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Metodologia

Encuesta realizada en enero de 2026:

(2)(m) (8)(w) (w)() (m

Presidenta Vicepresidenta Integrante del Consejo Directora
o de algun comité

Participantes de
diferentes perfiles
Abarcando diversas industrias

Subdirectora Gerente Otro

de la economia y diferentes
rangos de Alta Direccion

México B Centroamérica
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Barreras paraacceder ala AltaDireccion

En 2024 y 2025, la principal barrera identificada para que mas mujeres accedieran a posiciones de Alta Direccidén en su sector o
industria fue la discriminacion en los procesos de promocion, derivada de estereotipos, sesgos inconscientes y microagresiones.
¢ Como ha atendido su organizacién esta barrera?

Implementacion de una linea ética o canal de denuncia
Programas de mentoria y patrocinio para mujeres
Transparencia de indicadores de participacion
Capacitacion para erradicar la discriminacion de género
Campanias de sensibilizacion sobre el impacto de los sesgos
Revision y actualizacion de politicas organizacionales

No se ha atendido y sigue siendo una barrera 13% 13%

No se ha atendido, pero ha dejado de ser una barrera QA4 N/

La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar mas de una opcion. B México [ Centroamérica
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Barreras paraacceder ala AltaDireccion

En 2024 y 2025, la segunda barrera identificada para que mas mujeres ocupen posiciones de Alta Direccidén en su sector o
industria fue la desigualdad para participar en iniciativas de alto impacto.  Cémo ha atendido su organizacion esta barrera?

Programas de mentoria para mujeres con lideres de _35%
iniciativas de alto impacto _19%
k&
Capacitacion dirigida a mujeres de todos los niveles _23%
| - 092090
Reclutamiento de talento femenino senior _230/
(1)

Desarrollo de semilleros de talento [ NNENNNEEEE 187

femenino para iniciativas de alto impacto [ 9%

Revision de politicas de igualdad de [ NEGETN 16
oportunidades en iniciativas de alto impacto [ 18%

Transparencia en indicadores de participacion _13%
por género en iniciativas de alto impacto [N %
I 137
8%
I 127
N 1 7%
I, 1 1% B Vexico

Capacitacién en habilidades digitales -40/
(1)

Capacitacion en inteligencia artificial

No se ha atendido y continuia siendo una barrera

B centroamérica

- - I 0%
No se ha atendido, pero ha dejado de ser una barrera o La suma de las variables no es igual a 100% debido
_21 A) a que era posible seleccionar mas de una opcién.
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Barreras paraacceder ala AltaDireccion

En 2024 y 2025, uno de los desafios mas relevantes para que las mujeres permanezcan en posiciones de Alta Direccion fue la
falta de apertura para colaborar por parte de hombres en estas posiciones. ; COmo ha atendido este desafio su organizacion?

Creacion de comités de diversidad o consejos de inclusion __190/33%
(1)

Talleres y entrenamientos en habilidades [ EEGTNNEEE 30>
de comunicacion y liderazgo inclusivo [ 28%

- . - o N 2 1
Transparencia sobre indicadores relacionados con talento femenino _140/ °
(1]

20%
No se ha atendido y continda siendo una barrera =9°/ °
(1)

I 16%

Capacitacion sobre los beneficios de apoyar al liderazgo femenino senior 17
(1]

I

Difusion de role models masculinos que impulsen al talento femenino
R N 6%

Programas de sensibilizacion sobre colaboracion e inclusion [ RN 12 %
g ' ; .
dirigidos a hombres en posiciones de liderazgo ] 11% B México

B centroamérica
- I 1 1%
No se ha atendido, pero ya no es una barrera

280/ La suma de las variables no es igual a 100% debido
(1) R . N ..
a que era posible seleccionar mas de una opcion.
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Desafios paraacceder alaAltaDireccion

¢ Cual de los siguientes desafios para que las mujeres accedan a posiciones de Alta Direccion considera que se ha acentuado
en su sector o industria en 20257

D Y
o
07

5% &=545% 3% 33%  NBS[CU%  30%EEF19%

Burnout o agotamiento El talento femenino no se Desigualdad de Cultura de
considera como sucesor oportunidades para competencia extrema
en posiciones de Alta participar en iniciativas de
Direccion o no hay planes alto impacto o de visibilidad

estructurados para lograrlo

4% W 13%  1B% EU%  18%TR 7%

Desalineacion entre las Politicas sin perspectiva Politicas sin perspectiva
expectativas del puesto de género para momentos de género para momentos
directivo y el desempenio clave como maternidad clave como la menopausia
de los equipos de trabajo o paternidad
B México B Centroamérica La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar mas de una opcion.
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Desafios parapermanecer enlaAltaDireccion

¢ Cual de los siguientes desafios para que las mujeres permanezcan en posiciones
de Alta Direccion considera que se ha acentuado en su sector o industria en 20257

1% €&549%  33%5[C 33%

Burnout o agotamiento

o/ & 1Fo
26% 8 15%

Falta de apertura para
colaborar por parte de
hombres en posiciones de
Alta Direccion

B México [ Centroamérica

KPMG

Desigualdad de
oportunidades para
participar en iniciativas de
alto impacto o de visibilidad

16% fp 12%

Politicas sin perspectiva
de género para momentos
clave como maternidad
o paternidad

21% £&5 17%

Cultura de
competencia extrema

'
14% 4S5 13%
0 1\ J 0
A\
Falta de alineacion entre
las metas establecidas y
aportaciones estratégicas

al negocio que no son
reconocidas

La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar méas de una opcion.




-

Principales impactos de
las barrerasy desafios

¢, Qué impactos tiene la persistencia de estas barreras y desafios
en su permanencia en la posicién actual?

Desmotivacion 43%
o desinterés 32%
Afectacion a la 39%
salud emocional 27%
cIi)ismirtucic')n <_jel slenﬂdg 26%
e pertenencia y lealta 239%
a la empresa

v o
0 |
salud mental | 29% !
M México [ Centroamérica
. . o
Considerar cambiar 24%
La suma de las variables no es igual a 100% debido
de empresa 25% a que era posible seleccionar mas de una opcion.
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Incertidumbre comercial, geopoliticay economica

¢ Qué impactos ha tenido la incertidumbre comercial, geopolitica 'y
economica en su desarrollo profesional?

e manclo do ik
de manejo de crisis 35% (SN
e habidades digtales
habilidades digitales 34%|20%
lidades u oras compensaciones)
utilidades u otras compensaciones)
Impulsa mi desarrollo profesional al
asumir mayores responsabilidades
T erecimiento
de crecimiento
Incrementa mis esfuerzos de networking
para buscar nuevas oportunidades
Afecta la estabilidad de mi posicion

B México [ Centroamérica

La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar mas de una opcion.
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Desarrollo de competencias

En 2025, la actualizaciéon y desarrollo de competencias destaca como uno de los
factores clave para el éxito futuro de las mujeres en posiciones de Alta Direccion.
¢ En qué conocimientos y habilidades se enfoc6?

63% ®:)65% 82% L 11%  32% <€) 33%

Liderazgo estratégico Transformacion digital Gestion del talento
y toma de decisiones

08% Moo on By 1% A 26%

Agentes de |A Habilidades Inteligencia artificial
financieras analitica

M México I Centroamérica La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar mas de una opcion.
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Iniciativas de altoimpactoV visibilidad enla empresa

¢ En 2026, usted liderara alguna de las siguientes iniciativas en su organizacion?

() (a0) () ()

Transformacion digital Automatizacion Gestién de datos Inteligencia artificial (1A)
18%
0
Programas de mentoria Programas de mentoria Estrategias relacionadas con Implementacién de
para mujeres para mujeres u hombres temas ambientales, sociales y tecnologias emergentes

de gobierno corporativo (ASG)

M México M Centroamérica La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar méas de una opcién.
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Factores cruciales parael exito
= afuturo

1 Om@uug 0
o % 0 v
> 63%-@F 48% 818 23% \&J
& A ' tH1
Actualizacion y Balance entre Confianza personal
s -~ " 4 : desarrollo de vida y trabajo y disposicion ante
b competencias nuevos desafios

A\l
| - 23% S® = =2
(0] 0/ &= (1)
. e 23%°§ 19% 253
’ Contar con una red Cambio cultural en la
de apoyo dentro de sociedad sobre el papel de

la organizacion la mujer en los negocios

Networking
dentro y fuera
de la empresa

18% @?a’- M México I Centroamérica

_Esquemas . La suma de las variables no es igual a 100% debido a
flexibles de tra baJO que era posible seleccionar mas de una opcion.

‘ -
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Politicas eindicadores

En 2025, la mayoria de las empresas contaban con politicas con perspectiva de género que promovieran la igualdad de oportunidades
y la equidad salarial, aunque con areas de oportunidad. s Considera que gracias a estas politicas se ha incrementado el numero de

mujeres en posiciones de Alta Direccion?

4% 4% 2%
7%

27%
8%

Centroamerica

16%

21%

Il No se incremento el niUmero de [ Si, y se beneficid la operacion | Si, y mejoraron los [l Disminuyé el nimero de
mujeres en la Alta Direccion resultados financieros mujeres en la Alta Direccion
B Si, y mejord la retencion del talento [l Si, pero sin cambios en los Il Si, y aumento la innovacion

indicadores de negocio

© 2026 KPMG Cardenas Dosal, S.C., sociedad civil mexicana y firma miembro de la organizacion mundial de KPMG de firmas miembros independientes afiliadas a KPMG International Limited Document Classification: KPMG Public | 17
una compaiiia privada inglesa limitada por garantia. Todos los derechos reservados. Prohibida la reproduccién parcial o total sin la autorizacién expresa y por escrito de KPMG.



Politicas e indicadores

Respecto a estas politicas con perspectiva de género, ¢ Considera que sus
colegas masculinos en posiciones de Alta Direccion comprenden sus beneficios?

14% 8%

26%

15%

Centroamerica

23%

B Si, pero no son vocales al respecto B No, pero tienen interés en [ Si, apoyan como sponsors
comprender los beneficios 0 mentores a alguna mujer
B Si, y las promueven [l No existen y no hay planes

para implementarlas
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Promocionactivaen estandares de igualdady equidad
, —

En 2025, un porcentaje significativo indicd que sus organizaciones comunican con
transparencia los indicadores o métricas de inclusion del talento femenino. En su
empresa, ¢ estas métricas estan vinculadas con indicadores financieros o de negocio?

9% 12%

39%

2 Centroamerica

13%
(1]
12%
Il No, y no existen planes para hacerlo [ Si, pero de manera parcial B No, pero hay planes para vincularlos
B Si, pero hace falta mayor difusion B Si, de forma constante
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Promocionactivaenestandares
de igualdady equidad

De acuerdo con los resultados de 2025, la participacion de los hombres de la Alta
Direccion en la promocion de estandares de igualdad de género y la equidad
salarial fue limitada. ; Considera que esta participacion se ha incrementado?

Si, ha aumentado significativamente

No hay involucramiento ni planes concretos

B México [ Centroamérica

La suma de las variables no es igual a 100% debido a que era posible seleccionar mas de una opcion.

———
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Programas
tle mentoria
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Programas de mentoria

¢La Alta Direccion de su organizacion
participa en programas de mentoria o redes

, Form lgun program mentoriaor liderazgo femenino? . .
¢ Forma parte de algun programa de mentoria o red de liderazgo femenino de liderazgo femenino?

8%

36%

Centroamerica

No

56%

No conozco
programas de
mentoria o redes

Il No B Si [l No conozco programas de mentoria de Ilde_razgo
o redes de liderazgo femenino femenino

Bl México B Centroamérica
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Ieletranajo:

herramientade
inclusiony dess
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- Elteletrabajocomo herramienta
deinclusiony desarrolio

¢ Las mujeres en puestos de Alta Direccion piensan mantener o
implementar un modelo de trabajo hibrido (presencial y a
distancia) en los préximos 12 meses?

Si, con un enfoque
mayormente presencial (ej. 49% | 38%
mas de tres dias en oficina)

Si, con un enfoque principalmente a
distancia (ej. mas de tres dias a distancia) 21%  21%

' No y no hay planes para implementarlo 26% 29%

No, pero hay planes para implementario FCACELA

B México [ Centroamérica




Lainteligencia artificial y el balance vida-trabajo

Retos para implementar IA:

56% R 55%

Desconocimiento
técnico

43% '*_’g“_: 34%

Riesgos en la seguridad
de la informacion

43%

1l O 159

InverS|on requerlda para
habilitar herramientas y
capacitacion del personal

26% [[774] 262

Fala de usos claros

La suma de las va

riables no es igual a

Beneficios de implementar IA:

. o koo
60%-W<52%  98% &R 86%
Impulso de la Mejora la
innovacion productividad

o @a0s 2% fifgpl 21%

Mejora la toma de Mayor atractivo para
decisiones basada nuevas generaciones
en datos



Conclusiones

KPMG

Transformar las politicas

en accién:

Las estrategias de inclusion deben trascender
politicas aisladas para convertirse en acciones
sostenibles que impulsen un cambio cultural
integral en las organizaciones, asegurando no
solo la representacion, sino también la
influencia efectiva del talento femenino en las
decisiones estratégicas.

Medir lo que importa

para avanzar:

Las métricas de inclusion no deben ser
vistas como una simple formalidad. Vincular
indicadores de diversidad a resultados
financieros y de negocio es crucial para
evaluar el impacto real, construir confianza y
establecer una responsabilidad compartida
dentro de la Alta Direccion.
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El liderazgo inclusivo es una

responsabilidad colectiva:
Avanzar en la equidad de género no es un
desafio exclusivo de las mujeres; requiere el
compromiso activo de toda la organizacion,
mediante mentorias efectivas, redes de
apoyo y la participacion consciente de
lideres hombres como aliados estratégicos
en la transformacion cultural.

La tecnologia como habilitador

del balance y la equidad:

La adopcion de tecnologias como la 1Ay la
implementacion de modelos de trabajo hibrido deben
considerarse como herramientas clave para mejorar
el bienestar y la productividad, consolidando un
entorno laboral que favorezca tanto el liderazgo como
el balance vida-trabajo.
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