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Lead the Change 2026

Sobre este reporte

Lead the Change: Participacion Femenina en el México Empresarial
2026 es un reporte elaborado por Teseo Data Lab en el marco de
su alianza estratégica con La French Tech México, capitulo de la
red global impulsada por el Gobierno de Francia, y presentado en
el evento Women to Lead organizado por la Camara de Comercio e
Industria Francia-México (CCIl France México).

Esta colaboracion reune la metodologia dataeconométrica de Teseo
Data Lab con la red de liderazgo tecnolégico y empresarial de La
French Tech México, con el propdsito compartido de visibilizar la
participacion de las mujeres en los sectores de tecnologia y liderazgo
empresarial en México, y de traducir esa evidencia en accidn organi-
zacional concreta.

El reporte fue desarrollado con datos de fuentes primarias verificadas

y esta disefiado para directivas, tomadoras de decisién y lideres de
ecosistemas tecnoldgicos y empresariales.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com
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Este reporte documenta y analiza la participacién de la mujer en el
mercado laboral mexicano, con particular atencién al sector tecno-
I6gico: un espacio donde los datos revelan una paradoja critica. Si
bien la presencia femenina ha crecido de manera sostenida en roles
operativos y de gestion media, esta participacion no se traduce en
acceso a los puestos de mayor decision e influencia.

El avance hacia la paridad de género en el ambito empresarial es
un hecho documentado, pero su ritmo es insuficiente. A nivel global,
la brecha de género lleva afios cerrandose a una velocidad que, de
mantenerse, requeriria 123 aflos mas para alcanzar la paridad total.
En el contexto empresarial mexicano, los numeros son igualmente
reveladores: las mujeres representan apenas el 14% de los asientos
en consejos de administracion y el 3% de las direcciones generales,
a pesar de constituir practicamente la mitad de la poblacion econo-
micamente activa potencial.

En el sector tecnoldgico, el contraste es aun mas pronunciado. Las
mujeres representan entre el 18% y 22% del empleo técnico, lideran
el 34% de los proyectos de transformacion digital y han multiplicado
por 11 su presencia en inteligencia artificial en un solo afio. Sin em-
bargo, solo el 3% de las direcciones generales en empresas tecnold-
gicas esta encabezado por mujeres. El talento esta en el pipeline. La
barrera esta en la cima.

Lo que estos datos sefialan no es Unicamente una inequidad social
es una ineficiencia estructural con consecuencias directas en com-
petitividad, rentabilidad e innovacion. Las organizaciones que no han
integrado a las mujeres en sus niveles de decision estan operando
con un déficit de talento estratégico.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com
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Este analisis tiene tres propdsitos concretos:

1. Documentar el estado actual de la participacion femeni-
=] naen el liderazgo empresarial Y SECTORES técnoldgicos
en México y en el contexto global, con datos verificados

de fuentes primarias.

2. Interpretar qué significan esos datos para las organiza-
ciones: donde estan los cuellos de botella, cuales son
las barreras reales y qué sectores muestran mejores
practicas.

3. Orientar la accion: traducir los hallazgos en recomen-
daciones concretas que las directivas presentes puedan
llevar a sus organizaciones.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com
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El panorama mundial: progreso real,
velocidad insuficiente

En 2025, la brecha global se ha cerrado en un 69.0%, un avance
de 0.3 puntos porcentuales respecto al afio anterior. Sin embargo,
cuando se proyecta la trayectoria actual, el resultado es claro: a este
ritmo, la paridad total no se alcanzaria antes del afio 2148. Para las
organizaciones, esto no es una estadistica abstracta, es la sefal de
que el cambio no ocurrira de forma espontanea. Requiere interven-
cion deliberada.

Islandia lidera el ranking global habiendo cerrado el 92.6% de su bre-
cha durante 16 afios consecutivos, seguida por Finlandia y Noruega.
Estos paises comparten un denominador comun: politicas publicas
activas combinadas con culturas organizacionales que institucionali-
zaron la paridad como estandar, no como aspiracion.

En el liderazgo empresarial global:

e Las mujeres ocupan el 28.3% de los asientos en consejos de
administracion. La paridad en este nivel se proyecta para 2038 si
la tendencia se mantiene.

e Solo el 6.0% de los CEOs a nivel mundial son mujeres. En este rol,
la paridad no llegaria antes de 2111.

o EI18.8% de los CFOs globales son mujeres.

o EI48.7% de las empresas analizadas tienen al menos un 30% de
directoras en el consejo.

Estas cifras ilustran un patron consistente: entre mas alto el nivel
jerarquico, menor la presencia femenina. Este fendmeno el “techo de
cristal” no es aleatorio; responde a barreras estructurales identifica-
bles y, por tanto, modificables.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

Empresas con +30% de directoras
en el consejo

Mujeres en el liderazgo
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3.1 México en el Ranking Global: Avance
Politico, Rezago Empresarial

México ocupa el lugar 23 de 148 paises en el Global Gender Gap Posicién global entre 148 paises
Report 2025, con un puntaje de 0.784. Esto representa un salto de 10 WEF 2025

posiciones respecto a 2024, uno de los avances mas significativos

en la region.

Sin embargo, este progreso tiene una lectura matizada: el salto se

explica principalmente por el pilar de Empoderamiento Politico, la PESIHIONES GENEEE Vs 2020
. . . - - WEF 2025

eleccion de la primera presidenta de Mexico y el mantenimiento de

la paridad en el Congreso. El ambito empresarial privado, donde se

concentran las decisiones economicas del pais, avanza a un ritmo

considerablemente mas lento.

Posicion en América Latina
WEF 2025

En América Latina, México ocupa el 5.° lugar regional:

Posicion Global Puntaje Posicion LATAM
Nicaragua 7 0.81 1°
Ecuador 16 0.795 2°
Puntaje WEF (paridad = 1.0)
Costa Rica 20 0.791 3° WEF 2025
Chile 21 0.788 4°
México 23 0.784 5°

El avance de México en el indice global es real, pero esta concen-
trado en el sector publico. La agenda pendiente, y la oportunidad
mas relevante para las directivas presentes esta en el sector
empresarial privado.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com
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4.1 ;Qué entendemos por
liderazgo empresarial con
perspectiva de género?

En el contexto de este reporte, el liderazgo em-
presarial con perspectiva de género no se refiere
Unicamente a tener mujeres en posiciones de
autoridad. Se refiere a la integracion sistematica
de mujeres en todos los niveles de toma de deci-
siones, desde mandos medios hasta el consejo de
administracion, como una decision estratégica que
impacta resultados de negocio.

Esta definicion implica que el problema no es de
“mérito” ni de “pipeline” de talento femenino. Las
mujeres representan mas del 50% de los egre-
sados universitarios en México y el 54% de la
matricula de educacidn superior. El problema es
estructural: las organizaciones no han disefiado los
mecanismos necesarios para retener, desarrollar y
promover ese talento hasta los niveles mas altos.

4.2 Las brechas estructurales
que sostienen la desigualdad

Dos patrones explican la mayor parte de la brecha
persistente:

1. Segregacion ocupacional: Las mujeres se
concentran en sectores y roles con menor re-
muneracion y menos posibilidades de ascenso,
no porque sean Menos capaces, Sino porque
los sistemas de contratacion, promocion vy
compensacion tienen sesgos implicitos que
favorecen perfiles histéricamente masculinos.

2. Carga desproporcionada de cuidados: El tra-
bajo doméstico y de cuidados no remunerado
recae de manera desproporcionada en las
mujeres. Esto no es un asunto privado, tiene
consecuencias directas en la disponibilidad,
movilidad y continuidad laboral femenina, y por
tanto en las trayectorias profesionales.

4.3 El argumento de negocio:
diversidad como ventaja
competitiva

La evidencia acumulada durante mas de una déca-
da es consistente: las empresas con mayor diver-
sidad de género en posiciones directivas obtienen
mejores resultados. Estas organizaciones son:

e Mas rentables (mayor retorno sobre el capital
invertido)

e Mas innovadoras (mayor diversidad de pers-
pectivas en la solucion de problemas)

e Mas sostenibles (mejor gestion de riesgos y
menor rotacion de talento)

e Mas éticas (culturas organizacionales con ma-
yor transparencia y accountability)

La diversidad de género en el liderazgo no es una
concesidon social — es una ventaja competitiva
medible.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com 1K
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Este reporte fue elaborado a partir de fuentes primarias verificadas,
priorizando datos de 2020 en adelante. Todas las cifras incluyen re-
ferencia a la fuente original para facilitar la trazabilidad y verificacion
independiente.

Fuentes consultadas:

e INEGI— Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo (ENOE 2020-
2024) y Encuesta Nacional sobre Uso del Tiempo (ENUT 2024)

e World Economic Forum (WEF) — Global Gender Gap Report 2025

e OIT/ILOSTAT — World Employment and Social Outlook 2025

e [IMCO — Mujeres en las empresas 2025

o Deloitte —Women in the Boardroom 2024 y Women @ Work 2025

e McKinsey & Company — Women in the Workplace 2023

e« OCDE — Datos de brecha salarial 2023

« KPMG / Energy Magazine — Liderazgo femenino en tecnologia
2026

« BBVA Research — Desigualdades laborales entre hombres y
mujeres en México 2025

e CEPAL — Observatorio de Igualdad de Género 2024

e ONU Mujeres México — Participacion en mandos medios 2025

e MSCI— Women on Boards and Beyond 2025

Nota metodoldgica: En algunas areas, la disponibilidad de datos
desagregados especificos para México es limitada. En esos casos
se indica explicitamente el uso de datos regionales o globales
como referencia, y se distingue entre datos directos y estima-
ciones. Los datos de consejos de administracién presentan dos
cifras (IMCO: 14% [ MSCI: 21.1%) que reflejan universos de analisis
distintos, ambos validos y complementarios.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com 13
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6.1 Fuerza Laboral e Informalidad: la
base del problema

La tasa de participacion femenina en la fuerza laboral en México es
del 45.7%, frente al 75.1% masculino una brecha de casi 30 puntos
porcentuales. Esta cifra, publicada por el INEGI en 2024, revela que
practicamente 3 de cada 10 mujeres en edad de trabajar no partici-
pan en el mercado laboral formal.

Parte de esta brecha se explica por la informalidad: el 55% de las
mujeres trabajadoras en México opera en la economia informal (Q4
2025), frente al 58% global. Esto significa que mas de la mitad de las
mujeres que si trabajan lo hacen sin acceso a seguridad social, con-
tratos formales ni protecciones laborales condiciones que dificultan
aun mas el ascenso profesional.

El talento femenino esta subaprovechado desde el punto de entrada
al mercado laboral. Las organizaciones que disefien esquemas de in-
corporacion flexibles y atractivos tienen acceso a un pool de talento
amplio y poco disputado.

6.2 Puestos Directivos y Mandos Medios:
el techo de cristal en numeros

TESED Datalab ANALISS ESTRATE
El talento existe — el acceso a la cima, no

Hallz:
: 7 - 3% En mandes madios, Mésica supera ol
Direccidn | global [38% vs 35.4%), EI pregien 25 gl
General (CEQ) tlentn — & Bl sccesn & 1 alta direccian

14%

-
a
I ir

Consejos de |
Administracion
23.3%

15%

Finanzas -

2
B

Area Juridica

38%

Mandes Medios |
(Gerencias)
35.4% W Mixico (2025)
- Fromedio global

GRAFICO 1.1
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Participacion femenina en fuerza
laboral
INEGI 2024

Mujeres que trabajan en
economia informal
INEGI Q4 2025
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México presenta la menor participacion de mujeres en consejos de
administracién entre las principales economias de América Latina, de
acuerdo con la OCDE. Los datos revelan una distribucion que se hace
mas estrecha conforme sube el nivel jerarquico:

Nivel Jerarquico México México Global

(IMCO 2025) (MSCI 2025) (MSCI 2025)

Consejos de 14% 21.1% 28.3%
Administracion

Direccion 3% 0.0% 6.0%
General (CEOQ)
Direccion 15% 4.2% 18.8%

Financiera (CFO)

Mandos Medios 38% N/A 35.4%
(Gerencias)

Nota: La diferencia entre IMCO (14%) y MSCI (21.1%) se debe a
qgue IMCO analiza un universo mas amplio de empresas listadas en
bolsas mexicanas, mientras que MSCI se enfoca en empresas de
capitalizacion media y grande. Ambas metodologias son validas y
complementarias.

Este patron es diagndstico: en los mandos medios, la representacion
femenina en México (38%) es incluso superior al promedio global
(35.4%). El problema no esta en la incorporacién ni en el desempefio
esta en la transicion hacia los niveles C-suite.

Datos adicionales que refuerzan la urgencia:

e EI 8.3% de las empresas mexicanas en el indice MSCI no tienen
ninguna mujer en su consejo (era 21% en 2024 segun IMCO — hay
avance, pero persiste).

» La presidencia de consejos por mujeres retrocedio por segundo
afo consecutivo, situandose en apenas un 4%.

o EI20.8% de las empresas mexicanas analizadas por MSCI tienen
al menos un 30% de mujeres en el consejo.

El pipeline de talento femenino existe. El cuello de botella esta en
los mecanismos de promocion internay en los criterios frecuente-
mente implicitos que determinan quién accede a los niveles mas
altos.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

Mujeres en Direccién General en
México
IMCO 2025

Mujeres en mandos medios —
supera promedio global
IMCO 2025

Representacion femenina por
nivel jerarquico
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6.3 Evolucion Histérica en México:
progreso real, ritmo insuficiente

TESEQ  patatat
Avance constante pero insuficiente: México 2020-2025

55%

/"_. as. 7%
C e

- Partil n fuerza laboras
Tasa de informalidad femening

onejos

A ._I\\I: o o o _P;o ;" ol &
Indicador 2020 2022 2024 2025
% Mujeres en 9% 1% 13% 14%
Consejos (IMCO)

% Mujeres en N/A N/A 17.5% 21.1%
Consejos (MSCI)

Participacion Fuerza A41.1% 44.5% 45.7% 45.7%
Laboral

Tasa de Informalidad 53.3% 54.8% 54.2% 55.0%
Femenina

La tendencia en consejos de administracion muestra un crecimiento
consistente. Sin embargo, a ese ritmo de aproximadamente 1 punto
porcentual por afo, la paridad (50%) tardaria mas de 35 afios adicio-
nales en alcanzarse solo en este indicador.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

6.4 Distribucion
por Sectores
Econdmicos

La ocupacién femenina en Mé-
Xico se concentra en servicios
y comercio, sectores caracteri-
zados por mayor informalidad y
menor remuneracion promedio:

Sector % Empleo

Femenino

Servicios 50.4%
Comercio 25.2%
Manufactura 16.1%

Actividades 2.8%
Agropecuarias

© B W©hs

Otros 5.5%

Esta concentracion sectorial no
es neutral: los sectores donde
las mujeres estan mas presentes
tienden a tener estructuras sala-
riales mas bajas y menor repre-
sentacion en niveles directivos.
La diversificacion sectorial del
talento femenino particularmente
hacia tecnologia, manufactura
avanzada y finanzas es tanto una
oportunidad de negocio como
una palanca de equidad.
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6.5 Brecha Salarial: persistente y
medible

La brecha salarial de género en México es del 16.7% (OCDE, 2023), lo
que significa que, en promedio, las mujeres reciben 83 centavos por
cada peso que gana un hombre en condiciones equivalentes. Esta
cifra supera el promedio de la OCDE (11.6%) y coloca a México entre
los paises con mayor inequidad salarial del bloque.

La brecha no es homogénea: es mas pronunciada en los niveles de
ingreso mas bajos (Decil 1: 16.7%) y se reduce en los niveles mas
altos (Decil 9: 11.3%).

TESEO Data Lak NNALISIS ESTRATEGICD) | WOMEN B PO
La brecha salarial no desaparece al subir de nivel — persiste en toda la piramide

Brecha salarisl de género por de 0

W Terviencia o & bracha
B Promedio CODE (11.6%)
Exceso vs. promedio OCOE

16.7%

15.8%

- 152%
5= - _14.6%
= e A5.4pp
= - 13.3%

25 —— 12.4%
- 125 = P —
# vt e . Ty fin . ST dka%,
3 Hallazga clave:
=2 aJc. La brecha safanal no s solo un problema

5. Dacil 9
ailn par ancima del promedic OCDE,
o ] o 03 04 % 6 07 o8

]
|més alta]

D1
Imas baja)
GRAPICE 5.1

e i o

Un dato alentador: en el sector financiero, la brecha salarial se redujo
del 7.5% en 2019 al 2.4% en 2025, lo que demuestra que el cambio
es posible cuando existe voluntad organizacional y mecanismos de
supervision activos.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

Brecha salarial en México
OCDE 2023

Brecha salarial en el sector
financiero
2025
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7.1 La economia del cuidado: el factor
mas subestimado

Los datos de la Encuesta Nacio-

Mujeres Hombres Brecha
nal sobre Uso del Tiempo (ENUT
2024) del INEGI revelan una de Trabajo remunerado (h/semana) 21.4 h 39.8 h —
las asimetrias mas estructurales Cuidados no remunerados (h/semana) 39.7 h 18.2 h 21.5h
del mercado laboral mexicano: )
Total trabajo semanal 61.1h 58.0h —

Las mujeres trabajan mas horas
totales que loshombres, perouna
proporcion significativa de ese
trabajo es invisible para el mer-
cado formal. Esta carga no remu-
nerada actua como un impuesto
de tiempo sobre las trayectorias
profesionales femeninas: limita
la disponibilidad para asumir
roles de mayor responsabilidad,
reduce la movilidad geografica
y genera interrupciones en las
carreras que afectan despropor-
cionadamente los ascensos.

Solo 2 de cada 10 mujeres con
hijos tienen acceso a servicios de
cuidado asequibles. A nivel glo-
bal, la falta de infraestructura de
cuidados representa una pérdida
econdémica estimada de $16.5 mil
millones USD anuales.

Las politicas de flexibilidad laboral, esquemas de trabajo hibrido
y apoyos para el cuidado de dependientes no son beneficios so-
ciales, son inversiones en retencion de talento femenino con alto

potencial directivo.

TESED  patalab i
Las mujeres trabajan mas horas totales — pero la mitad es invisible para el mercado
Distribucitn del tismpo de trabeio semanal por sexo (horas), Méxics 2024

21.5 horas

» Brecha de trabajo de cuidados no

Mujeres Total 61.1h/sem

Hombres Total: 58.0h/sem

W Trabajo remunerado
B Cuidados no remuneradas

GRAFICO 4.1

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com
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7.2 Abandono Laboral: el costo oculto de
no actuar

El 32% de las mujeres que se retiran del mercado laboral en México lo
hacen por razones de cuidado o familiares. En los hombres, esa cifra
es del 1%. Esta asimetria no refleja preferencias individuales, refleja
la ausencia de estructuras organizacionales y politicas publicas que
permitan a las mujeres conciliar sus responsabilidades profesionales
y de cuidado.

Para las empresas, cada mujer que abandona el mercado laboral
representa una pérdida de inversion en formacion, experiencia acu-
mulada y capital relacional. El costo de rotacion de talento, estimado
entre el 50% y el 200% del salario anual de un puesto, hace que la
retencién de mujeres en trayectorias de liderazgo sea un argumento
financiero, no solo ético.

7.3 Cultura Organizacional: las barreras
que no aparecen en los organigramas

Mas alla de las politicas formales, la cultura organizacional es fre-
cuentemente el principal obstaculo para el avance femenino. El 34%
de las mujeres experimentaron microagresiones en el trabajo du-
rante el Ultimo afio, comentarios, gestos o actitudes que, de manera
acumulativa, comunican que las mujeres no pertenecen a ciertos
espacios o niveles.

Adicionalmente, un tercio de las mujeres encuestadas manifesto
preocupaciones sobre su seguridad personal en el entorno laboral.
Las organizaciones que no abordan activamente su cultura interna
reproducen las barreras estructurales incluso cuando sus politicas
formales son inclusivas.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

Mujeres que se retiran por
razones de cuidado y familiares
(1% en hombres)

Mujeres que experimentaron
microagresiones en el trabajo
2025
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8.1 Sectores con mayor dinamismo para
el liderazgo femenino

El avance no es homogéneo. Ciertos sectores estan liderando la
transformacién y ofrecen modelos replicables:

Sector Tendencia Dato relevante
Fintech Liderazgo femenino como México, lider regional en
multiplicador estratégico ecosistema Fintech
Tecnologia Crecimiento acelerado de direc- 34% de directivas
tivas en transformacion digital lideran proyectos de

transformacién digital

Manufactura  Mayor participacion en PyMEs Crecimiento documentado

y cadenas de valor globales en integracion femenina
Salud Alta concentracién femenina Oportunidad en direcciones
con potencial directivo hospitalarias y de laboratorio
subaprovechado
Finanzas Sector con mayor avance en Reduccién de brecha salarial

diversidad C-suite a nivel global del 7.5% al 2.4% en 6 afios

8.2 El Sector Tecnoldgico: Motor de
Cambio y Brechas Persistentes

El sector tecnoldgico en México presenta una paradoja de acelera-
cion y exclusion. A pesar de que las mujeres representan el 54% de
la matricula universitaria general, su presencia en carreras de Tec-
nologias de la Informaciéon y Comunicacién (TIC) se reduce a un 33%
(INEGI/SEP, ciclo 2024-2025). Esta brecha educativa se traslada al
mercado laboral, donde solo entre el 18% y el 22% de los empleos
técnicos en tecnologia estan ocupados por mujeres.

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com

Matricula femenina en TIC vs 54%
en universidad general
INEGI/SEP 2024-25

Empleos en tecnologia ocupados
por mujeres
INEGI/SEP 2024-25
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TESEQ  Datalab
El embudo que se cierra: del aula al C-suite tech
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» De cada 100 mujeres gue entran a la universidad, menos de 6 llegan a CEO en tech

Matricula |
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Sin embargo, el periodo 2025-2026 ha marcado un salto extraordi-
nario en el liderazgo estratégico femenino dentro del sector. Segun el
estudio de KPMG (2026), las directoras mexicanas liderando proyec-
tos de transformacion digital pasaron del 7% al 34% en solo un afio.
Este avance se replica en otras areas criticas:

TESEQ  DataLab
La aceleracion silenciosa: liderazgo tech femenino 2024 -+ 2026
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Estos datos sugieren que, aunque el pipeline de entrada es estrecho,
las mujeres que logran posicionarse en el sector estan capturando
las areas de mayor valor agregado y futuro tecnoldgico.
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Para alimentar este pipeline, programas de formacion y reentrena-
miento han cobrado relevancia. Laboratoria ha formado a mas de
3,500 mujeres en México y LATAM con una tasa de empleabilidad
tech superior al 80%, mientras que alianzas entre la SEP y empresas
como Oracle y Microsoft buscan certificar a miles de estudiantes en
habilidades digitales avanzadas.

Existe una conexion narrativa intrinseca entre el ecosistema Fintech
y el sector tecnoldgico general: las Fintech mexicanas operan como
el segmento tech con mayor feminizacion documentada, sirviendo
como laboratorios de mejores practicas de inclusion que el resto de
la industria tech y las scale-ups estan comenzando a emular.

8.3 El marco regulatorio como
habilitador

Las politicas publicas en México estan creando un entorno mas favo-
rable para el avance de la paridad empresarial:

 Reforma al Articulo 123 constitucional: Garantiza la igualdad
salarial y establece mecanismos de fiscalizacion.

o Sistema Nacional de Cuidados (propuesta activa): De implemen-
tarse, reducira una de las principales barreras estructurales para
la participacion femenina plena en el mercado laboral.

e Programas de INMUJERES: Apoyo a la autonomia econdmica
femenina con impacto en el ecosistema emprendedor y en la
formalizacion laboral.

Las organizaciones que anticipen los cambios regulatorios e inte-
gren la equidad de género como practica operativa — en lugar de
reaccionar ante la exigencia externa — tendran ventaja competi-
tiva en atraccion de talento, reputacion y acceso a mercados que
valoran la sostenibilidad.
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9.1 KPIs de Participacion Femenina:
México vs. Global

Indicador México México Global

(IMCO 2025) (MSCI 2025) (MSCI 2025)

Participacion Fuerza 45.7% N/A 40.0%
Laboral

Mujeres en Consejos 14% 21.1% 28.3%
Mujeres en Direccidn 3% 0.0% 6.0%
General

Mujeres en Direccidn 15% 4.2% 18.8%
Financiera

Mujeres en Mandos 38% N/A 35.4%
Medios

Brecha Salarial 16.7% N/A 20.0%
Tasa de Informalidad 55% N/A 58.0%

México supera el promedio global en participacion laboral y en mandos
medios pero se queda significativamente por debajo en los niveles
de mayor poder decisional (consejos y direcciones generales). Esto
confirma que el problema no esta en el ingreso al mercado laboral ni
en el desempefio en niveles intermedios, sino en los mecanismos de
acceso a la alta direccion.
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9.2 Evolucién Temporal en México

Evolucidn histérica de mujeres en

Indicador 2020 2022 2024 2025 Tendencia consejos México
% Mujeres en 9% 1% 13% 14% 1T Lenta pero

Consejos (IMCO) constante

% Mujeres en N/A N/A 17.5%  21.1% 1M Acelerada

Consejos (MSCI) 2020
Participacion 411% 445% 457% 45.7% 1 Con estancamiento

Fuerza Laboral reciente

Tasa de 53.3% 54.8% 54.2% 55.0% - Sin mejora

Informalidad estructural 2022
Femenina

2024

2025
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La pregunta que con mayor frecuencia enfrentan quienes impulsan
la paridad dentro de sus organizaciones es: ¢por qué importa mas
alla de la equidad? La respuesta esta en los datos de desempefio
empresarial.

Las organizaciones con mayor diversidad de género en sus equipos
directivos y consejos de administracion muestran consistentemente:

« Mayor rentabilidad: El retorno sobre el capital es estadisticamen-
te superior en empresas con alta diversidad de género en sus
niveles C-suite.

e Mayor capacidad de innovacion: La diversidad de perspectivas
produce soluciones mas creativas y reduce los puntos ciegos en
la toma de decisiones.

e Mejor gestion de riesgos: Los equipos diversos identifican ries-
gos que los equipos homogéneos tienden a ignorar.

o Culturas mas éticas: La diversidad en liderazgo se correlaciona
con mayor transparencia y accountability organizacional.

» Menorrotacion de talento: Las organizaciones inclusivas retienen
mejor a sus colaboradores de alto potencial, independientemente
de su género.

En el contexto mexicano, casos concretos validan esta tesis. BBVA
México reportd en su Informe Anual 2024 que las mujeres repre-
sentan el 25% de su Alta Direccion, superando el promedio nacional
del sector financiero y vinculando este avance a una mejora en sus
indicadores de satisfaccion del cliente y retencion de talento diverso.
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11.1 Diagndstico consolidado

México avanza pero de manera desigual. El pro-
greso en paridad politica es real y significativo. El
avance en el ambito empresarial es mas lento, mas
fragil y mas concentrado en niveles intermedios
que en la alta direccion. Las barreras identificadas
no son aleatorias: son estructurales, medibles v,
crucialmente, intervenibles.

Los tres frenos principales que este analisis
identifica:

1. La carga de cuidados no remunerados: 39.7
horas semanales que el mercado no contabiliza
pero que determinan trayectorias profesionales
enteras.

2. Los mecanismos de promocion interna: El
pipeline existe; el acceso a la alta direccion, no.

3. La cultura organizacional: Las politicas forma-
les de inclusidon no bastan si las interacciones
cotidianas reproducen sesgos.

11. 2 Recomendaciones para
organizaciones

Las siguientes recomendaciones estan ordenadas
por nivel de intervencion requerido, de menor a
mayor complejidad:

1. Transparencia salarial

Implementar auditorias salariales inter-
nas con enfoque de género y publicar los
resultados. La transparencia es el primer
paso para identificar y corregir inequida-
des. Las organizaciones que ya aplican
esta practica reportan reducciones de
brecha en un plazo de 2 a 3 afios.

2. Revision de criterios de promocion
Auditar los mecanismos formales e in-
formales mediante los cuales se toman
decisiones de ascenso. |dentificar si los
criterios favorecen implicitamente perfi-
les histdricos. El 38% de representacion
femenina en mandos medios indica que
el talento esta, la pregunta es qué impide
gue llegue mas arriba.

3. Politicas de flexibilidad laboral
Disefiar esquemas de trabajo que no
penalicen la carga de cuidados. Esto in-
cluye flexibilidad horaria, trabajo hibrido,
permisos de paternidad equiparados vy
apoyos para el cuidado de dependien-
tes. Estas politicas no solo benefician a
las mujeres, mejoran la retencion general
de talento.

4. Metas de representacion con
seguimiento

Establecer metas de representacion
femenina por nivel jerarquico con pla-
zos definidos y revision periddica. La
evidencia internacional muestra que sin
metas explicitas, el cambio cultural no se
traduce en cambio estructural.

5. Programas de mentoring y patrocinio
Distinguir entre mentoring (orientacion)
y patrocinio (apalancamiento activo
de trayectorias). Las mujeres frecuen-
temente tienen mentoras; rara vez
tienen patrocinadoras que las impulsen
activamente hacia posiciones de mayor
visibilidad y poder.
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6. Cultura organizacional como prioridad estratégica
Implementar mecanismos formales para identificar y aten-
der microagresiones y comportamientos no inclusivos.
Vincular indicadores de cultura inclusiva a los sistemas de
evaluacion y compensacion del liderazgo.

11.3 Para empresas tecnologicas

Dada su estructura organizacional mas plana y mayor agilidad cultu-
ral, las empresas tech pueden moverse mas rapido. Las tres palancas
mas accesibles en esta etapa:

e Contratacion por competencias (skill-based hiring): Eliminar
sesgos en vacantes técnicas priorizando certificaciones y prue-
bas de codigo sobre titulos tradicionales.

» Politicas de “Remoto Primero”: Aprovechar la naturaleza digital
del trabajo para mitigar la barrera de movilidad geografica que
afecta desproporcionadamente a las mujeres.

» Visibilidad de roles STEM: Institucionalizar programas de sha-
dowing donde desarrolladoras junior acomparfen a directivas en
la toma de decisiones estratégicas.

Los datos de este reporte confirman que el talento femenino en tec-
nologia existe, crece y ya esta transformando los niveles intermedios
de las organizaciones. Lo que aun no ocurre y lo que este analisis
invita a examinar con profundidad, es el salto final: de la gestién a la
direccidn, del proyecto a la estrategia, de la sala de reuniones al lugar
donde se toman las decisiones que definen el futuro de la industria.

¢Qué necesitaria cambiar en tu organizacion para que las mu-
jeres que hoy lideran proyectos de IA, transformacion digital
y automatizacion estén, en los préoximos tres anos, en la mesa

Todos los derechos reservadores Teseo Data Lab S.A.S www.teseodata.com




Lead the Change 2026

Acerca de Teseo Data Lab

Teseo Data Lab es una firma mexicana de inteligencia de datos y datae-
conometria, con experiencia y colaboraciones globales, especializada en
convertir informaciéon compleja en decisiones estratégicas con impacto
medible.

Nuestra metodologia — la dataeconometria — integra mas de 50 fuentes
de datos con una precisién verificada del 85 al 95%. Con ella ayudamos a
corporativos e instituciones a identificar con precision a su cliente potencial,
anticipar comportamientos de mercado y fundamentar sus decisiones co-
merciales en evidencia. Entre los modelos que desarrollamos: segmentacion
de mercado, analisis de demanda, inteligencia competitiva y proyecciones
de expansion territorial.

Trabajamos con organizaciones que necesitan saber no solo qué esta pa-
sando en su mercado — sino por qué ocurre y qué viene después.

Disclaimer Legal y Alcance del Informe

Este informe ha sido elaborado con base en informacion recopilada de
diversas fuentes publicas y privadas, junto con analisis propios realizados
a través de herramientas estadisticas y tecnoldgicas avanzadas. El objetivo
principal es proporcionar una visién integral del mercado identificando ten-
dencias, oportunidades y riesgos clave para facilitar la toma de decisiones
estratégicas por parte de los lectores.Sin embargo, este documento no debe
interpretarse como una recomendacion explicita de inversién, apertura o
expansion de negocios en las areas evaluadas. Los hallazgos y conclusio-
nes presentados son de caracter exploratorio y estan sujetos a cambios en
funcidn de variables econdmicas, sociales y politicas no controladas por el
equipo de andlisis.

Teseo Data Lab no se hace responsable por decisiones empresariales que
puedan derivarse directa o indirectamente de este documento, ya que cada
proyecto debe ser evaluado bajo criterios personalizados y ajustados a sus
necesidades especificas. Se recomienda a los interesados complementar
este reporte con asesoria profesional y estudios adicionales que profundi-
cen en las areas de mayor interés.

Por Ultimo, la informacion y las proyecciones presentadas en este informe

reflejan la situacién al momento de su elaboracidn, por lo que no se garantiza
su precisidn en futuros contextos o escenarios de mercado.
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