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01 Consejos de administracion

15% 5%

de los asientos en consejos
los ocupan mujeres.

de las presidencias de
consejo las ocupa una mujer
(10 emisoras).

Numero de emisoras segin su porcentaje de consejeras

106 33 il

@ Sin consejeras
@ De 21% a 30%

@ De 1% a 20%
@ Mas de 30%

e Por cada consejera independiente hay mas de cinco
consejeros independientes.

03 Gobierno corporativo

Politicas de inclusion

507 47%

iniciativas de inclusion
reportadas por las emisoras.

de las emisoras reporta
contar con politicas de

inclusion.
o 1 de cada 3 iniciativas
£s un compromiso, sin acciones ni metas.
® 1 de cada 4 iniciativas

mide avances o transparenta resultados.
Retos

@ Estructura empresarial
Pocas empresas tienen consejo y la mayoria son familiares.

® Factores sociales y culturales
Baja rotacion y seleccion apoyada en redes de confianza.

» Brechas en el acceso a liderazgo
Barreras acumuladas en la trayectoria hacia la alta direccian.

02 Direcciones relevantes

15% 64%

de las emisoras no tiene
mujeres en direcciones

de las direcciones
relevantes las ocupan
mujeres. relevantes.

Mujeres por nivel en las emisoras

Plantilla laboral

G 39%
Direcciones relevantes
G 15%
Direcciones generales
) 3.5%

® 20 emisoras no tienen mujeres en su consejo ni en sus
direcciones relevantes; 12 de ellas no han tenido ninguna
mujer en estos puestos en las Gltimas tres ediciones,

04 MiPymes

44% 715%

del personal que trabaja en MiPymes
lideradas por mujeres, lo hacen sin
sueldo fijo, frente a 56% en las
empresas lideradas por hombres,

de las MiPymes las lidera
una mujer.

MiPymes lideradas por mujeres, por tamario

Micro (0-10 colaboradores)

D 5%
Pequefias (11-50)
CEEEEEE—— 23%
Medianas (51-250)

16%

® Las MiPymes lideradas por mujeres emplean a mas mujeres:
62% de su personal asalariado son mujeres, frente a 37% en las
lideradas por hombres.

® En el sector comercio, por cada MiPyme liderada por un hombre
hay 1.5 lideradas por mujeres

o0
Fuente: IMCO y Kiik con base en reportes anuales y de sustentabilidad de 185 emisoras (gjercicio 2025), entrevistas realizadas en
colabaracién con la Corporacion Internacional Financiera (IFC) del Bancgo Mundial y microdatos de los Censos Economicos 2024 del INEGI.
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1. Introduccion

México cuenta con un tejido empresarial en el que pocas unidades econémicas
logran crecer. De acuerdo con los Censos Econdmicos 2024, de cada mil empresas, 965
son micro y solo dos son grandes. Las microempresas generan 10% de la produccién bruta
total, mientras que las grandes generan 71%. La consolidacion es uno de los principales
retos, entre 2019 y 2023 abrieron 1.7 millones de MiPymes y cerraron 1.4 millones, es decir,
por cada cinco negocios que abrieron, alrededor de cuatro cerraron’.

Las MiPymes suelen ofrecer salarios mas bajos, menos acceso a la seguridad social y una
mayor presencia de trabajadores sin remuneracion. A nivel nacional, casi una de cada
cuatro personas ocupadas trabaja en una MiPyme sin recibir un sueldo fijo.? Esta situacion
es mas frecuente entre las mujeres (28%) que entre los hombres (20%).?

Grafica 1. Composicion del personal ocupado en las MiPymes
L ——
24.7% 73.7% 1.6%

Personal sin sueldo fijo Personal con sueldo Otrazén social

Nota: La categoria “personal sin sueldo fijo” agrupa a propietarios, familiares y otros trabajadores no remunerados (23.4%) y al personal por
honorarios o comisiones (1.3%). Fuente: Elaborado por el IMCO con datos de INEGI, Censos Econdmicos 2024.

Los retos que enfrentan las MiPymes mexicanas para aumentar su productividad se
vinculan con el costo de las contribuciones a la seguridad social, que recae sobre el empleo
formal, que puede generar desincentivos al crecimiento, y el acceso limitado al crédito.* °
Una de cada cuatro empresas identifica el costo del financiamiento como un obstaculo para
crecer.®

Las microempresas son el segmento donde los negocios enfrentan mayores
dificultades para crecer, y es ahi donde se concentran las empresas lideradas por
mujeres. 44% de las MiPymes son lideradas por mujeres. Sin embargo, casi nueve de cada
diez empleos en estos negocios se concentran en microempresas, frente a siete de cada
diez en los liderados por hombres.

Con el objetivo de generar evidencia que contribuya a construir empresas mas competitivas,
el Instituto Mexicano para la Competitividad (IMCO), en alianza con Kiik Consultores,
presenta la sexta edicion de Mujeres en las Empresas. El estudio da continuidad a la
medicion de la participacion de mujeres en los consejos de administraciéon y la alta
direccion de cerca de 200 empresas que cotizan en las bolsas de valores del pais.

Ademas, por primera vez, se analizaron mas de 5.2 millones de micro, pequeiias y
medianas empresas (MiPymes), a partir de los Censos Econdmicos 2024. Esta
ampliaciéon permite medir e identificar las brechas de género segun el tamano de las
empresas y profundizar en la realidad de las MiPymes, que representan mas de 99% del
tejido empresarial del pais.

"INEGI. 2023. It

2 Censos Economicos (CE) 2024 del INEGI.

3 INEGI. 2024. Las mujeres y los hombres en las actividades econémicas.

4 Busso, M., Fazio, M. V. y Levy, A. S. 2012. (In)Formal and (Un)Productive: The Productivity Costs of Excessive Informality in

Mexico
5Levy, A. S. 2018.
® Encuesta Nacional de FlnanC|am|ento de las Empresas (ENAFIN) 2024 del INEGI.
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2. Mujeres en las empresas en México

Metodologia

Desde 2021, el IMCO y Kiik analizan la informacion de las empresas que cotizan en las bolsas de
valores de México. Este ano, se consideran 185 emisoras que participan en los mercados de
capitales y deuda, incluidas 22 Fideicomisos de Infraestructura y Bienes Raices (FIBRASs),
listadas en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV) y en la Bolsa Institucional de Valores (BIVA).

En total, se analizaron 3 mil 134 asientos dentro de los consejos de administracion y 525 puestos
de direccioén relevante. Las direcciones relevantes consideran las direcciones generales, finanzas
y areas juridicas, o bien sus equivalentes, de acuerdo con la definicion de la Comisién Nacional
Bancaria y de Valores (CNBV). La informacién corresponde al ejercicio 2025 y proviene de los
reportes anuales y de sustentabilidad consultados entre agosto y octubre de 2026. Para mas
detalle, consulta el anexo metodoldgico.

Consejos de administracion

Los cambios en la participacion de las mujeres en los consejos de administracion
siguen siendo lentos para hablar de un avance. En 2026 ocupan 14.8% de los asientos
de los consejos, medio punto porcentual mas que el afio anterior. Este cambio ocurre en un
mercado bursatil con poca renovacion y crecimiento. Entre 2018 y 2026, 30 empresas
dejaron de cotizar en la Bolsa Mexicana de Valores (BMV)’. Entre las razones que las
propias emisoras sefalan para salir estan la baja liquidez de sus acciones y valuaciones
menores frente a otros mercados.?

De las 164 empresas que permanecen en la muestra desde la medicion anterior, 60
aumentaron la proporcion de mujeres en sus consejos. Sin embargo, este avance no
siempre responde a una mayor rotacion. Tres de cada cinco empresas que
incorporaron consejeras también ampliaron el tamafo de su consejo.

Grafica 2. Cambios en la participacion de mujeres en los consejos
Distribucion de 164 empresas comparables segun el cambio en la proporcion de consejeras entre 2025 y 2026

60 empresas ‘ (36%)

Aumentaron

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2024-2025).

Esto sugiere que mas de la mitad del aumento en la participacion de mujeres provino de la
creacion de nuevos asientos y no de la sustitucion de perfiles existentes. Ampliar los
consejos, por si mismo, no garantiza una mayor representacion de mujeres. La rotaciéon y
los mecanismos de seleccidn para cubrir las vacantes son clave para avanzar hacia una
composicion mas inclusiva.

"EI CEO. 2026. De A 2 X[ ala a Farmacia avides: [ 3s han abandonaa
® Lara, R. 2025. Los deslistes en la Bolsa contintan pese a los esfuerzos de Grupo BMV
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La composicion de los consejos, en particular la figura de los consejeros independientes
—disenada para aportar diversidad de perspectivas al incorporar perfiles sin vinculos con la
empresa ni sus accionistas— podria ser una ventana para ampliar la participacion de las
mujeres. Sin embargo, 5% del total de miembros del consejo son consejeras
independientes, frente a 28% en el caso de los hombres.

Es decir, por cada consejera independiente, hay mas de cinco consejeros
independientes. Por otro lado, 10 empresas tienen a una mujer presidiendo su consejo, lo
que equivale a 5.4% del total. Esta tendencia responde, en parte, a la falta de procesos de
rotacion y renovacién de consejeros.

Importancia de presidir un consejo

La presidencia es la posicion con mayor capacidad de conduccion dentro del consejo de
administracion, uno de los principales érganos de decision de una empresa. Quien preside define
la agenda, conduce las sesiones y facilita la construccion de consensos y acuerdos.® También
influye en los temas que reciben mayor atencion, en la dinamica de las discusiones y en la forma
en que el consejo supervisa y orienta estratégicamente a la empresa.

Grafica 3. Evolucion de la participacion de mujeres en los consejos de administracion
Porcentaje de asientos ocupados por consejeras y por consejeras independientes, 2021-2026

14.3% Consejeras 14.8%

13.0% 13.3%

10.0%

5.5%

4.6%

3.8% 3.5% M’\o
*— —— Independientes 5.0%

2021 2022 2023 2024 2025 2026
Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2020-2025).

La baja participacion de mujeres consejeras independientes no parece responder a
una falta de preparacién entre quienes logran acceder a estos espacios. El reto esta en
ampliar las trayectorias que conducen a posiciones como la alta direccion, donde las
mujeres aun enfrentan mayores exigencias para avanzar. La evidencia muestra que suelen
ser evaluadas por logros ya demostrados, mientras que los hombres tienen mayor
probabilidad de ser valorados por su potencial.'

° CCE. 2025. Gobierno Corporativo: Cédigo de Principios y Mejores Précticas
© McKinsey & Company y LeanIn.Org. 2025. Women in the Workplace 2025
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Grafica 4. Perfil de las consejeras independientes
Perfil de formacion y trayectoria profesional de consejeras independientes en México

Formacion académica Trayectoria profesional
1% 73% ‘ 72%' ‘65% 24%
Realizaron estudios Cuentan con Cuentan con experiencia  Tienen experiencia en Tienen experiencia
en el extranjero posgrado laboral internacional el sector financiero en el sector publico
74% ‘89%’ ‘81%' 26%
Estudiaron ciencias Han ocupado cargos  Cuentan con experiencia Forman parte de
economico-administrativas directivos o gerenciales previa en consejos consejos consultivos

Fuente: Elaborado por el IMCO con informacion recabada para un proyecto desarrollado en colaboracion con la Corporacion
Financiera Internacional (IFC), miembro del Grupo Banco Mundial.

La proporcion de empresas con consejos integrados exclusivamente por hombres
disminuy6 de 24.4% en 2024 a 16.2% en 2026. Sin embargo, en 106 empresas de las 185
analizadas hay al menos una mujer en el consejo pero ellas no superan el 20% y 16
superan el umbral de 30%. Este umbral se ha convertido en un referente internacional para
metas y politicas de diversidad en 6rganos de gobierno corporativo.

Grafica 5. Empresas segun la participacion de mujeres en sus consejos
Numero de empresas segun la proporcion de asientos ocupados por mujeres en el consejo, 2026

de las empresas tiene 20% de

I 73.5%

mujeres 0 menos en su Consejo

(o)
17.8%
se ubica entre 21% y 30% de
consejeras
(o)
8.7%
_ supera 30% de mujeres en su

consejo
Sin consejeras 1a10% 11a20% 21a30% 31a50% Mas de 50% !

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2023-2025).

La mayor participacion de mujeres se observa en los sectores de electricidad, agua y
gas, y comercio, pero juntos representan apenas 12% de los asientos analizados.
Comercio es el unico sector en el que todas las emisoras tienen al menos una consejera.
En contraste, el sector servicios concentra mas de la mitad de los asientos (51.5%) y
la participacion de mujeres es 14.2%, ademas 60% de sus emisoras no cuenta con
ninguna consejera.

Dentro del sector servicios destacan los servicios financieros y de seguros, que reinen mas
de una cuarta parte de todos los asientos, pero las mujeres ocupan 13% de ellos. En este
sector, ademas de la baja rotacion y los procesos de seleccion apoyados en redes de
confianza, se requieren perfiles con experiencia financiera," legal o administrativa, ambitos

" Camara de Diputados. 2008. Ley de Instituciones de Crédito, articulo 23
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donde las mujeres siguen subrepresentadas. Por ejemplo, ocupan casi 15% de las
direcciones de finanzas, uno de los puestos que suelen alimentar los consejos.

Grafica 6. Avances en la participacion de mujeres en consejos por sector
Porcentaje de asientos ocupados por mujeres en 2026 y variacion entre 2024 y 2026, por sector (tamafio de la
burbuja = numero de consejeras)

+12 i

Promedio 2026: 14.8%

+10 Electricidad, aguay gas +10.2 pp =

+8

+6

Mineria +4.5 pp
.

+4 @ Comercio +3.7 pp

+2 Manufacturas +1.7 pp -~ @ .

Servicios +0.9 pp

Cambio 2024-2026 (pp)

0 @ Transportes +0.4 pp

-2

* Construccion —3.3 pp

8% 12% 16% 20% 24% 28%
% de consejeras, 2026

4

Nota: Las empresas se agruparon segun los sectores de los Censos Econdmicos 2024 del INEGI, con base en el Sistema de
Clasificacion Industrial de América del Norte (SCIAN) 2023. A cada empresa se le asigno el sector de acuerdo a la actividad
econdémica principal que realizan.

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2023-2025).

Direcciones relevantes

La tendencia muestra retrocesos en la representaciéon de mujeres en las direcciones de
finanzas y de areas juridicas y un estancamiento persistente en la direcciéon general.
Aunque las mujeres representan 39% de la plantilla laboral de las empresas analizadas, su
presencia disminuye conforme aumenta el nivel jerarquico. En conjunto, ocupan 15% de las
direcciones generales, de finanzas y de areas juridicas.

Grafica 7. Representacion de mujeres por tipo de direccion

0,
25.0% 23 0% 26.4% Juridica 26.1%
. (o)
21.0% 21.0%
15.4%
10.0% 11.0% 10.9% Finanzas 14.8%
8.2%/__.__ ——
3.0% 4.0% 4.0% 3.4% 3.2%
— o o ® ® —® General 3.5%
2021 2022 2023 2024 2025 2026

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2020-2025).

La proporcion de empresas sin mujeres en direcciones relevantes alcanzé su punto
mas alto en 2024, con 73.0%, y disminuyé a 64.3% en 2026. El avance proviene
principalmente de empresas que pasaron de no tener ninguna mujer en estos puestos a
incorporar a al menos una.

La presencia de una directiva en un espacio de decision puede percibirse como una
excepcidon mas que como una voz con incidencia, mientras que una mayor representacion
puede modificar la dinamica del grupo, lo que la literatura identifica como masa critica'.

"2 Konrad, A. M., Kramer, V. W. y Erkut, S. 2008. Critical mass: The impact of three or more women on corporate boards
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Grafica 8. Porcentaje de empresas segun el nimero de mujeres en direcciones relevantes

Sin directoras Unadirectora M Dos directoras Il Tres directoras
EEER EEEE EEEEN EEEEN EEEem 1.1%
4.3%
28.0% 27.0% 22.0% 31.0% 30.3%
-1 64.3%
- o
de las empresas no tiene mujeres
en las direcciones general, de
finanzas o juridica en 2026
67.6% 69.0% 73.0% 63.6% 64.3% 35.7%
tiene al menos una
directora en 2026
2022 2023 2024 2025 2026

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2021-2025).

Cada vez hay menos empresas sin representacion de mujeres en algun puesto de
liderazgo. De las 185 emisoras analizadas, 10.8% no tienen ninguna mujer ni en su consejo
de administracion ni en sus direcciones relevantes. Esta proporcién disminuyd dos puntos
porcentuales respecto a 2025 y se redujo a la mitad frente a 2024, cuando alcanzaba
21.1%. Sin embargo, doce de las 20 emisoras no han tenido mujeres en ninguno de
estos puestos durante las ultimas tres ediciones.

Grafica 9. Empresas sin mujeres en el consejo de administracién ni en las direcciones
relevantes.

20 empresas no tienen mujeres en su consejo ni en sus direcciones en 2026

Promotora de
Infraestructura Registral

Grupo Mexicano de
Desarrollo

Financiera Bepensa
(FINBE)

Banca Mifel

Minera Frisco
N (BMIFEL)

NR Finance México OPI
(NRF) (OPl)
SR
N) RE) v
L )
i

12 empresas han permanecido en el grupo en las
ultimas tres ediciones.

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2023-2025).

Rezagos en el gobierno corporativo

Para profundizar en las barreras que limitan la participacion de las mujeres en la alta
direccion y los consejos de administracion, el IMCO, en alianza con la Corporacion Financiera
Internacional (IFC) del Grupo Banco Mundial, desarroll6 una investigacion cualitativa y
cuantitativa que incluy6 entrevistas a 44 actores del ecosistema empresarial mexicano y una
mesa de trabajo con mas de 50 asistentes, entre personas directivas, consejeras, representantes
empresariales e internacionales.
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Un gobierno corporativo sélido contribuye a mejorar la toma de decisiones, la
supervision de riesgos y la capacidad de las empresas para generar valor en el largo
plazo. La estructura y composicion de los consejos son determinantes para su
funcionamiento™ vy la diversidad de experiencias, conocimientos y habilidades fortalece su
capacidad para orientar y supervisar a la empresa.™

Sin embargo, en México persisten estructuras que limitan la renovacion de los consejos y
pueden reducir su capacidad para incorporar nuevas perspectivas y responder a los
cambios del entorno. A partir de las entrevistas realizadas, el IMCO identificé tres grupos
de barreras que pueden limitar la competitividad del gobierno corporativo.

Diagrama 1. Barreras para un gobierno corporativo mas competitivo
Factores que limitan la renovacion, la diversidad y el acceso de nuevos perfiles a los espacios de decisidn

Brechas en el acceso al
liderazgo

° Estructura empresarial e Factores sociales y culturales
. - . Persistencia de roles tradicionales
Bajo crecimiento empresarial z
de género

Sesgos en procesos de
reclutamiento

& @
ORRON ©

2 Bf p Resistencia a la participacion de
Numero limitado de consejos de - - : } .
L - las mujeres y redes masculinas Disparidad en promociones
administracion
cerradas
Faltg de |nst|tUC|orjaI|zaC|on del Mayores estandares para las Mundo de trabajo poco flexible
gobierno corporativo mujeres

Fuente: Elaborado por el IMCO con informacion recabada para un proyecto desarrollado en colaboracion con la Corporacion
Financiera Internacional (IFC), miembro del Grupo Banco Mundial.

1. Estructura empresarial. En México, menos de la mitad de las empresas
cuentan con un consejo de administracion's, lo que limita la participacion de las
mujeres debido a que hay pocos asientos disponibles. A esto se suma que entre
85% y 90%'"® de las empresas siguen siendo familiares. Por otro lado, el tamaiio
de los consejos y la presencia de consejeros independientes aun se alejan de
estandares internacionales.

2. Factores sociales y culturales. La baja rotacion y los procesos cerrados de
seleccion reducen la entrada de nuevos perfiles. 18% de los consejeros participa
en mas de un consejo, frente a 10% de las consejeras, mientras que las
nominaciones suelen depender de redes de confianza y recomendaciones
personales, histéricamente dominadas por hombres.

3. Brechas en el acceso al liderazgo. Las trayectorias de las mujeres reducen las
posibilidades de llegar a posiciones directivas y, posteriormente, a los consejos.
Estas brechas se profundizan con el nivel jerarquico y se suman a la distribucién
desigual del trabajo del hogar y de cuidados.

3 OCDE. 2026. Why board composition matters for good governance and lasting value

4 |FC. 2009. A Practical Guide to Corgorate Governance: Exgenences from the Latm Amencan Companies C:rcle
5 Revista Fortuna. 2023. de Ia presa 4 pu y [ L

mujeres
'® Concanaco Servytur. 2025. Empresas familiares en México
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Existe expectativa de cambio, pero no consenso sobre como alcanzarlo. 55% de las
personas entrevistadas anticipa cambios en los consejos durante la proxima década y
predomina una expectativa positiva sobre una mayor participacion de mujeres, sin embargo,
36% no considera prioritaria su participacion, 40% cuestiona los beneficios de una
mayor representacion y 80% no considera viables las cuotas.

Politicas de inclusién en las empresas

Avanzar hacia gobiernos corporativos mas inclusivos y competitivos requiere
traducir el compromiso de cambio en politicas concretas. Por ello, el IMCO analizé las
politicas e iniciativas de inclusion reportadas por las emisoras para identificar no solo qué
acciones implementan, sino también en qué medida estas cuentan con mecanismos de
seguimiento, medicion y transparencia.

De manera voluntaria, 37% de las emisoras analizadas publica un reporte de
sustentabilidad. Se analizaron 507 politicas de inclusion, en donde las mas frecuentes son
sobre la diversidad en los equipos de trabajo, que buscan promover la inclusién laboral
desde los procesos de contratacion, promocion y capacitacion de colaboradores. Entre las
practicas orientadas a aumentar la participacién de mujeres destacan las ternas o listas de
candidatos con al menos una muijer.

Grafica 10. Politicas de inclusién implementadas por las empresas
Porcentaje de empresas que implementan politicas de inclusién para sumar a mas mujeres por categoria

Diversidad en los equipos de trabajo ® 87%
Capacitacion y programas de liderazgo ® 59%
Programas de maternidad y paternidad ® 55%
Protocolos contra violencia y acoso ® 52%
Politicas de equidad salarial ® 50%
Flexibilidad de horarios © 46%

Promocion a puestos directivos —————@ 19%

Certificacion NOM 025 ———@ 10%

Fuente: Elaborada por el IMCO con base en los reportes anuales de la CNBV (2025).

e Las politicas de capacitacion continua y los programas de liderazgo se
encuentran entre las mas frecuentes desde 2021. Este grupo considera
programas de mentoria, coaching, networking y capacitacion en protocolos de
atencion a quejas por discriminacion.

e 55% de las emisoras con politicas de inclusién reporta programas de
maternidad y paternidad, que incluyen licencias mas largas que las que establece
la ley, salas de lactancia o esquemas de regreso escalonado.

e De las 507 iniciativas identificadas, 168 reflejan un compromiso. Es decir, una
declaracion o politica institucional para fortalecer la participacion de las mujeres en
los espacios de toma de decision, sin declarar acciones, metas o resultados. En
cambio, s6lo una de cada cuatro iniciativas mide avances o transparenta
resultados.
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3. Las MiPymes en México

Las micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) constituyen casi la totalidad de la
estructura empresarial de México. Representan 99.8% de las empresas del pais y
concentran 59.8% del personal ocupado. Sin embargo, aportan tres de cada 10 pesos de la
produccioén bruta total.

Grafica 11. Estructura empresarial en México
Distribucion de las empresas en México por tamafo, personal ocupado y produccion bruta total

. Micro (0 a 10 colaboradores) . Pequena (11 a 50) Mediana (51 a 250) Grande (251 y mas)

Empresas Personal ocupado Contribucién al PIB

2.8% 0.5% 0.2%

‘ 40%

10%

. 7%
‘ 12%

1%

10%
96.5%

Fuente: Elaborado por el IMCO con datos de Censos Econdémicos 2024 del INEGI.

Segun el INEGI, una unidad econémica es un Una empresa puede operar en una o varias

establecimiento fijo donde se producen bienes, @ unidades econémicas que comparten la misma
se comercializan productos o prestan servicios. entidad juridica o razén social.

Metodologia

Por primera vez, el IMCO analizé los microdatos de los Censos Econémicos 2024 del INEGI
para identificar brechas de género en la estructura empresarial de México. El analisis se
realizé en el Laboratorio de Microdatos del INEGI, con acceso a informacion detallada sobre qué,
cuanto, como y donde se produce en México. Ademas, ofrece informacién a nivel de
establecimiento, empresa, sector y territorio. En esta edicion, el IMCO analizé 5.47 millones de
unidades econémicas que realizaron actividades durante 2023 y las agrup6é en 5.25
millones de empresas, o que permite observar con mayor precision las diferencias entre micro,
pequefas, medianas y grandes empresas.

Para estimar quién lidera cada empresa, el IMCO comparé la proporcion de mujeres y
hombres entre propietarios, familiares y personal no remunerado. Como los Censos
Econémicos no identifican directamente el sexo de la persona duefia o directora, esta medida es
una aproximacion.

La OCDE sefiala que México presenta la mayor brecha de productividad entre Pymes y
empresas grandes de sus paises miembros, asociada con factores como la informalidad y el
acceso limitado al financiamiento, especialmente en zonas rurales.'” A nivel nacional, 46%

" OCDE. 2017. Estudios Econémicos de la OCDE: México 2017
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de las mujeres trabaja en microempresas, frente a 34% de los hombres, lo que las
concentra en mayor medida en unidades de menor productividad.

Grafica 12. Radiografia de las MiPymes con perspectiva de género

Mujeres Hombres
LIDERAZGO TAMANO MICROEMPRESAS LIDERAZGO TAMARO MICROEMPRESAS

442% 1.9 45.5% 39.7% 2.7 34.2%

de las MiPymes son lideradas personas empleadas en de las mujeres que trabajan en de las MiPymes son lideradas personas empleadas en de los hombres que trabajan en
por mujeres promedio por MiPyme empresas lo hacen en una por hombres promedio por MiPyme empresas lo hacen en una
microempresa microempresa

INFORMALIDAD
Distribucion del personal ocupado en las unidades econdmicas informales, por sexo

46% Hombres

Nota: El liderazgo no suma 100% porque el 16.1% restante corresponde a MiPymes con liderazgo compartido. Fuente:
Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos Econémicos 2024 del INEGI, consultados mediante el Laboratorio de
Microdatos.

¢ Quién lidera las MiPymes?

La presencia de mujeres en el liderazgo empresarial disminuye conforme aumenta el
tamano de las empresas. Las mujeres lideran 45% de las microempresas, pero su
participaciéon cae a 23% en las pequefias y a 16% en las medianas. Entre las
microempresas hay casi una empresa liderada por hombres por cada una liderada por
mujeres. Entre las medianas, la relacion aumenta, por cada empresa liderada por una
mujer, hay casi cinco lideradas por hombres.

Grafica 13. Liderazgo por tamaifo de empresa
Porcentaje de empresas por tamafio y sexo de quien lidera la empresa

Liderazgo compartido Lideradas por hombres

45% 16% 39%
v I 1 I T I I I 1 I IrrerrrrrrnrT
I I I N N A N N N N N S R . . .
02 10 personas NN NN N I I N N I Y [ I N (S [ (N N I N N
I I I N N A N N N R S R . . .
I I N N N N N N N A N N N R R N . . .
23% 16% 61%
Pequeria N I N I I N [N NN S N N N N N N N N B N
I I I N I N I N O N N N N R N . . .
112 50 personas [N I I I N I I N O O N (O N N O N
I I N N I N I N N N N N N N . . . .
I I I N N S N N N N N N N R N . . .
16% 13% 1%
Mediana NN I N N N N N N N N N N I N N N N N
I I I N N N N N N I N N . . .
512 250 personas [N I I I I N O O N N N N N N N N
I I I N N N N N N I N S R . . .

Nota: Los porcentajes se calculan sobre las empresas que reportaron propietarios, familiares y otro personal no remunerado.
El liderazgo se aproxima con la composicion por sexo de este personal; no mide la titularidad legal de la empresa.

Fuente: Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos Econdmicos 2024 del INEGI, consultados mediante el
Laboratorio de Microdatos.

Una mayor representacion de las mujeres entre las microempresas no
necesariamente implica que cuenten con las mismas condiciones que los hombres
para hacer crecer sus negocios. La evidencia internacional muestra que las mujeres
suelen iniciar empresas con menos capital, depender mas de recursos propios y enfrentar
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mayores dificultades para acceder a financiamiento, contratar personal o exportar.”® En
México, 42% de las empresas encabezadas por mujeres han tenido algun crédito o
financiamiento desde que iniciaron actividades™.

A ello se suman redes empresariales mas pequenas, que pueden limitar el acceso a
clientes, proveedores y otros recursos necesarios para expandir sus negocios.?’ Asi como
las responsabilidades de cuidados, que reducen el tiempo disponible para dedicar a sus
empresas y pueden limitar sus posibilidades de crecimiento. Estas condiciones también
contribuyen a una mayor concentracién de mujeres en actividades de servicios y comercio,
donde son menos frecuentes las empresas con empleados, exportadoras o con mayores
expectativas de crecimiento.

Grafica 14. Participacion de mujeres en el personal de las MiPymes
Porcentaje de mujeres entre el personal remunerado, por tamafo y sexo de quien lidera la MiPyme

Microempresas Pequenas Medianas

ANEEEEEEEE IIIIIIIIII IIIIIIIIII

= R67.2% = N 52.0% = 41.8%
Lideradas por son rnujeres =..======= son mujeres ==........ son rnUJeres
mujeres [ | |

IIIIIIII=I o IIIIIIIII= o ========.. o

son rnuJeres son muJeres son rnuJeres

Lideradas por
hombres

Fuente: Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos Econdmicos 2024 del INEGI, consultados mediante el
Laboratorio de Microdatos.

En las MiPymes lideradas por mujeres emplean principalmente a mujeres, 62% del
personal son mujeres, frente a 37% en las lideradas por hombres. Esta diferencia se
mantiene en todos los tamafios de empresa. Un posible factor detras de este patrén es el
sesgo de afinidad, por el cual las personas tienden a contratar o promover a perfiles
similares a los propios, incluido el sexo de la persona.

Composicion laboral de las MiPymes

Las mujeres emplean a 3.5 millones de personas en las MiPymes, sin embargo, 25%
recibe un sueldo fijo. En las lideradas por hombres, la proporcién es de 43%. Con menos
capital para cubrir una némina, los negocios de mujeres tienden a sostenerse con trabajo
propio o familiar. Este patrén se observa también en el mercado laboral, a nivel nacional, las
mujeres ocupadas en la informalidad tienen el doble de probabilidad que los hombres de
trabajar sin pago y la mitad de probabilidad de ser empleadoras.?!

'® OCDE. 2021.

Entrepreneurship Policies through a Gender Lens
" INEGI y CNBV. 2025. Encuesta Nacional de Financiamiento de las Empresas (ENAFIN) 2024; IMCO. 2022. El trabajo no
remunerado. los costos de la formalidad y la falta de financiamiento impiden gue las mujeres empresarias desarrollen sus

negocios
%0 OCDE. 2021. Entrepreneurship Policies through a Gender Lens
" INEGI. 2026. Estadisticas a proposito del Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo)
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Grafica 15. Personal sin sueldo fijo

Porcentaje del personal ocupado con y sin sueldo fijo, por sexo, segun quién lidera la empresa

[l Con sueldo fijo

Lideradas por mujeres
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EEEEEEEEEE 2020
EEEEE

con sueldo fijo

74.8%

sin sueldo fijo

Sin sueldo fijo

Lideradas por hombres

EEEEEEEEEN 0
EEEEEEEEEN 43.47%
EEEEEEEEEN
EEEEEEEEEN
EEE

con sueldo fijo

56.6%

sin sueldo fijo

Fuente: Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos Econdmicos 2024 del INEGI, consultados mediante el
Laboratorio de Microdatos.

La contratacion del primer trabajador puede ampliar la capacidad para operar y
crecer??, La probabilidad de contratar es menor en los negocios liderados por mujeres y
aumenta cuando cuentan con mas activos.”® A estas barreras se suman los costos de
contratacion. En México, los costos no salariales de un trabajador formal equivalen a 46%
de su salario. Ademas, el costo de contratar a una persona con salario minimo, en relacién
con la productividad laboral promedio, se multiplicé por 2.5 entre 2013 y 2025.%

Una MiPyme liderada por una mujer ocupa en promedio 1.9 personas, frente a 2.7 en
una liderada por un hombre. Esto sugiere que las empresas encabezadas por mujeres
pueden enfrentar mayores dificultades para ampliar su estructura laboral y generar empleo
remunerado.

En comercio, una MiPyme liderada por una mujer genera en promedio 0.27 empleos
remunerados, frente a 0.85 en una liderada por un hombre. Este patron también se observa
en el mercado laboral nacional, donde 3.5% de las mujeres ocupadas son empleadoras,
frente a 6.7% de los hombres.®

¢Por qué hay personal sin sueldo fijo en las MiPymes?

En muchas micro y pequeinas empresas, las personas propietarias, socias o familiares
participan en la operacion del negocio sin estar en nédmina ni recibir un salario. Los
Censos Econdmicos clasifican a estas personas como personal no remunerado, una categoria
que también incluye a becarios, voluntarios y otras personas que trabajan sin recibir una
remuneracion.

Liderazgo de las MiPymes en sectores y a nivel estatal

Entre los sectores, comercio es el unico en donde las mujeres lideran una mayor
proporcion de empresas que los hombres (48.5% frente a 32.1%). Las mayores

22 Gomez, N. y Siegrist, F. 2026. Women Entrepreneurs Leading the Way to More and Better Jobs for Women
* Fairlie, R. W. yeranda J. 2016 WM&MWM&E&@M
24 BID. 2026.

25 INEGI. 2026. Estadisticas a propésito del Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo)
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diferencias se observan en construccion y mineria, donde las mujeres lideran apenas 8.3%
y 5.2% de las MiPymes.

Grafica 16. Liderazgo de MiPymes por sector
Diferencia en la proporcion de MiPymes lideradas por mujeres y por hombres, por sector

« Mas lideradas Mas lideradas —

. Muijeres vs. hombres  Diferencia
por hombres por mujeres

Comercio O 48.5% vs. 32.1%

Servicios [ = 41.5% vs. 45.7%
Manufacturas [ == 38.9% vs. 46.7%
Transportes, correos y almacenamiento [ ] 13.3% vs. 77.2%
Electricidad, agua y gas [ ] 12.5% vs. 79.5%

Construccion [ 2 8.3% vs. 81.8%

Mineria @ 5.2% vs. 87.7%
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Nota: Diferencia en puntos porcentuales entre el porcentaje de MiPymes lideradas mayoritariamente por mujeres y por
hombres. No se muestran las empresas con liderazgo paritario. Fuente: Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos
Econodmicos 2024 del INEGI, consultados mediante el Laboratorio de Microdatos.

La elevada presencia de mujeres en este sector puede estar relacionada con sus
menores barreras de entrada. Los negocios comerciales suelen requerir menos capital
inicial y pueden operar a pequefia escala, incluso desde el hogar. Estas caracteristicas
pueden facilitar su compatibilidad con las responsabilidades de cuidados, pero también
pueden limitar las posibilidades de expansién, inversién y acceso a financiamiento. En
América Latina, los negocios de mujeres se concentran en actividades de menor
rentabilidad y cuentan con menos garantias para respaldar un crédito.?® En México, dos de
cada cinco empresas a las que se les negé un crédito fueron rechazadas por falta de
garantias o de historial crediticio.?”

Grafica 18. MiPymes en los estados

Porcentaje de empresas lideradas por mujeres por
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Nota: Porcentaje de MiPymes lideradas mayoritariamente por mujeres, calculado sobre las empresas que reportaron
propietarios, familiares y otro personal no remunerado. Fuente: Elaborado por el IMCO con microdatos de los Censos
Econdémicos 2024 del INEGI, consultados mediante el Laboratorio de Microdatos.

* Maquera, D. 2022. [mproving the Performance of Female Entrepreneurs in LAC
" INEGI y CNBV. 2025. Encuesta Nacional de Financiamiento de las Empresas (ENAFIN) 2024
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Oaxaca (56.6%) y Guerrero (51.8%) son las unicas entidades donde la mayoria de las
MiPymes son lideradas por mujeres, mientras que las proporciones mas bajas se
registran en Chihuahua (36.3%), Quintana Roo (37.1%) y Baja California (37.2%). Esta
distribucion coincide con diferencias en el mercado laboral de los estados, ya que la mayor
presencia de mujeres al frente de MiPymes se concentra en entidades con alta informalidad
y mayor concentracion de micronegocios. Durante el segundo trimestre de 2026, Oaxaca,
Guerrero y Chiapas registraron tasas de informalidad superiores a 75%, mientras que
Chihuahua present6 una de 33%.

Ante menores oportunidades de empleo formal, el autoempleo y la creacion de
micronegocios pueden convertirse en una alternativa para generar ingresos. Incluso, la falta
o pérdida de empleo esta entre los motivos para iniciar un negocio.?

Las brechas observadas no se explican necesariamente por el género de quienes las
lideran, sino por las caracteristicas de los negocios en los que se concentran. La
participacion de las mujeres es mayor en microempresas y sectores con menores barreras de
entrada, pero que también enfrentan mayores limitaciones de acceso al financiamiento, capital,
redes empresariales y mercados.?

4. Conclusiones

El tejido empresarial mexicano suele describirse como dual y refleja uno de los
principales retos de competitividad del pais. Por un lado, un grupo reducido de
empresas grandes concentra una parte importante de la produccion y del empleo formal.
Por otro, una mayoria de MiPymes enfrenta dificultades para aumentar su productividad.
Ambos segmentos forman parte de un mismo sistema. Por ello, las barreras que frenan el
crecimiento empresarial también pueden limitar las trayectorias que permiten llegar a los
niveles mas altos de decision.

Esta falta de movilidad empresarial puede ayudar a explicar por qué la presencia de
mujeres se reduce conforme aumenta la escala de las empresas. Si los negocios que
ellas encabezan no crecen, se cierra una via para que mas mujeres lleguen a posiciones de
decision en empresas de mayor tamafio.

En las MiPymes, el reto se concentra en generar mejores incentivos y condiciones para
crecer. Esto implica facilitar el acceso a financiamiento, capital, redes y mercados, asi como
reducir las barreras para contratar empleo remunerado y ampliar la operacién de los
negocios. En las empresas grandes, el desafio es fortalecer las buenas practicas de
gobierno corporativo. Una mayor renovacion en los consejos, procesos de seleccion mas
abiertos, politicas de inclusién con seguimiento y mejores trayectorias hacia la alta direccion
pueden ampliar la entrada de nuevos perfiles y mejorar la toma de decisiones.

Ampliar las oportunidades para que las mujeres participen en ese proceso es parte de
construir un sector privado con mayor capacidad para crecer, renovarse y competir, pero
también para atraer y retener talento, generar inversion y aprovechar mejor el potencial
productivo del pais.

% Hernandez Herrera, C. A. 2024. Motivaciones y desafios de mujeres propietarias de negocio de la Ciudad de México y zona

2 Banco Mundial. 2024. World Bank

Livable Planet
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5.

IMCO y Kiik Proponen

Para avanzar hacia un sector empresarial mas productivo e incluyente el IMCO y Kiik
Proponen:

A las empresas grandes:

Aumentar lugares disponibles para mujeres (corto plazo). Las empresas pueden
fijar metas graduales de participacion de mujeres en la alta direccidn y los consejos,
acompafadas de mecanismos de medicidén y seguimiento. También pueden revisar
sus procesos de promocion y reclutamiento para incorporar criterios claros y
transparentes, asegurar una mayor presencia de mujeres entre las candidaturas e
incluirlas en los planes de sucesion para puestos directivos. Ademas, pueden
adoptar medidas de flexibilidad y corresponsabilidad que permitan sostener las
trayectorias hacia puestos de mayor jerarquia. Los principales responsables serian
las empresas, camaras empresariales y firmas de reclutamiento. Estas acciones
permiten comenzar a modificar la composicion del liderazgo sin esperar cambios
regulatorios.

Mejores practicas de gobierno corporativo (mediano plazo). Para aumentar el
ritmo de incorporacién de mujeres se puede establecer un porcentaje minimo y
gradual de representacién del género subrepresentado en los consejos, 10 que
requeriria una modificaciéon a la Ley del Mercado de Valores por parte del Congreso.
A esto se pueden sumar limites a la permanencia de los consejeros, evaluaciones
periodicas de desempefio y una mayor institucionalizacion de los consejos, con
participacién de empresas e instituciones multilaterales.

Mayor presencia de mujeres en las trayectorias hacia los consejos (largo
plazo). Fortalecer las trayectorias profesionales desde etapas previas mediante
planes de crecimiento, patrocinio y mentoria, asi como una mayor presencia de
mujeres en areas estratégicas como finanzas y STEM. También se propone
desarrollar una segunda linea de liderazgo que dé experiencia y exposicién a
perfiles con potencial para llegar a la alta direccion y, posteriormente, a los consejos,
ademas de ampliar la informacién que reportan las empresas sobre la participacion
de mujeres en distintos niveles jerarquicos. Los responsables incluyen empresas,
academia, sociedad civil, la SEP y la CNBV.

A las MiPymes:

Mejores practicas de gestion al alcance de las microempresas (corto plazo).
Ampliar los programas de consultoria grupal y capacitacién practica en contabilidad,
control de inventarios, pagos digitales y planeacién, con prioridad para las
microempresas lideradas por mujeres y con evaluacion de impacto desde su disefio.
Los responsables pueden ser la Secretaria de Economia, Nacional Financiera
(NAFIN), los gobiernos estatales, las camaras empresariales y las universidades. La
evidencia en México muestra que las Pymes que recibieron este tipo de consultoria
aumentaron su productividad al afo siguiente y, cinco afios después, tenian 57%
mas empleados que las que no la recibieron.*

% Bruhn, M., Karlan, D. y Schoar, A. 2015. Boosting Firms' Productivity in Mexico with Consulting Services
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Vincular la Norma Mexicana en Igualdad Laboral y No Discriminacién con
oportunidades de crecimiento empresarial (corto plazo). El Gobierno Federal
puede aprovechar mecanismos existentes como la NMX-R-025 para que las
MiPymes que acrediten practicas de igualdad laboral accedan a incentivos
concretos, como programas de desarrollo de proveedores, asistencia técnica,
garantias de financiamiento o criterios adicionales en compras publicas. Asi, avanzar
hacia mejores condiciones laborales dejaria de representar unicamente un costo de
cumplimiento y podria convertirse en una herramienta para acceder a mercados,
financiamiento y oportunidades de crecimiento.

Informacion crediticia y crédito justo para los micronegocios (mediano plazo).
Muchos negocios no acceden a financiamiento porque carecen de garantias o
historial crediticio. Para reducir esta barrera, se puede permitir que bancos y fintech
evaluen también informacién alternativa, como facturacion electrénica, pago de
servicios, rentas o ahorro, con consentimiento y proteccién de datos. Experiencias
en India muestran que las facturas fiscales pueden utilizarse para otorgar crédito sin
garantias a microempresas. Ademas, las instituciones financieras deberian informar
las razones de rechazo y permitir corregir errores en el historial crediticio. La
supervision también debe generar informacion desagregada por sexo de la persona
propietaria para identificar posibles brechas en condiciones y acceso al
financiamiento.
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6. Anexo metodoldgico

Mujeres en las empresas en México

El IMCO y Kiik Consultores analizaron la informacién de 185 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 2025 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), asi como los Reportes Anuales
Integrados y los Informes de Sostenibilidad disponibles en las paginas web oficiales de las
empresas. Este es el tercer afio en el que se incluye la medicion de 22 FIBRAS.

La informacion utilizada en el analisis se revisd en los meses de agosto y septiembre de
2026. Para el analisis de los consejos de administracién, se extrajo la informacién
desagregada por sexo con base en las especificaciones que el mismo reporte establece.
Dicha informacion se sistematizé para llevar a cabo esta medicion.

En el caso de las presidencias de los consejos, se consultdé tanto la informacion que
presentan las emisoras a la CNBV y los perfiles de estas. Tres empresas de las 185
analizadas no reportan la persona que ocupa el cargo de la presidencia del consejo o bien
se identificaron inconsistencias. Con respecto al analisis de las direcciones relevantes, que
segun la CNBV incluyen: direcciones generales, finanzas y de areas juridicas (o sus
equivalentes), se siguié un procedimiento similar en la extraccion 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 2025 que se reportan de manera voluntaria, lo que permitidé recabar informacion
desagregada por sexo para la plantilla laboral, asi como la descripcion de las politicas de
inclusion para mujeres, la cual se sistematizd6 de manera categorica. De las 185 empresas
analizadas, 134 de ellas reportan politicas de inclusion ya sea en el reporte anual o el de
sustentabilidad.

Los sectores de las emisoras se homologaron con el Sistema de Clasificacion Industrial de
América del Norte, México (SCIAN) 2023 del INEGI a partir de la informacion sobre sector,
subsector, ramo y subramo disponible en el perfil de las empresas en las bolsas.

Para el analisis de las politicas de inclusion se identificaron las iniciativas reportadas por las
empresas. Estas se clasificaron en dos ejes: conforme a categorias propias definidas por el
IMCO (ver Grafica 10) y respecto a la metodologia de los Principios de Empoderamiento de
las Mujeres (WEPs, por sus siglas en inglés) de ONU Mujeres y el Pacto Global de las
Naciones Unidas®'.

MiPymes en México

El IMCO analiz6 la informacién de micro, pequefias y medianas empresas (MiPymes) a
nivel nacional con los microdatos de los Censos Econdmicos 2024 del Instituto Nacional de
Estadistica y Geografia (INEGI), que recaban informacién a nivel unidad econdmica
(establecimiento) sobre personal ocupado y otras variables econémicas. Los microdatos son
de acceso restringido, sélo pueden consultarse dentro del Laboratorio de Microdatos de
INEGI, bajo las reglas de secreto estadistico que protegen la confidencialidad de la

%! Brochure WEPs. 2021. La igualdad es un buen negocio
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informacion censal. El procesamiento se realizd en ese laboratorio entre agosto y
septiembre de 2026, y las cifras de la seccidn fueron autorizadas por el equipo de revision
del laboratorio.

El universo de andlisis corresponde al sector privado y a las empresas paraestatales, y
excluye al gobierno y a las actividades agropecuarios, ganaderas y pesqueras. A partir de
las unidades econdmicas que integran este universo se construydo una base a nivel
empresa, agrupando los establecimientos que pertenecen a una misma empresa con mas
de un establecimiento y consolidando su personal ocupado por sexo. Cada empresa se
clasificé por tamafio (segun su personal ocupado total), por sector de actividad (con
clasificaciéon SCIAN, agrupada en las ocho categorias que utiliza INEGI*?) y por entidad
federativa. Se consideran unicamente a las empresas clasificadas como micro, pequenas y
medianas, las empresas grandes quedaron fuera del analisis.

Como los Censos Econdmicos no preguntan directamente quién es la persona propietaria
de la empresa, el liderazgo por sexo se estimé a partir de la composicion del personal
propietario, familiar y no remunerado reportado por cada empresa (variable H020). Se
consideré una empresa liderada por mujeres (u hombres) cuando mas del 50% de ese
personal es de ese sexo, y en liderazgo compartido cuando ninguno de los dos sexos
supera la mitad (caso exacto de 50%-50%). Las empresas que no reportaron personal en
esta categoria se excluyeron del analisis. Esta clasificacion es un proxy y no una medicion
directa de la titularidad de la empresa.
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