presencia de mas consejeras, hasta superar las
barreras estructurales.

8 MarsMcLennan y 30% Club (2025). Las dinamicas internas de los consejos en México. Disponible en: https://shorturl.at/LuXez
7 August Leadership (2025). Consejos del futuro. Disponible en: https://bit.ly/40fOOgH
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De acuerdo con August Leadership México®, aunque 85% de las empresas reconoce que la
diversidad genera valor, 40% respalda las cuotas como mecanismo para impulsarla. Sin
embargo, la tendencia global avanza en sentido contrario, ya que 35% de los paises aplica
cuotas de género empresariales, frente a 24% en 2020, segun la OCDE®. Ademas, cada vez
mas paises las extienden a los puestos directivos. Francia, por ejemplo, exige que las empresas
con mas de mil empleados alcancen al menos 30% de mujeres en la alta direccién para 2027 y
40% para 2030.

Grafica 4. Evolucion de la representacion de consejeras por mecanismo regulatorio
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Fuente: OCDE del Compendio de Gobierno Corporativo 2025. Se muestra el promedio de los paises para cada categoria.

A pesar de que el debate sobre las cuotas es complejo, existe consenso en que la diversidad
debe traducirse en una mejor gobernanza. El desacuerdo no gira en torno al objetivo, sino a la
ruta para alcanzarlo. En este sentido, los consejos coinciden en que las iniciativas de inclusion
deben alinearse con los valores de la organizacion, priorizar la igualdad sustantiva y adaptarse
a los contextos culturales y empresariales.

Tras cinco afos de seguimiento, la tendencia muestra avances en la representaciéon de
mujeres en las direcciones de finanzas y de areas juridicas, pero un estancamiento
persistente en la direccion general. Aunque 41% de las personas que trabajan en las
empresas analizadas son mujeres'®, su representacion se reduce conforme aumenta el nivel
jerarquico, hasta llegar a 15% en las direcciones relevantes.

Las direcciones generales concentran el mayor rezago en liderazgo femenino desde 2021.
La representacion permanece en 3% lo que contrasta con las trayectorias de crecimiento en
otras areas directivas, donde se observan avances sostenidos en este periodo. Entre 2021 y
2025, la participacion de mujeres en las direcciones de finanzas aument6 de 8% a 15%. En las
direcciones juridicas, su presencia crecio de 21% a 26% en el mismo periodo.

8 idem.
9 OCDE (2025). Compendio de Gobierno Corporativo, OCDE Publishing, Paris. Disponible en: https://shorturl.at/8VURa
10 26% de las empresas analizadas reportan esta informacion.
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Grafica 5. Representaciéon de mujeres por tipo de direcciéon
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Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2020-2024).

Finalmente, en 2025, 64% de las empresas analizadas no cuenta con mujeres en las tres
direcciones relevantes, lo que representa una mejora de 9pp frente a 2024. Esta reduccion
se refleja en el aumento de empresas que incorporan al menos a una mujer en puestos directivos
que alcanzan 31% del total.

Tabla 1. Porcentaje de empresas segun el numero de mujeres en direcciones relevantes

Categoria 2022 2023 2024 2025

Sin directoras 67.6% 69.0% 73.0% 63.6%
| Una directora | 28.0% | 27.0% | 22.0% | 31.0% I
| Dos directoras | 4.4% | 3.0% I 4.5% I 4.3% I
| Tres directoras | 0.0% | 1.0% | 0.5% | 1.1% I

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2021-2024).

Politicas de inclusion

Entre las acciones para promover la inclusién de mujeres en las empresas, destacan la
flexibilidad laboral, la transparencia salarial y aplicar entrevistas estandarizadas en los procesos
de contratacién'. Aunque es de caracter voluntario, 39% de las empresas listadas en las
bolsas de valores reporta contar con politicas de inclusién, y 11% publica un reporte de
sustentabilidad. La transparencia en estas practicas facilita el analisis y fortalece la rendicion
de cuentas en el marco de la responsabilidad social empresarial.

La politica mas frecuente es la capacitacion continua y los programas de liderazgo (58%). Este
grupo considera programas de mentoria, coaching, networking, y capacitacion en protocolos de
atencion a quejas por discriminacion. Por ejemplo, Ford cuenta con programas como Re-Entry
Program'? que ofrece esquemas de mentoria que permiten reincorporar y desarrollar a mujeres
en areas técnicas y de liderazgo, mientras que Daimler impulsa iniciativas como Mujer Digital™
para abrir espacios en puestos tecnoldgicos y operativos.

™ Gobierno de Reino Unido (2025). Cémo mejorar la igualdad de género en el lugar de trabajo: acciones para empleadores.
Disponible en: https://shorturl.at/2ymj8

12 Ford (2021). Impulsando a las lideres del mafiana. Disponible en: https://shorturl.at/1RTXe
13 |pADE (2025). Daimler Truck México: Mujer Digital. Disponible en: https://shorturl.at/9kuaK
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Otras de las politicas mas reportadas es la implementacion de protocolos contra violencia, 55%
de las empresas afirma contar con estos instrumentos. En algunos casos existen sistemas
estructurados de denuncia, mientras que otras empresas realizan talleres de prevencion.

Grafica 6. Porcentaje de empresas que implementan politicas de inclusion para sumar a
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Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2024).

La efectividad de las politicas de inclusion depende de que estas respondan a las necesidades
de las colaboradoras. Sin embargo, varios de los temas que ellas priorizan son también los
menos atendidos. Por ejemplo, 24% de las empresas ofrece un regreso gradual al trabajo
después de la maternidad y 18% cuenta con flexibilidad de horarios, una proporcién que
cayo respecto a 2023 (37%), en un contexto donde los corporativos han retomado la
presencialidad.

Jalisco es el primer estado en medir las brechas de género dentro
de sus empresas con el objetivo de impulsar una mayor igualdad
de oportunidades. Para ello, el IMCO y Kiik Consultores, en

- , . Micro 0a10
colaboracién con la Secretaria de Desarrollo Econdmico de | : :
Jalisco, aplicaron una encuesta al sector empresarial del estado. Pequeia 11a 50
Con el apoyo de 16 camaras empresariales, entre el 1 al 30 de | T I

. poy s P ’ . Mediana 51 a 250
septiembre se recibieron 254 respuestas de las 222 cumplieron : : |
con los requisitos minimos para ser incluidas en el analisis. Grande + 250

La encuesta se dirigi6 a personas responsables de areas

administrativas, de recursos humanos o departamentos afines, solicitando una respuesta por
empresa. En el caso de companias con presencia nacional o en varios estados, se pidid
proporcionar uUnicamente la informacion relativa a Jalisco. La invitacion estuvo abierta a
empresas de todos los tamafos y sectores economicos. Para mayor detalle, consultar el Anexo
metodoldgico.
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TFalisco

Jalisco ocupa la cuarta posicion a nivel nacional en el ranking Estados con Lupa de
Género 2025 del IMCO', con un desempefio medio alto por las condiciones que ofrece para
que las mujeres entren y permanezcan en el mercado laboral. El estado destaca por tener
pocas barreras de acceso al empleo para las mujeres, una mayor autonomia econémica y
una alta presencia de emprendedoras formales. No obstante, aun enfrenta retos como la baja
cobertura de cuidados en la primera infancia y la inseguridad en el transporte publico lo que limita
las oportunidades econdémicas de las mujeres.

Segun los Censos Econdmicos 2024 del INEGI, el estado cuenta con mas de 365 mil unidades
econémicas, de las cuales alrededor de 364 mil son MiPymes (99.8%) y 740 son empresas
grandes (0.2%), lo que ubica a la entidad como la cuarta con mas empresas de este tamafio en
el pais. Los sectores mas representados son comercio al por menor (40%), servicios de
alojamiento y preparacién de alimentos (14%) y manufactura (10%).

Grafica 7. Actividad econémica de Jalisco por tamaino de empresa
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Fuente: Censos Econémicos 2024 del INEGI.

Cerrar las brechas de género es un reto para todas las empresas, pero para las MiPymes se
suma a desafios propios, como la baja permanencia en el mercado (52% cierran durante los
primeros dos afios'®), el uso limitado de habilidades digitales, la falta de financiamiento y una
mayor participacion en la informalidad. En Jalisco, las MiPymes senalan como principales retos
la gestion de talento (65%), los tramites y cargas regulatorias (60%), la inseguridad (30%) y la
necesidad de innovar (34%), segun la encuesta del IMCO, Kiik y Sedeco.

Hasta el momento no existia informaciéon publica sistematizada sobre la representacién de
mujeres por nivel jerarquico o la brecha salarial por tamafio de empresa. Con este ejercicio,
Jalisco se convierte en el primer estado en recopilar datos para medir las brechas de
género y analizar las practicas de igualdad en el sector privado.

“mco (2025). Estados #ConLupaDeGénero. Disponible en: https://shorturl.at/fq1JS
15 Secretaria de Economia (2024). Mipymes mexicanas: motor de nuestra economia. Disponible en: https://shorturl.at/waq7f
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Mejorar las condiciones econémicas de las mujeres en Jalisco representa una oportunidad
econdémica para el desarrollo del estado. Integrar a 1.3 millones de mujeres al mercado
laboral, para alcanzar una participacion econémica similar a los niveles de la OCDE, podria
aumentar el PIB estatal en 5.2% durante la préxima década, equivalente a 112 mil millones
de pesos adicionales’®.

Participacion de las mujeres en las empresas en Falisco

La participacién de las mujeres en el sector empresarial de Jalisco parte de una base casi
paritaria: alrededor de cuatro de cada diez empresas tienen plantillas donde las mujeres
representan mas de la mitad del personal. Sin embargo, su avance dentro de las
organizaciones se relaciona con el tamafio de la empresa, y la evidencia muestra que cuando
hay mujeres en puestos directivos incrementa el ascenso de mas mujeres dentro de la
organizacién'’.

Plantilla laboral

Grafica 8. Representacion de mujeres en En las MiPymes, tener una mujer al frente
la plantilla laboral por tamaiio de empresa cambia la estructura interna. En promedio

BMiPymes ®Grandes estas empresas tienen 1.5 veces mas mujeres
a3% en su plantilla y hasta 10 veces mas en
38% direcciones que aquellas dirigidas por hombres.
32% Esto coincide con la realidad del pais, donde 1.6
millones de MiPymes tienen propietarias
mujeres’®. Al operar con mayor flexibilidad y con
16% estructuras mas sencillas, estas empresas
129, 13% facilitan que ellas asciendan y ocupen puestos
8% |:|I de decision.
l | || En estos tamafios de negocios, la participacion
1-10% 10-25% 25-50%  Mas de 50% de mujeres no necesariamente disminuye
Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del conforme aumenta la jeraquia’ lo que permite
IMCO, Kiik y Sedeco. gue mas mujeres ocupen roles de liderazgo.

Tabla 2. Representacion de mujeres por nivel jerarquico segin sexo del puesto mas alto

MiPymes Grandes
Dueiio o director general Mujer Hombre Mujer Hombre
| | I 1
Plantilla laboral +50% +50% +50% +50%
I I I 1
Puestos directivos +50% 10% 25% 10%

Nota: Se considera el limite superior de cada rango para la representacién de mujeres.
Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

8 )Mco (2025). Mas mujeres, mayor crecimiento. Disponible en: https://shorturl.at/sOwhZ

7 Byker, Malik, Patel y Sandvik (2025). Board Gender Diversity and Workforce Composition, Compensation, and Retention for U.S.
Publicly Traded Firms. Disponible en: https://docs.iza.org/dp18125.pdf

'8 Secretaria de Economia (2024). Mipymes mexicanas: motor de nuestra economia. Disponible en: https://shorturl.at/waq7f
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En las empresas grandes, contar con una mujer en la direccidon general también marca una
diferencia. Cuando la directora general es mujer, las empresas suelen tener 1.6 veces mas
mujeres en la plantilla laboral y hasta cuatro veces mas mujeres en puestos directivos que
aquellas dirigidas por un hombre.

Direcciones

En las MiPymes del estado, 47% de las personas propietarias son mujeres, en parte porque
emprender ofrece una flexibilidad que suele ser mas accesible que ascender en estructuras
jerarquicas tradicionales. Esta tendencia también se refleja en los equipos directivos, ya que en
21% de MiPymes, mas de la mitad de los puestos de direccidon estan ocupados por
mujeres, lo que muestra que las mujeres alcanzan los niveles de toma de decisién en empresas
de menor tamafio.

Grafica 9. Representacion de mujeres en las direcciones en MiPymes

36%
0,
18% 21%
13%
8%
] E B
(|
0% 1-10% 10-25% 25%-50% Mas de 50% La empresa no tiene

puestos directivos
Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

Grafica 10. Representacion de EIl panorama cambia en las empresas grandes en
mujeres por tipo de direccion en Jalisco. A medida que aumenta la jerarquia, la

empresas grandes representacion de mujeres disminuye. Cuatro de
cada cinco organizaciones tienen menos de 25%
General [ ]17% de mujeres en la alta direccion, y apenas 5%
Operaciones [ ]20% alcanza la paridad.

Tecnologia [T 23% Ademas, el liderazgo esta segregado por tipo de
Ventas [ |26% area. Mientras las mujeres avanzan en funciones,
Juridico | | 43% como finanzas, mercadotecnia y recursos humanos,
su presencia disminuye en areas estratégicas como

Finanzas | | 49% . ,
operaciones, tecnologia y ventas. Esta
Recursos humanos | I6%  concentracion limita la diversidad en la toma de
Mercadotecnia | le1% decisiones y evidencia que los avances logrados

aun no se traducen en una distribucién equitativa del

Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco Iiderazgo“’.
2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

1 Srivastava, Shitanshu Shekhar (2019). Women In Technology-Reasons for Underrepresentation and What Can Corporates Do to
Improve the Gender Diversity. Disponible en: https://shorturl.at/k2L Py
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Promociones

La baja participacion de mujeres en puestos directivos refleja que la disparidad de género se
manifiesta mas en las promociones que en las contrataciones, de acuerdo con McKinsey?.
Segun la encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025, las empresas grandes promovieron,
en promedio, a ocho mujeres por cada diez hombres en el ultimo afo. Sin embargo, estas
oportunidades no se han traducido en una mayor representacion de mujeres en la alta direccion,
posiblemente porque los ascensos se concentran en los niveles intermedios.

En contraste, en las MiPymes las oportunidades son mas equitativas, con una proporcion de
ascensos de una mujer por cada hombre. Esto refuerza que, en este tamafio de empresas con
menos niveles jerarquicos, las mujeres tienen mayores posibilidades de acceder a puestos de
mayor responsabilidad.

Consejos

No todas las empresas grandes de Jalisco cuentan con un consejo de administracion, una de
cada diez opera sin este 6rgano. Ademas, la mayoria no cotiza en bolsa, lo que tiende a implicar
menores exigencias de institucionalizacion, transparencia y gobernanza. En este contexto, 53%
de las empresas tiene menos de 10% de mujeres en sus consejos y la paridad es la excepcion:
apenas siete de cada 100 empresas alcanzan al menos 50% de consejeras.

Grafica 11. Representacion de mujeres en consejos de empresas grandes.
00%  m1-10% m10-25%  ®@25-50%  @Mas de 50%

40% 20% 20%

Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

Brecha salarial

Las empresas de Jalisco muestran un compromiso por impulsar la igualdad de género,
pero la medicién de la brecha salarial sigue siendo limitada y poco estandarizada. Aunque
85% de las MiPymes encuestadas conoce el concepto, 49% sabe cédmo medir la brecha salarial.
Este patrén es menos frecuente entre las empresas dirigidas por hombres (40%) que en aquellas
encabezadas por mujeres (68%). Ademas, una de cada cuatro MiPymes no lleva un registro
digital de los salarios y la misma proporcion realiza pagos de ndmina en efectivo, lo que visibiliza
la realidad para contar con la informacion necesaria que permita realizar esta medicién de
manera adecuada.

En las empresas grandes, la medicion tampoco esta plenamente integrada a pesar de contar con
mas herramientas institucionales. Aunque 93% tienen tabuladores salariales, la mitad calcula
su brecha salarial. La medicidon también es mas frecuente cuando la direccion general esta a
cargo de una mujer, ya que 71% de las empresas la evaluan, frente a 41% empresas dirigidas
por hombres.

20 McKinsey & Company. 2022. Women in the Workplace 2022. Disponible en: https://shorturl.at/0zVLu
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Grafica 12. Medicién de la brecha salarial segin tamafio de empresa

MiPymes Grandes

Total de empresas 100% Total de empresas 100%

Conocen el concep‘to 85% Cuenta con tabuladores 93%

Saben como medirla 49% Mide su brecha 50%

Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

La metodologia de la mediciéon no esta estandarizada: entre las empresas grandes que evaluan
su brecha salarial, 53% realiza analisis internos y 16% trabaja con especialistas externos. Por
otro lado, 53% la realiza cada afio, 11% solo la ha hecho una vez y 11% la aplica cada seis
meses, el resto (26%) no tiene claridad sobre la periodicidad. Finalmente, 56% de estas
empresas reporta paridad salarial, 11% identifica que los hombres ganan mas y 33% no comparte
los detalles de su medicion.

Entre las empresas que no evalian su brecha salarial, la razén principal se refiere a que
no lo consideran una prioridad (45%), seguido de afirmar que no existe (32%). En conjunto,
estos resultados muestran que, pese al reconocimiento de la brecha salarial, la medicién
sistematica sigue siendo un desafio para el sector privado en Jalisco, incluso entre las companias
mas grandes.

Politicas de inclusion
Tener una politica de inclusion implica reconocer las barreras que enfrentan las mujeres y la
carga desigual de cuidados que influye en su trayectoria laboral. En las MiPymes de Jalisco, las
ausencias por enfermedad, compromisos personales o responsabilidades familiares suelen
atenderse mediante flexibilidad laboral (54%), revisidn caso por caso (48%) y permisos con goce
de sueldo (38%). Aunque estas medidas apoyan la conciliacién, especialmente para las mujeres,
tienden a existir en un contexto de alta informalidad.
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Grafica 13. Medidas que aplican las MiPymes ante ausencias del personal

53.6%
48.1%
37.6%
30.4%
19.9%
10.5% 12.7%
1.1% 2.2%
| —|
No se permite  Incapacidad del Reponer las Se descuenta el Acuentade Permiso sin goce Permiso con goce Se resuelve caso Flexibilidad
ausentarse o no IMSS horas de trabajo dia u horas vacaciones de sueldo de sueldo por caso laboral
ha ocurrido ausentes

Nota: Los porcentajes pueden exceder 100% porque las personas encuestadas podian seleccionar mas de una opcion.
Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

En las empresas grandes, la inclusién se fortalece cuando las practicas se vuelven
institucionales. El 71% cuenta con protocolos contra la discriminacion y la violencia, 66% ofrece
esquemas flexibles y 59% capacita en igualdad. Ademas, 22% posee certificaciones como la
Norma Mexicana 025 sobre igualdad laboral, lo que revela oportunidades para ampliar el uso del
Distintivo Crece de Jalisco, que impulsa el reclutamiento inclusivo y procesos transparentes.

Estas acciones son valoradas internamente: siete de cada 10 empresas grandes reportan que
su personal valora los esfuerzos para la igualdad, mientras que en 12% aun generan resistencia
o se perciben como obligaciones externas.

Grafica 14. Politicas de inclusion en Grafica 15. Politicas de contratacion en
empresas grandes empresas grandes

Medidas para prevenir la
discriminacion o violencia de género

0
5 %) Procesos de
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51% Publicar el salario o

rango salarial en las Ternas con paridad de
vacantes género en candidaturas

Flexibilidad de horarios 66%

Capacitacion interna en igualdad de

género 59%

Licencias extendidas por maternidad
o paternidad

4'4“/“
) o/
37% 5 O /0

34%

Apoyo para cuidados

Programas de mentoria o liderazgo
para mujeres

Politica de igualdad salarial

Metas de representacion de mujeres

o
en puestos de liderazgo 24%

Las contrataciones no
se basan EFI_ genero,
22% edad, religién, etc

Ninguna - 12%

Distintivo federales o locales

Nota: Los porcentajes pueden exceder el 100% porque las personas encuestadas podian seleccionar mas de una opcion.
Fuente: Encuesta Mujeres en las empresas Jalisco 2025 del IMCO, Kiik y Sedeco.

En materia de contratacion, la brecha de institucionalizacién vuelve a hacerse evidente. Las
empresas grandes publican el salario en sus vacantes (65%) e integran ternas con paridad de
género (50%), mientras que las MiPymes privilegian criterios mas operativos como habilidades
(82%), disponibilidad presencial (55%) y experiencia (54%).
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En conjunto, los datos muestran que las empresas grandes estan en una etapa mas madura en
materia de inclusion, 44% cuenta con programas formales con seguimiento y 24% mide y
transparenta sus avances. En las MiPymes, cuatro de cada cinco estdn comprometidas con la
igualdad de género, ademas 99% reportan practicas de flexibilidad, pero requieren apoyos y
herramientas para transformar esas practicas en politicas institucionalizadas.

Los datos analizados indican que la participacion paritaria en las empresas en México es una
meta aun lejana. La complejidad y estancamiento de las brechas exige pensar en propuestas
coordinadas entre diferentes actores y, al mismo tiempo, diferenciadas de acuerdo con el tamafio
y sector de las empresas. Para impulsar la inclusién y liderazgo de las mujeres, el IMCO
Propone:

Metas anuales. Establecer metas anuales para incrementar de manera progresiva la
presencia de mujeres en los érganos de gobierno corporativo de las empresas listadas.

o

Alcanzar un umbral minimo de 40% de mujeres en los consejos de administracion,
alineado con las practicas internacionales mas avanzadas en materia de gobierno
corporativo.

Implementacion escalonada para facilitar su adopcion, empezando por empresas
listadas en bolsas de valores y sectores estratégicos, con mecanismos de
seguimiento y evaluacién periodica.

Transparencia salarial. La opacidad en los salarios dentro de las empresas perpetua las
desigualdades, para lo cual es importante establecer mecanismos para que las empresas
publiquen y analicen sus brechas salariales por nivel de puesto?'.

o

Reporte de las brechas salariales en reporte anual o informes financieros, o bien,
otorgar informacion salarial ante solicitud de colaboradores. Los cuales deberan
ser revisados por alguna autoridad como la Comisién Nacional Bancaria y de
Valores (CNBV).

Construccion de una plataforma centralizada del gobierno federal para recopilar y
publicar la informacion de brechas salariales por empresa para asegurar
homologacion y monitoreo como la herramienta Gender pay gap service del
gobierno del Reino Unido.

Implementacion gradual para facilitar la adopcion de transparencia salarial y
establecer periodos de consulta. Iniciar con empresas publicas o priorizar sectores
econdmicos para promover la transparencia conjunta.

Publicacion de la brecha salarial como una condicién obligatoria para recibir
distintivos de igualdad de género.

Programas de capacitacion. Invertir en politicas de inclusion de mujeres. Mas alla del
compromiso publico de las empresas con la igualdad de género, es necesario incorporar
acciones para lograrlo, como la capacitacion en diversidad, equidad e inclusion, dentro
del presupuesto anual para garantizar su implementacion. Es necesario que sea un tema
estratégico para la alta direccion y que se cuente con el compromiso de hombres vy

2T imco (2025). ¢ Cbémo cerrar la brecha salarial? Disponible en: https://shorturl.at/NVpZd
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mujeres por igual para transformar la cultura de la empresa. La implementacion de estas
politicas requiere de una medicién que permite evaluar los avances en la empresa.

e Medicion de brechas de género. Las micro, pequenas y medianas empresas pueden
avanzar en la medicion de brechas de género a partir de la digitalizacion de sus registros
administrativos y la profesionalizacién de procesos internos. De esta forma, podran tener
una mejor perspectiva de sus desafios y asi disefiar acciones para impulsar mejores
practicas de inclusion.

e Gobernanza corporativa. El fortalecimiento de la gobernanza corporativa es un reto para
las pequefias y medianas empresas. Para mejorar su desempefio y competitividad, estas
empresas pueden definir con claridad sus estructuras de toma de decisiones, consolidar
manuales y protocolos internos, asi como establecer funciones estratégicas y operativas
que profesionalicen su funcionamiento?®.

e Distintivos de igualdad. Las MiPymes pueden participar en programas de certificacion
que se encuentran en curso, como el Distintivo Crece de la Sedeco de Jalisco, Fundacion
Marisa y el Tecnoldgico de Monterrey, para aprovechar herramientas, acompafamiento
y aprender estrategias de otros actores. Promover que mas estados disefien este tipo de
distintivos en coordinacién con la sociedad civil y la academia.

El IMCO y Kiik Consultores analizaron la informacién de 187 empresas listadas en la Bolsa
Mexicana de Valores (BMV) y en la Bolsa Institucional de Valores (BIVA) en los mercados de
capitales y deuda. Se utilizaron los reportes anuales 2024 en formato XLSX que, conforme a la
Circular Unica de Emisoras, las compafiias estan obligadas a presentar ante la Comision
Nacional Bancaria y de Valores (CNBV). Este es el segundo afio en el que se incluye la medicién
de 15 FIBRAS.

La informacién utilizada en el analisis se revisé en los meses de junio y julio de 2025. Para el
analisis de los consejos de administracion, se extrajo la informacién desagregada por sexo con
base en las especificaciones que el mismo reporte establece. Dicha informacién se sistematizd
para llevar a cabo esta medicidén. En el caso de las presidencias de los consejos, se consulto
tanto la informacién que presentan las emisoras a la CNBV vy los perfiles de estas.

51 empresas de las 187 analizadas no reportan la persona que ocupa el cargo de la presidencia
del consejo o bien se identificaron inconsistencias. Con respecto al andlisis de las direcciones
relevantes, que segun la CNBV incluyen: direcciones generales, finanzas y de areas juridicas (o
sus equivalentes), se siguid un procedimiento similar en la extraccién del nombre y se investigd
el sexo de la persona.

Para los datos de la plantilla laboral se analizaron los reportes anuales y de sustentabilidad de
2024 que se reportan de manera voluntaria, lo que permitié recabar informaciéon desagregada
por sexo para la plantilla laboral, asi como la descripcion de las politicas de inclusion para

22 |Fc (2019). Guia de gobierno corporativo para las Pymes. Disponible en: https://shorturl.at/73lzqg
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mujeres, la cual se sistematizé de manera categoérica. De las 187 empresas analizadas, 74 de
ellas reportan politicas de inclusion ya sea en el reporte anual o el de sustentabilidad.

La proyeccion del tiempo necesario para alcanzar la paridad en los consejos de administraciéon
se realizd con informacién disponible desde 2021. Se estandarizé el universo a 3,183 sillas,
equivalente al universo disponible en 2024, con el fin de hacer comparables los datos entre anos.
A partir del porcentaje de sillas ocupadas por mujeres, se calculé la tasa promedio anual de
crecimiento. Suponiendo que dicha tasa se mantiene constante en los proximos afos, se
proyectd la evolucion de la participacion de las mujeres hasta alcanzar 50% de las sillas.

El cuestionario aplicado consté de 38 preguntas, divididas en 6 preguntas generales, 13 dirigidas
a MiPymes y 19 para empresas grandes. La encuesta estuvo dirigida a personas responsables
de recursos humanos, direccion administrativa o perfiles con conocimiento directo de las
practicas laborales y de inclusion dentro de sus organizaciones.

En total se recopilaron 254 respuestas, de las cuales 222 confirmaron tener operaciones en el
estado durante el periodo de levantamiento. La muestra fue no estadisticamente representativa
y se aplic6 mediante un cuestionario en linea disponible entre el 1 de septiembre al 30 de
septiembre de 2025. La difusién se realiz6 de manera dirigida principalmente por correo
electrénico, a través de camaras empresariales y con el apoyo de la Sedeco de Jalisco.

Dado que la muestra no es estadisticamente representativa del universo de empresas del estado,
se aplicd un proceso de ponderacion utilizando como referencia la distribucién empresarial
reportada en encuestas y fuentes nacionales, en particular los Censos Econémicos 2024 del
INEGI, para aproximar los resultados a la estructura real del tejido empresarial estatal.

Perfil de las empresas encuestadas:

e Tamano: 26% microempresas, 29% pequenas, 26% medianas y 18% grandes.

e Sectores: Servicios profesionales, financieros o administrativos (18%), alimentos y
bebidas (17%), manufactura (14%), comercio (7%), industrial (7%), construccion (6%),
agroindustria (4%), educacion (4%), salud (3%), tecnologia (3%), turismo (1%) y otros
(17%).
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