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Resumen  
La desigualdad de género en puestos de liderazgo empresarial continúa siendo un desafío relevante en 
México, particularmente en el contexto de la innovación y el desempeño organizacional. Aunque se reconoce 
que la innovación impulsa la competitividad de las empresas, la participación femenina en espacios 
estratégicos permanece limitada. Este estudio tuvo como objetivo analizar el impacto de la innovación en el 
desempeño empresarial y examinar si existen diferencias significativas entre empresas lideradas por mujeres 
y por hombres. Se utilizó la base de datos de la Enterprise Surveys México 2023 con una muestra 
representativa de 1,322 empresas formales de los sectores de manufactura, comercio y servicios. A partir del 
análisis de las variables de estudio, los resultados parciales revelan que las empresas con liderazgo femenino 
presentan mejores indicadores de desempeño e invierten más en investigación y desarrollo. Estos hallazgos 
confirman una asociación positiva entre innovación y el rendimiento empresarial y sugiere que avanzar en la 
equidad de género puede fortalecer la competitividad empresarial en el país. 
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Introducción 
La innovación empresarial constituye un factor clave para el crecimiento económico y la mejora del 
desempeño organizacional (Expósito et al., 2023). Se ha documentado que las empresas innovadoras son 
más flexibles, responden mejor a los cambios en el entorno y logran ventajas competitivas sostenibles (Miles 
et al., 1978). En este contexto, la creciente atención hacia la diversidad de género en el ámbito corporativo 
responde no solo a razones éticas, sino también a su impacto positivo en el rendimiento y la innovación 
empresarial (Bouchmel et al., 2022). Sin embargo, las mujeres aún enfrentan barreras como los estereotipos 
y la falta de representación, lo que limita su acceso a cargos de mayor relevancia (Hernández & Stan, 2023). 
Esta exclusión trae consigo consecuencias importantes, desde obtener beneficios financieros hasta la 
capacidad de las organizaciones para innovar y adaptarse al cambio (Montenegro, 2022). 

Con el fin de analizar estos fenómenos, esta investigación utiliza datos microeconómicos provenientes de la 
Enterprise Surveys de México 2023, elaborada por el Banco Mundial. Esta encuesta se aplicó a través de 
entrevistas presenciales a 1,322 empresas formales mexicanas de los sectores de manufactura, comercio, y 
servicios, entre marzo y octubre de 2023. La muestra incluye únicamente empresas con más de cinco 
empleados y al menos 1% de propiedad privada, y excluye sectores como la agricultura, minería o educación. 
Las variables clave del estudio (innovación, desempeño y género), fueron medidas a partir de indicadores 
estandarizados del cuestionario del Banco Mundial (World Bank Group, 2023). 

El objetivo general de este estudio fue determinar cuál es el impacto de la innovación en el desempeño de 
las empresas mexicanas, así como, examinar si existen diferencias en los niveles de innovación y desempeño 
empresarial entre las empresas dirigidas por mujeres y aquellas dirigidas por hombres. 
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En este documento se presentan resultados parciales de esta investigación, en los cuales se destaca que 
sólo el 16% de las empresas tienen una mujer en la gerencia general. A pesar de este dato, se destaca que 
las empresas dirigidas por mujeres reportan un mayor gasto en investigación y desarrollo, así como mejores 
indicadores de desempeño en crecimiento de ventas, empleo y productividad, por lo que el liderazgo femenino 
parece favorecer mejoras internas y una cultura organizacional más innovadora. Asimismo, los resultados 
infieren que existe una relación positiva entre la innovación y el desempeño empresarial, y que existen 
diferencias según el género del gerente general, lo que subraya la necesidad de promover políticas que 
impulsen la equidad e inclusión como mecanismos de crecimiento económico. 

Revisión de la literatura 

Innovación y desempeño empresarial 
La innovación es un pilar fundamental para el crecimiento económico y el desarrollo empresarial, siendo un 
elemento esencial en la estrategia corporativa, en la que las organizaciones invierten cada vez más para 
mejorar su competitividad (Expósito et al., 2023). Las empresas innovadoras demuestran una mayor 
flexibilidad, lo que les permite una adaptación más ágil a los cambios del entorno y una respuesta superior a 
las necesidades de la sociedad, lo que conduce a mejores resultados (Miles et al., 1978). Además, abordar 
las necesidades no satisfechas de ciertos segmentos de la población mediante la innovación inclusiva puede 
abrir nuevos mercados y mejorar la reputación corporativa, impactando positivamente en el desempeño 
(Fuentes-Fuentes et al., 2023). 

Según la clasificación de la OECD (2013), existen tres tipos principales de innovación: de producto, de 
proceso y organizacional. La innovación de producto permite a las PYMES expandir su gama de productos y 
servicios a través de su mejora, así como aumentar su calidad, lo que resulta en el desarrollo de estrategias 
de diferenciación del mercado y un mejor desempeño empresarial (Expósito et al., 2023). Asimismo, amplia 
la capacidad de la empresa para satisfacer a la clientela, agiliza su adaptación a las necesidades del mercado 
y fortalece la imagen de la empresa y sus productos, así como la rentabilidad (Maldonado et al., 2009). 

Respecto a la innovación de procesos, se ha documentado su potencial para reducir costos (Hall et al., 2009). 
No obstante, en contextos como el Reino Unido, no se observaron efectos positivos en ventas ni en 
productividad de las PYMES, sino incluso un aumento en los costos al innovar (Hall, 2011). En contraste, la 
innovación organizacional, basada en cambios administrativos y coordinación de actividades (Walker et al., 
2015), puede mejorar el desempeño mediante un enfoque estratégico de mercado (Yeh-Yun Lin y Yi-Ching 
Chen, 2007). 

La efectividad de estos procesos innovadores depende tanto de factores internos como del entorno (Genus 
& Coles, 2006), siendo determinantes el control organizacional, los recursos humanos y las relaciones con 
los clientes (Maldonado et al., 2009). Aunque la innovación es un motor de crecimiento y eficiencia, a veces 
puede implicar bajos beneficios a corto plazo debido a los altos costos asociados (Heunks, 1998). 

El apoyo gubernamental influye gradualmente en la creación de patentes, siendo las empresas de mayor 
tamaño las que obtienen beneficios de manera más consistente (Soto et al., 2022) En caso de las PYMES, 
el financiamiento público fomenta comportamientos innovadores y mejora el rendimiento de manera directa. 
(Góngora et al., 2010). Tanto las fuentes de financiamiento internas como externas impactan con más 
relevancia en la innovación de las PYMES manufactureras, destacando un efecto más fuerte del 
financiamiento interno (Cuevas-Vargas & Cortés-Palacios, 2020).  

En ese sentido, las empresas que reciben financiamiento para Investigación, Desarrollo e Innovación (I+D+i) 
demuestran un mayor gasto en comparación con aquellas que no lo reciben (Vergara et al., 2024). Un estudio 
realizado por el INEGI (2017), utilizó un método de correspondencia basada en la puntuación de la propensión 
(PSM) con datos de la Encuesta sobre Investigación y Desarrollo Tecnológico (ESIDET) de 2017, revelando 
que el dinero público incentiva el gasto total en Investigación y Desarrollo (I+D) en las empresas. Sin embargo, 
al analizar el gasto neto en I+D (excluyendo el dinero público), no se observa un incremento significativo en 
los fondos privados de las empresas, lo que indica una “sustitución parcial” de la inversión privada por pública 
(Vergara et al., 2024).  

Mas allá del apoyo financiero directo, una cultura organizacional orientada a la innovación promueve la 
comunicación, refuerza las relaciones internas y mejora la eficiencia (Méndez et al., 2023). Se caracteriza por 
entornos colaborativos, baja jerarquía y altos niveles de colectivismo (Schuldt y Gomes, 2020). No obstante, 
las empresas familiares tienden a adoptar estructuras jerárquicas menos propensas a implementar sistemas 
de control que fomenten la innovación (Duréndez et al., 2011). Este recurso es fundamental para que las 
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empresas puedan enfrentar los retos futuros y mantener su presencia en el mercado, lo cual requiere una 
cultura que promueva tanto la innovación como la iniciativa del personal (Acosta Guzmán, 2015). 

Innovación empresarial y género 
La creciente atención hacia la diversidad de género en el ámbito corporativo responde no solo a razones 
éticas, sino también a su impacto positivo en el desempeño e innovación empresarial (Bouchmel et al., 2022). 
Mientras que algunos estudios no encuentran diferencias significativas entre hombres y mujeres en cuanto a 
las actividades de innovación (Salas-Arbeláez et al., 2018), se han identificado patrones diferenciados en la 
forma en que innovan. Por ejemplo, las inventoras mexicanas tienden a trabajar en equipo pequeños o 
medianos, mientras que los hombres suelen hacerlo de manera individual (Zetter et al., 2017). A nivel de 
activos y capital, las empresas lideradas por mujeres presentan menores niveles, aunque su desempeño no 
difiere significativamente del de las dirigidas por hombres (Camarena Adame & Saavedra García, 2015). 

La presencia femenina en cargos directivos contribuye a una toma de decisiones más inclusiva y a entornos 
colaborativos, lo cual favorece la creatividad y el éxito organizacional (Santos, 2024). Sin embargo, las 
mujeres siguen enfrentando barreras estructurales y culturales que limitan su acceso a posiciones 
estratégicas (Hernández & Stan, 2023). En economías emergentes, el liderazgo femenino se vincula con una 
mayor innovación en marketing, aunque con menor participación en innovación tecnológica, debido a 
contextos conservadores y mayor aversión al riesgo (Na & Shin, 2019). Esta exclusión trae consigo 
consecuencias importantes, desde obtener beneficios financieros hasta la capacidad de las organizaciones 
para innovar y adaptarse al cambio (Montenegro, 2022). En contraste, las mujeres en puestos ejecutivos han 
demostrado mayor orientación a modelos transformacionales e inteligencia de negocios, generando mejores 
resultados en PYMES (Mejía-Trejo, 2019). Es importante señalar que la literatura tradicional sobre innovación 
ha sido criticada por adoptar una perspectiva ciega al género, pasando por alto las innovaciones desarrolladas 
por mujeres en sectores controlados por ellas (Belghiti-Mahut et al., 2016). 

Los estilos de liderazgo masculino suelen asociarse con estructuras jerárquicas y una lógica competitiva, 
orientada al éxito organizacional mediante soluciones racionales (Gutiérrez Valdebenito, 2015). 
Estereotípicamente, a los hombres se les atribuyen características agenticas, como independencia, seguridad 
y ambición, consideradas como propias del liderazgo efectivo (Koburtay et al., 2019). Esta construcción 
favorece un mayor involucramiento en innovaciones tecnológicas o de alto riesgo (Na & Shin, 2019). Aunque 
a los hombres se les perciba como “guardianes” del liderazgo, las evaluaciones implícitas por parte de las 
mujeres a menudo devalúan a los lideres masculinos, calificándolos más bajo en atributos como cooperativos 
o inteligentes (Tremmel y Wahl, 2023). 

Algunos estudios sostienen que el género no es un predictor directo del desempeño innovador, siendo más 
relevantes las capacidades estratégicas y los estilos de innovación (Ruiz et al., 2023). A pesar de, la “teoría 
de los estados de expectativa” explica cómo los estereotipos atribuyen mayor competencia a los hombres, lo 
que perpetúa desigualdades en liderazgo (Lockheed & Hall, 1975). Estas expectativas refuerzan el llamado 
“techo de cristal” que restringe la movilidad de las mujeres en las organizaciones (Ridgeway, 2001). 

En México, un estudio sobre PYMES lideradas por mujeres revela que, si bien estas empresas aumentan la 
creación de empleo y calidad de vida, aún enfrentan una brecha significativa en oportunidades respecto a las 
lideradas por hombres (Camarena Adame & Saavedra García, 2016). En cambio, en Colombia un análisis en 
pequeñas empresas determino que las ejecutivas femeninas muestran una mayor dedicación a la innovación 
de procesos y productos, evidenciando un desempeño innovador superior al de sus contrapartes masculinas 
(Cuevas-Vargas et al., 2022). En América Latina y el Caribe, las mujeres ocupan solo el 15% de los cargos 
de gestión y son dueñas de 14% de las empresas (Basco et al., 2021), mientras que en la Unión Europea la 
proporción de los cargos directivos y gerenciales va del 35.3% (Grant Thornton, 2024), reflejando que el 
impacto varía según el contexto nacional. 

Diversos estudios han evidenciado que la diversidad de género en equipos empresariales puede potenciar la 
innovación, aunque sus efectos dependen del contexto organizacional. Por ejemplo, Romero-Martínez et al. 
(2017), a partir de una muestra de 7,962 empresas españolas, concluyeron que la diversidad de género y el 
nivel educativo en lo equipos de I+D tienen un impacto positivo e independiente sobre la innovación de 
producto, destacando el de las experiencias y perspectivas diversas, más allá de conocimiento técnico.  

Por otro lado, el equilibrio de género no garantiza por sí solo mejores resultados. A través de un experimento 
de campo con 550 estudiantes universitarios organizados en equipos mixtos para desarrollar un plan de 
negocio, encontraron que la diversidad puede generar tensiones si no se acompaña de una cultura 
organizacional que gestione adecuadamente la inclusión. Las barreras estructurales y los estereotipos de 
género pueden limitar la participación efectiva de las mujeres, lo que reduce el impacto positivo de su 
presencia en puestos directivos (Hoogendoorn et al., 2013). 
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De forma complementaria, Cuevas-Vargas et al. (2022) en su estudio sobre empresas de Colombia 
encontraron que las mujeres líderes están más orientadas hacia la innovación de procesos y la formalización 
de estructuras empresariales, aunque aún enfrentan mayores limitaciones para acceder a financiamiento e 
infraestructura en comparación con sus pares masculinos. Este estudio aplicó un análisis multigrupo por 
género sobre una base de datos de pequeñas empresas colombianas para identificar diferencias en la 
capacidad de innovación tecnológica. Estas diferencias no solo condicionan el desempeño de las empresas 
lideradas por mujeres, sino también su potencial innovador. 

Desempeño empresarial y género 
El liderazgo organizacional influye directamente en el desempeño, al impactar en la motivación, la moral y la 
eficacia de los equipos (Rivadeneira, 2022), variando por las características de género (Cuadrado et al., 
2004). Se ha identificado una relación en forma de U invertida entre la diversidad de género y el desempeño 
organizacional: los niveles moderados de diversidad (ni muy bajos ni excesivamente altos), se asocian con 
los mejores resultados, mientras que los extremos pueden afectar negativamente el rendimiento (Richard et 
al., 2004). Algunos estudios indican que la diversidad de género puede mejorar el desempeño financiero, el 
capital intelectual, la reputación, la comunicación, la creatividad y la eficacia del liderazgo (Kebede, 2017). 
Los lideres masculinos suelen estar asociados con estilos transaccionales y orientados a las tareas, mientras 
que las lideres femeninas emplean con mayor frecuencia enfoques transformacionales y basados en el 
empoderamiento (Zhao, 2023). 

El liderazgo transaccional se centra en el desempeño organizacional, la supervisión y la aplicación de 
recompensas y castigos específicos según las tareas (Jaqua, 2021). Este estilo tiene un impacto positivo en 
el desempeño empresarial y en el compromiso laboral (Musah & Austin, 2019); haciendo que los lideres 
masculinos sean más propensos a exhibir conductas asociadas a este tipo de liderazgo en comparación con 
las mujeres (Eagly et al., 2003). Tienden a emplear una orientación normativa y basada en recompensas 
materiales, lo cual refuerza el compromiso y la adhesión a las metas organizacionales (Offringa & Groeneveld, 
2024). Los estereotipos de género han reforzado en que lo hombres tengan una preferencia por estilos 
autoritarios, derivando climas organizacionales rígidos, donde los empleados experimenten menor 
satisfacción laboral y compromiso efectivo, lo cual a largo plazo afecta negativamente al desempeño general 
de la empresa (Maher, 1997).  

Por su parte, el liderazgo transformacional es un proceso que inspira y motiva a los seguidores para lograr 
un cambio organizacional positivo (Nafal et al., 2024). Los líderes transformacionales generan ideas y nuevas 
perspectivas, movilizando a los miembros de la organización para impulsar cambios fundamentales y superar 
sus propias percepciones sobre sus capacidades (Moradi & Shahbazi, 2016). Este tipo de liderazgo se alinea 
con características comúnmente atribuidas al rol femenino, favoreciendo enfoques participativos y 
democráticos (Rouzi et al., 2022). Las mujeres suelen emplear conductas transformacionales para fomentar 
el trabajo en equipo y la toma de decisiones inclusiva, lo que contribuye a mejores resultados financieros y 
mayores tasas de innovación en las organizaciones (Mehmood, 2025). No obstante, en este liderazgo se 
tiende a idealizar a los líderes y subestimar los procesos estructurales, lo que puede generar dependencia 
excesiva en la figura del líder y dificultar la toma de decisiones descentralizada (Tourish y Pinnington, 2002). 
Advierten que la sobreestimulación intelectual y el exceso de innovación pueden provocar fatiga 
organizacional y disminuir la eficiencia cuando las metas no están claramente alineadas con las capacidades 
reales de la empresa (Braun et al., 2012).  

Las teorías contemporáneas sobre liderazgo han demostrado que los estilos directivos no están determinados 
exclusivamente por el género, sino también por factores organizacionales y culturales (Eagly & Carli, 2003). 
Además, la efectividad de estos estilos puede variar dependiendo del contexto institucional y de las normas 
de género predominantes, lo que sugiere que la relación entre liderazgo y desempeño no puede analizarse 
sin considerar el entorno (Post & Byron, 2015). 

Post & Byron (2015) concluyen que la presencia de mujeres en puestos de alta dirección se relaciona con un 
mejor desempeño financiero, especialmente en contextos con una mayor equidad de género. Con un meta-
análisis se incluyó datos cuantitativos de estudios previos, permitiendo evaluar de forma estadística la 
magnitud del efecto del liderazgo femenino sobre el rendimiento empresarial. Este hallazgo sugiere que el 
liderazgo femenino puede generar un valor agregado en entornos empresariales donde se fomenta la 
inclusión, lo que contribuye no solo a la equidad organizacional, sino también en la rentabilidad. 

Asimismo, se encontraron que la inclusión en la alta dirección contribuye positivamente al desempeño 
organizacional en empresas orientadas a la innovación. Para ello, utilizaron un panel de datos longitudinal 
que incluía información financiera y de composición del equipo directico en más de 1,500 empresas 
estadounidenses, lo cual permitió analizar los efectos del liderazgo femenino a lo largo del tiempo. Este efecto 
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se atribuye a que las lideres tiendan a favorecer estilos de dirección más colaborativos, abiertos al diálogo y 
a la construcción de consensos, lo que puede enriquecer los procesos de toma de decisiones y fomentar un 
clima organizacional propicio para la creatividad (Dezso y Ross, 2012).  

Metodología 

Muestra y recolección de datos 
Se analizaron datos recolectados por el Banco Mundial a través de la Encuesta Empresarial de México 2023. 
La muestra estudiada contempla 1,322 encuestas realizadas entre marzo y octubre de 2023 a los propietarios 
y altos directivos de empresas formales, con más de cinco empleados y con al menos 1% de propiedad 
privada, dejando fuera a las empresas informales, con menos de 5 empleados o que fueran 100% propiedad 
de Estado. En este sentido, la muestra de la Enterprise Surveys se integra por pequeñas, medianas y grandes 
empresas de los sectores económicos de manufactura, comercio y servicios de todas las regiones 
geográficas de México (World Bank Group, 2023). 

Variables de estudio 
Las variables de estudio fueron medidas a través de diversos indicadores tomados a partir de los ítems de la 
Encuesta de Empresas de México 2023 (World Bank Group, 2023): 

ü Género: porcentaje de empresas con participación de mujeres en la propiedad, porcentaje de empresas 
con una mujer en la alta dirección, porcentaje de trabajadores de tiempo completo que son mujeres. 

ü Innovación: Porcentaje de empresas que introdujeron un nuevo producto o servicio, porcentaje de 
empresas que introdujeron un nuevo producto o servicio que también es nuevo en su mercado principal, 
porcentaje de empresas que introdujeron una innovación de proceso, porcentaje de empresas que 
invirtieron en investigación y desarrollo (I+D), porcentaje de empresas que innovaron y realizaron 
inversión en I+D. 

ü Desempeño empresarial: Crecimiento anual de ventas reales, crecimiento anual del empleo, crecimiento 
anual de la productividad laboral, porcentaje de empresas que adquirieron activos fijos. 

Diseño de la investigación 
En este documento se presentan los resultados parciales de este estudio. Por lo tanto, la metodología 
utilizada en esta investigación, por sus características, corresponde a un enfoque cuantitativo con un alcance 
descriptivo. Los datos se recolectaron en un único momento y se obtuvieron sin la manipulación intencional 
de las variables, por lo que el diseño de la investigación es de tipo transversal y no experimental (Hernández-
Sampieri & Mendoza, 2018). 

Análisis de resultados 

Caracterización de la muestra 
Entre las características principales de las empresas encuestadas, se destaca que en el sector económico 
hay una clara concentración en otras manufacturas (25%), aunque otros sectores con un peso importante 
son otros servicios (15%), ventas al por menor (13%) y construcción (12%), ver detalles en la figura 1. 

  
 

Figura 1. Sector económico de las empresas de la muestra. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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En la figura 2 se muestra que la mayoría de las empresas son pequeñas (39%), es decir, tienen entre 5 y 19 
empleados. El resto se distribuye en grandes empresas (32%) y en medianas organizaciones (29%). 

 

Figura 2. Tamaño de las empresas de la muestra. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Otra característica importante es el número de años que tienen las empresas en funcionamiento, lo que podría 
ser señal no solo de longevidad, sino también de experiencia, misma que resulta determinante a la hora de 
enfrentar los retos del entorno empresarial. Como muestra la figura 3, la mayoría de los negocios (24%) tienen 
entre 11 y 20 años de antigüedad, le siguen las empresas de entre 21 y 30 años (19%) y las que tienen entre 
0 y 10 años (17%). Además, se observa que sólo el 10% de las empresas tienen más de 30 años de 
antigüedad. 

  
 

Figura 3. Antigüedad de las empresas de la muestra. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Género 
La participación de las mujeres en las empresas es de gran relevancia porque es necesaria para promover 
la prosperidad compartida. Respecto a la primera variable, se analizaron las empleadas de tiempo completo, 
los casos en los que una mujer ocupa la alta gerencia y la proporción de empresas con participación de 
mujeres en la propiedad. 

Primero, se encuentra que sólo 15% de las empresas tienen mujeres entre los dueños (ver figura 4), lo que 
podría ser el reflejo de desigualdades en el acceso al capital o en la creación de empresas. Por otra parte, 
sólo en el 16% de las empresas, las mujeres ocupan cargos de alta dirección, esto significa que la brecha de 
género es significativa en puestos de liderazgo. Asimismo, aún existe una disparidad entre la fuerza de trabajo 
de las empresas, pues, aunque esta es la categoría dónde las mujeres tienen mayor participación, solo 
representan un 35% del total de empleados de tiempo completo, ver detalles en figura 5. 

  
 

Figura 4. Empresas con participación de mujeres en la propiedad. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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Figura 5. Participación de las mujeres en puestos de liderazgo y mano de obra. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Del mismo modo, la brecha de género se hace evidente al encontrar que las mujeres ocupan la alta gerencia 
en solo 19% de las empresas a nivel mundial y, aunque la situación parece mejorar en América Latina y el 
Caribe, en el caso de México el porcentaje cae a 16% de las empresas estudiadas, ver figura 6. 

 
Figura 6. Participación de las mujeres en la alta gerencia. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Los siguientes indicadores serán analizados realizando una comparativa entre las empresas según el género 
del gerente. Además, se compararán los resultados de México, América Latina y el Caribe y todos los países 
considerados en la encuesta (All Countries). 

En la figura 7 se muestra la comparativa de las empresas que tienen participación de mujeres en su 
propiedad.  Se observa que los valores de México se encuentran por debajo de los otros dos grupos y que 
cuando el gerente general es mujer, el porcentaje de empresas con participación de mujeres en su propiedad 
aumenta considerablemente. Cabe aclarar que esta relación podría ser más bien inversa, es decir, una junta 
directiva con mujeres es la que podría incidir en que la gerencia sea ocupada por una mujer. 

 
Figura 7. Participación de las mujeres en la propiedad. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Los datos en la figura 8 muestran un comportamiento similar, pero es importante destacar que en todos los 
casos el porcentaje de empresas donde las mujeres son mayoría entre los propietarios es menor al porcentaje 
de empresas con participación de mujeres en la propiedad. Lo anterior nos permite inferir que, si bien existen 
mujeres dueñas de las empresas, estas representan una minoría, salvo los casos en los que la gerente 
general es una mujer.  
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Figura 8. Firmas donde la mayoría de sus propietarios son mujeres. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

A diferencia de los dos indicadores anteriores, el porcentaje de trabajadores de tiempo completo que son 
mujeres es similar en los tres grupos de estudio y nuevamente se observa que dicho porcentaje se eleva 
cuando la gerente general es mujer. Por otra parte, se destaca que, el porcentaje de mujeres trabajadoras es 
mayor para México en comparación con América Latina y el Caribe y con el resto de los países, ver figura 9. 

 
Figura 9. Trabajadores de tiempo completo que son mujeres.  

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Innovación empresarial y comparativo por género 
A continuación, se analizarán algunos indicadores relacionados con la variable innovación empresarial.  
Primero, encontramos que el porcentaje de empresas que introdujeron un nuevo producto o servicio es menor 
en México (21%) comparado con los otros dos grupos, habiendo diferencias de hasta 24 puntos. También se 
observa que cuando la gerente general es mujer, dicha proporción es ligeramente mayor en comparación con 
empresas con hombres en la gerencia, ver figura 10. 

 
Figura 10. Porcentaje de empresas que introdujeron un nuevo producto o servicio. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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Respecto a la introducción de nuevos productos/servicios al mercado principal, se contempla que las 
empresas mexicanas están muy por debajo de los niveles que reflejan los otros grupos, pero también que en 
México la proporción de empresas con esta característica es mayor cuando su gerente general es hombre, 
ver detalles en figura 11. 

 
Figura 11. Empresas que introdujeron un nuevo producto o servicio que también es nuevo en su mercado principal. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

La figura 12 señala que en México el porcentaje de empresas que introdujo una innovación de proceso 
también es inferior en la comparativa, sin embargo, a diferencia del indicador anterior, en el país la proporción 
de empresas con esta característica es mayor cuando su gerente general es mujer. 

 
Figura 12. Porcentaje de empresas que introdujeron una innovación de proceso. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Otro aspecto importante es que las empresas mexicanas, en general, invierten menos recursos en 
investigación y desarrollo (I+D) respecto a los otros dos grupos de comparación, pero destaca que este 
indicador es de más del doble cuando la gerente general es mujer (17%), ver figura 13. 

 
Figura 13. Porcentaje de empresas que invirtieron recursos en I+D. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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Al combinar los indicadores anteriores notamos resultados interesantes. Nuevamente en México, el 
porcentaje de empresas que innovaron y realizaron inversión en I+D recientemente es inferior al de los otros 
dos grupos, salvo el caso de las empresas donde la gerente general es mujer, cuyo valor (15%) es el más 
alto de todos los casos. Ver figura 14. 

 
Figura 14. Porcentaje de empresas que innovaron y realizaron inversión en I+D recientemente. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Desempeño empresarial y comparativo por género 
Por último, analizaremos los indicadores relacionados con la variable desempeño empresarial. En primer 
lugar, en la figura 15 se observa que México tiene un mayor crecimiento anual de ventas dentro de esta 
comparativa. Asimismo, se destaca que cuando la gerente general es mujer tal valor aumenta a 15%, contra 
un 7% cuando es hombre. 

 
Figura 15. Crecimiento anual de las ventas reales. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

En la figura 16 se muestra que nos hay diferencias significativas en el crecimiento anual del empleo en las 
empresas cuando el gerente general es hombre o mujer, sin embargo, encontramos que México arroja 
mejores resultados que los otros dos grupos de empresas. 

Figura 16. Crecimiento anual del empleo. 
Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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De acuerdo con la figura 17, en México el crecimiento anual de la productividad laboral se ubicó en 1.20% y 
aumentó hasta 9.50% cuando la gerente general es mujer, mientras que fue negativo (-0.20%), cuando el 
gerente general es hombre. En América Latina y el Caribe los valores son casi iguales, con una diferencia de 
0.2% entre las empresas dirigidas por hombres y aquellas dirigidas por mujeres. Para el caso All Countries 
se observa que el crecimiento de la productividad fue muy bajo, siendo el valor más alto el de las empresas 
dirigidas por hombres (0.2%); mientras que, en el caso de las empresas dirigidas por mujeres, estas 
presentaron un decrecimiento en la productividad laboral de 0.6%. 

 
Figura 17. Crecimiento anual de la productividad laboral. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 

Por último, se observa que el porcentaje de empresas mexicanas que adquirieron activos fijos es muy bajo 
(11%) y que la proporción de empresas que realizan estas adquisiciones es del doble cuando son dirigidas 
por hombres (12%). En los otros grupos de estudio las diferencias no son muy marcadas como en México, 
sin embargo, persiste el hecho de que la proporción de empresas que adquieren activos fijos es menor cuando 
la gerente es mujer. Ver figura 18. 

 
Figura 18. Porcentaje de empresas que adquirieron activos fijos. 

Fuente: Elaboración propia con datos de World Bank Group (2025). 
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así como sugiere que el liderazgo femenino impacta positivamente en la innovación y el rendimiento 
empresarial, desafiando los estereotipos y la discriminación impuestas por el género.  

Estos hallazgos se alinean con estudios internacionales, como el de Expósito et al. (2023) donde encontraron 
que la innovación de productos en las PYMES de España logró un mejor desempeño empresarial. Además, 
nuestros resultados también coinciden con el estudio de Cuevas-Vargas et al. (2022) que confirmó que las 
mujeres directivas en Colombia mostraron una mayor dedicación a la innovación y evidenciaron un mejor 
desempeño que los hombres gerentes. Asimismo, el vínculo entre el liderazgo femenino y un mejor 
desempeño concuerda con la investigación de Post & Byron (2015), quienes identificaron una asociación 
positiva entre la presencia de mujeres en los directivos y los resultados financieros. 

Esta investigación contribuye a la discusión sobre cómo la innovación está relacionada con el desempeño 
empresarial y sobre la influencia del género del gerente general en ambas variables. Los resultados son 
relevantes para el planteamiento de cambios dentro de las organizaciones y la formulación de políticas 
públicas que impulsen la equidad de género en puestos de liderazgo, ya que pueden traducirse en mejores 
niveles de innovación y una mayor productividad. Asimismo, estos resultados promueven el acceso de las 
mujeres a puestos directivos para contribuir a un entorno más igualitario y un mayor crecimiento económico. 

A partir de este estudio se recomienda realizar futuras líneas de investigación. Primero, realizar un diseño de 
corte longitudinal para examinar el efecto del género en la innovación y desempeño a lo largo del tiempo. 
También, se podría realizar el estudio ampliando la muestra con otros países de algún bloque o región para 
comparar los resultados con los de México. Asimismo, es conveniente realizar otro estudio para investigar 
las causas de las diferencias dependiendo el género del gerente general. 
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