MUJERES LIDERES

Liderazgo .

sin

aridad

La presencia de mujeres en
puestos de alta direccion
continua creciendo,
impulsada por politicas

de diversidad, cambios
culturales y una mayor
participacion femenina en
sectores histéricamente
masculinos. Sin

embargo, las ejecutivas
participantes del presente
Informe coinciden en que
el acceso de las mujeres

a los maximos niveles de
decisién sigue enfrentando
importantes desafios.
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tagonismo en &reas estratégicas vinculadas a la

transformacidn digital, la automatizacién y la inteli-
gencia artificial. Informes internacionales muestran que
cada vez mas mujeres lideran proyectos tecnoldgicos
y de innovacion dentro de las organizaciones, conso-
lidando un perfil ejecutivo asociado a la adaptabilidad,
la vision de futuro y la gestion colaborativa.

Otra tendencia relevante es el avance femenino en
mandos medios y en industrias tradicionalmente mas-
culinas, como tecnologia, logistica, energia o mineria.
Este fendmeno es considerado por expertos como un
cambio estructural que podria acelerar la llegada de
mas mujeres a los maximos cargos corporativos en los
proximos afos.

No obstante, persisten obstaculos significativos. Diver-
sos estudios en 2026 como el del Banco Interamericano
de Desarrollo (BID) y otro de la Corporacién Financiera
Internacional (IFC), coinciden en sefalar que el llamado
"techo de cristal' continua vigente y que, al ritmo actual,
la paridad en posiciones de liderazgo empresarial recién
podria alcanzarse hacia mediados de siglo. Entre las
principales barreras aparecen la desigual distribucion
de las tareas de cuidado, |a falta de redes de apoyo, los
sesgos de género y la escasa representacién femenina
en determinados sectores econémicos.

Otro dato insoslayable es que las mujeres estan

E n los Ultimos afios, las ejecutivas han ganado pro-
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sobrecalificadas, pero subrepresentadas. De
hecho, en casi todos los sectores, las mujeres
en posiciones de liderazgo tienen mayor nivel
educativo que sus pares masculinos. Segun da-
tos del Banco Mundial, el 69% de las mujeres en
puestos gerenciales tienen titulo universitario,
comparado con el 58% de los hombres.

El sector tecnoldgico refleja claramente esta
situacién: aunque la participaciéon femenina
crece, las mujeres siguen siendo minoria en los
puestos directivos. En Argentina, por ejemplo,
apenas una de cada cinco posiciones de lide-
razgo en empresas tecnolégicas esta ocupada
por mujeres. Segun la investigacién "Paridad
en Cdédigo" de Chicas en Tecnologia (CET), las
mujeres representan apenas el 36% de la fuerza
laboral técnica, pese a que el 76% de las mu-
jeres en IT cuenta con estudios universitarios
o de posgrado, frente al 54% de los hombres.
En las grandes empresas, ellas ocupan el 20%
de los puestos en los Directorios y el 9,6% en
organizaciones de mas de 250 empleados (In-
forme Insight 21).

Esta desigualdad tiene un correlato directo en
los salarios. El estudio Talent Trends de Michael
Page senala que 40% de las profesionales en
Argentina percibe una brecha salarial de géne-
ro. A pesar de que la mayoria de las empresas
afirma que existe "igualdad salarial”, solo el 8%
realiza andlisis formales de sueldos por género,
y 2,3% segun segun Insight 21.

Frente a este escenario, las empresas parti-
cipantes de este Informe estan incorporando
politicas de inclusién, programas de mentoria,
esquemas de trabajo flexible y mecanismos
de promocion interna orientados a reducir las
brechas.

Un punto que también destacan la mayoria de
las ejecutivas en este informe, es la importancia
y la conexion directa entre empresas que lideran
en politicas de diversidad y resultados econo-
micos. De hecho numerosos estudios coinciden
en que las organizaciones con equipos directi-
vos mas diversos obtienen mejores resultados
economicos y sobre todo muestran una mayor
capacidad de innovacién y adaptacion.

El desafio para los préoximos afios no sera
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Unicamente incrementar la cantidad de mu-
jeres en posiciones ejecutivas, sino también
garantizar condiciones gue permitan su perma-
nencia, desarrollo y acceso real a los espacios
de maxima decision.

El efecto “Gltimo escalén”

El informe “Indice del Techo de Cristal”, medicién
anual que compara la situacién de las mujeres
en el mercado de trabajo de los paises de la
OCDE, sefnald que, aunque las mujeres supe-
raron ampliamente a los hombres en acceso
a la educacion y en niveles de graduacion, se
mantuvieron brechas en participacién laboral,
salarios y acceso a puestos de liderazgo.

Las ejecutivas coincidieron en la existencia de
un “efecto embudo” o del “Ultimo escaldn”, que
implica una presencia femenina muy amplia en
la gerencia media de las empresas, pero que se
achica drasticamente al llegar a los puestos de
decision en las empresas (puestos en board o
CEOs). Un informe de Grant Thornton Argen-
tina coincide, identificando que en Argentina y
Pert, 70% de las CEOs reconoce la existencia
de un “techo de cristal” que limita el acceso a
los niveles mas altos de poder, incluso entre
mujeres de gran trayectoria. El diagnéstico tam-
bién coincide en sefalar que la alta presencia
femenina en niveles intermedios y gerenciales
se diluye antes de llegar a los directorios y las
posiciones de CEO.

Del Informe Mujeres Lideres se desprende que
las ejecutivas, si bien admiten un fuerte avance
en la presencia femenina en sus respectivas
industrias, también advierten sobre la necesi-
dad de formacion corporativa que permita la
promocién y avance en la carrera jerarquica
en la empresa.

La mayor parte de las organizaciones que pre-
ciden intentan paliar este bache con politicas de
networking y mentoreo para prepararlas para el
liderazgo de grupos. Pero también fomentan el
cambio cultural, con una efectiva gestion de la
carga laboral y conciliacion entre vida personal
y profesional, para lograr retener a las jévenes
talento. A la vez el uso de tecnologia para la
contratacion permite igualar las oportunidades
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y sumar a nuevas camadas que no deban lidiar
con sesgos de género, sinoc que ingresen por
competitividad y preparacién.

Las innovadoras y el negocio

Las ejecutivas que forman parte del Informe
coinciden también en sefalar la importancia
de contar con grupos que incluyan mujeres
y diversidad. No por cumplir con una politica
de DEI, sino para tener miradas diversas que
hagan la diferencia en la puesta en practica de
negocios innovadores y lograr una empresa mas
flexible que pueda acomodarse a los tiempos
de cambio.

Cabe senalar que este dato, crucial para el de-
sarrollo mismo del negocio y la competitividad
de la empresa, no proviene de esldéganes vacios.
Las estadisticas en los ultimos afios hablan por
si mismas: las empresas que mantienen sus
inversiones en equidad tienen resultados tan-
gibles en innovacidn y crecimiento de ingresos.

Segun Women in Business 2026 de Grant
Thornton, el 73% de las organizaciones con
politicas DEI report6 crecimiento en ingresos,
el 56,2% crecimiento en empleo y el 48,8%
aumento en exportaciones.

En un estudio global, McKinsey reporta a su
vez, que las empresas en el cuartil superior de
diversidad de género tienen hasta un 25% mas
de probabilidades de obtener rendimientos fi-
nancieros superiores al promedio de su industria.

Refiriéndose a Latinoamérica, la consultora
encontrdé que las empresas con al menos una
mujer en su comité ejecutivo superan consis-
tentemente a aquellas con comités enteramente
masculinos, con un ROE 44% mas alto y un
margen EBIT 47% mayor.

Queda claro que la equidad de género en
puestos de liderzgo y toma de decisiones, ya
no es solo un anhelo de buena voluntad en la
agenda empresaria hacia 2030, sino es una
decisiéon que implica mejoras sustanciales para
el negocio y la supervivencia de la empresa en
tiempos cambiantes. Quizés este sea el ver-
dadero driver que impulse definitivamente la
equidad antes del 2050.
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REALIDAD DE LAS
MUJERES EJECUTIVAS
2026

15%

Mujeres en cargos directivos en
LATAM (BID)

14*

Mujeres en juntas directivas
(empresas cotizadas) (IFC/Banco
Mundial)

4%

Mujeres CEO en empresas cotizadas
de LATAM (IFC/Banco Mundial)

26*

Juntas directivas 100% masculinas
(IFC/Banco Mundial)

29%

Mujeres en la C-Suite (global)
(McKinsey/Leanln 2025)

-4%

Brecha salarial para mujeres en
puestos gerenciales (Banco Mundial)

-11%

Brecha salarial para mujeres en
propiedad de empresas (BM)

50/ 56 arios

Tiempo estimado para alcanzar la
paridad en LATAM (Foro Econémico
Mundial /BID)
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[...] "efecto embudo” o del "Ultimo escalén", que implica una presencia femenina muy amplia en la gerencia media de las
empresas, pero que se achica drasticamente al llegar a los puestos de decision en las empresas (puestos en board o
CEOs). Un informe de Grant Thornton Argentina coincide, identificando que en Argentina y Perud, 70% de las CEOs
reconoce la existencia de un "techo de cristal" que limita el acceso a los niveles més altos de poder, incluso entre mujeres
de gran trayectoria. El diagnéstico [...]

Liderazgo sin paridad

La presencia de mujeres en puestos de alta direccion continda creciendo, impulsada por politicas de diversidad, cambios culturalesy
una mayor participacion femenina en sectores historicamente masculinos. Sin embargo, las € ecutivas participantes del presente
Informe coinciden en que el acceso de las mujeres a los maximos niveles de decision sigue enfrentando importantes desafios.

En los ultimos afios, las ejecutivas han ganado protagonismo en areas estratégicas vinculadas a la transformacion digital, la
automatizacion y la inteligencia artificial. Informes internacionales muestran que cada vez mas mujeres lideran proyectos
tecnoldgicos y de innovacion dentro de las organizaciones, consolidando un perfil ejecutivo asociado a la adaptabilidad, la vision de
futuro y la gestion colaborativa.

Otra tendencia relevante es el avance femenino en mandos medios y en industrias tradicionalmente masculinas, como tecnologia,
logistica, energia o mineria. Este fendmeno es considerado por expertos como un cambio estructural que podria acelerar la llegada
de mas mujeres a los maximos cargos corporativos en los proximos afios.

No obstante, persisten obstaculos significativos. Diversos estudios en 2026 como el del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) y
otro de la Corporacion Financiera Internacional (IFC), coinciden en sefialar que el llamado "techo de cristal" continta vigente y que,
al ritmo actual, la paridad en posiciones de liderazgo empresarial recién podria alcanzarse hacia mediados de siglo. Entre las
principales barreras aparecen la desigual distribucion de las tareas de cuidado, la falta de redes de apoyo, los sesgos de género y la
escasa representacion femenina en determinados sectores econdmicos.

Otro dato insoslayable es que las mujeres estan sobrecalificadas, pero subrepresentadas. De hecho, en casi todos los sectores, las
mujeres en posiciones de iiderazgo tienen mayor nivel educativo que sus pares masculinos. Segun datos del Banco Mundial, el 69%
de las mujeres en puestos gerenciales tienen titulo universitario, comparado con el 58% de los hombres.

El sector tecnoldgico refleja claramente esta situacion: aunque la participacion femenina crece, las mujeres siguen siendo minoria en
los puestos directivos. En Argentina, por ejemplo, apenas una de cada cinco posiciones de liderazgo en empresas tecnoldgicas esta
ocupada por mujeres. Segun la investigacion "Paridad en Codigo" de Chicas en Tecnologia (CET), las mujeres representan apenas el
36% de la fuerza laboral técnica, pese a que el 76% de las mujeres en IT cuenta con estudios universitarios o de posgrado, frente al
54% de los hombres. En las grandes empresas, ellas ocupan el 20% de los puestos en los Directorios y el 9,6% en organizaciones de
mas de 250 empleados (Informe Insight 21).

Esta desigualdad tiene un correlato directo en los salarios. El estudio Talent Trends de Michael Page sefiala que 40% de las
profesionales en Argentina percibe una brecha salarial de género. A pesar de que la mayoria de las empresas afirma que existe
"igualdad salarial", solo el 8% realiza analisis formales de sueldos por género, y 2,3% segun segtn Insight 21.

Frente a este escenario, las empresas participantes de este Informe estan incorporando politicas de inclusion, programas de
mentoria, esquemas de trabajo flexible y mecanismos de promocion interna orientados a reducir las brechas.

Un punto que también destacan la mayoria de las ejecutivas en este informe, es la importancia y la conexion directa entre empresas
que lideran en politicas de diversidad y resultados econémicos. De hecho numerosos estudios coinciden en que las organizaciones
con equipos directivos mas diversos obtienen mejores resultados econdmicos y sobre todo muestran una mayor capacidad de
innovacion y adaptacion.

El desafio para los proximos afios no sera inicamente incrementar la cantidad de mujeres en posiciones ejecutivas, sino también
garantizar condiciones que permitan su permanencia, desarrollo y acceso real a los espacios de maxima decision.

El efecto "ultimo escalon”

El informe "indice del Techo de Cristal", medicion anual que compara la situacion de las mujeres en el mercado de trabajo de los
paises de la OCDE, sefial6 que, aunque las mujeres superaron ampliamente a los hombres en acceso a la educacion y en niveles de
graduacion, se mantuvieron brechas en participacion laboral, salarios y acceso a puestos de liderazgo.

Las ejecutivas coincidieron en la existencia de un "efecto embudo" o del "ultimo escalén", que implica una presencia femenina muy
amplia en la gerencia media de las empresas, pero que se achica drasticamente al llegar a los puestos de decision en las empresas
(puestos en board o CEOs). Un informe de Grant Thornton Argentina coincide, identificando que en Argentina y Perti, 70% de las
CEOs reconoce la existencia de un "techo de cristal" que limita el acceso a los niveles mas altos de poder, incluso entre mujeres de
gran trayectoria. El diagndstico también coincide en sefialar que la alta presencia femenina en niveles intermedios y gerenciales se
diluye antes de llegar a los directorios y las posiciones de CEO.

Del Informe Mujeres Lideres se desprende que las ejecutivas, si bien admiten un fuerte avance en la presencia femenina en sus
respectivas industrias, también advierten sobre la necesidad de formacion corporativa que permita la promocion y avance en la
carrera jerarquica en la empresa.

La mayor parte de las organizaciones que preciden intentan paliar este bache con politicas de networking y mentoreo para
prepararlas para el liderazgo de grupos. Pero también fomentan el cambio cultural, con una efectiva gestion de la carga laboral y
conciliacion entre vida personal y profesional, para lograr retener a las jovenes talento. A la vez el uso de tecnologia para la
contratacion permite igualar las oportunidades y sumar a nuevas carnadas que no deban lidiar con sesgos de género, sino que
ingresen por competitividad y preparacion.

Las innovadoras y el negocio

Las ejecutivas que forman parte del Informe coinciden también en sefialar la importancia de contar con grupos que incluyan
mujeres y diversidad. No por cumplir con una politica de DEI, sino para tener miradas diversas que hagan la diferencia en la puesta
en practica de negocios innovadores y lograr una empresa mas flexible que pueda acomodarse a los tiempos de cambio.

Cabe sefialar que este dato, crucial para el desarrollo mismo del negocio y la competitividad de la empresa, no proviene de
esloganes vacios. Las estadisticas en los tltimos afios hablan por si mismas: las empresas que mantienen sus inversiones en equidad
tienen resultados tangibles en innovacion y crecimiento de ingresos.
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Seglin Women in Business 2026 de Grant Thornton, el 73% de las organizaciones con politicas DEI report6 crecimiento en ingresos, el
56,2% crecimiento en empleo y el 48,8% aumento en exportaciones.

En un estudio global, McKinsey reportaa su vez, que las empresas en el cuartil superior de diversidad de género tienen hasta un 25%
més de probabilidades de obtener rendimientos financieros superiores a promedio de su industria.

Refiriéndose a Latinoamérica, la consultora encontré que las empresas con a menos una mujer en su comité gjecutivo superan

consi stentemente a aquellas con comités enteramente masculinos, con un ROE 44% mas alto y un margen EBIT 47% mayor.

Queda claro que la equidad de género en puestos de liderzgo y toma de decisiones, ya no es sélo un anhelo de buena voluntad en la
agenda empresaria hacia 2030, sino es una decision que implica mejoras sustanciaes para el negocio y la supervivenciade la empresa
en tiempos cambiantes. Quizas este sea el verdadero driver que impulse definitivamente la equidad antes del 2050.

REALIDAD DE LAS MUJERES EJECUTIVAS 2026

15% Mujeres en cargos directivosen LATAM (BID)

14% Mujeres en juntas directivas (empresas cotizadas) (IFC/Banco Mundial)

4% Mujeres CEO en empresas cotizadas de LATAM (IFC/Banco Mundial)

26% Juntas directivas 100% masculinas (IFC/Banco Mundial)

29% Mujeres en la C-Suite (global) (McKinsey/Leanln 2025)

-4% Brecha salarial para mujeres en puestos gerenciales (Banco Mundial)

-11% Brecha salaria para mujeres en propiedad de empresas (BM)

50/56 afios Tiempo estimado para alcanzar la paridad en LATAM (Foro Econdémico Mundial/BID)
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