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GLOSARIO
D E  T É R M I N O S

Assets Under Management (AUM): Activos bajo administración.

Benchmark: Referencia internacional para efectos comparativos.

Carried Interest: Se refiere a la participación de los beneficios que General Partners reciben [1]. 

Corporate Venture Capital (CVC): Capital de Riesgo Corporativo. 

Diversidad e Inclusión: La diversidad se refiere a todas las formas en las que las personas son distintas desde 
género, raza, orientación sexual, edad, etnia, apariencia, habilidades físicas y cognitivas, nacionalidad, idioma, 
religión, nivel socioeconómico, afiliación política, estado marital, educación, personalidad, entre otras. La diversidad 
es la combinación de todas estas diferencias visibles e invisibles que moldea la forma de pensar, el comportamiento 
y la comunicación de las personas [2] [3]. 
La inclusión es el sentido de pertenecer de las personas dentro de la organización al sentirse respetado o respetada y 
valorado o valorada por su singularidad y sus contribuciones en el trabajo. Es estar integrado en los grupos y redes 
formales e informales dentro de una organización [3] [4].
Este primer estudio está enfocado exclusivamente en la diversidad e inclusión de género. Estudios 
posteriores serán necesarios para analizar la participación de otros grupos de personas que estén 
subrepresentados dentro de la Industria de Capital Privado en México.

Due Diligence: Debido proceso de evaluación e investigación.

Environmental, Social and Governance (ESG):  Factores Ambientales, Sociales y de Gobierno Corporativo 
(ASG en español).

Family Offices (FO): Oficinas de Familia. 

Fondo(s): Para propósito del estudio, este término hace referencia a las firmas de Capital Privado.

Fundador(a): Para ser fundador(a), la persona debe ser la única fundadora de la empresa, es decir, es la única que 
cuenta con título de fundador o fundadora dentro del equipo.

General Partners (GPs):  Administradores del Fondo, Gestores Profesionales, Socios y/o Socias de la firma de 
Capital Privado.

Igualdad de Género: Se refiere a la igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades entre hombres y 
mujeres. La igualdad de género supone tomar en cuenta las necesidades y las prioridades tanto de las mujeres como 
de los hombres reconociendo su diversidad [5].

Industria: Para propósitos del estudio, este término hace referencia a la Industria de Capital Privado en México.

Infrastructure & Energy (I&E): Infraestructura y Energía. 
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D E  T É R M I N O S

Históricamente, ha sido complicado para las mujeres ocupar puestos de nivel alto en casi todos los 
ámbitos. Por desgracia, persisten estereotipos de género que se traducen en actitudes y prácticas 
discriminatorias, así como en desigualdades como la brecha salarial entre hombres y mujeres. Lo 
anterior, junto a la falta de políticas de diversidad e inclusión en las organizaciones, obstaculizan el 
desarrollo de liderazgos femeninos. La Industria de Capital Privado en México no es la excepción 
e incluso resulta particularmente compleja en ese sentido.

Conscientes de que aún queda mucho por avanzar y trabajar, la Asociación Mexicana de Capital 
Privado (“AMEXCAP”) ha llevado a cabo este primer Estudio de Diversidad e Inclusión en Capital 
Privado en México (“EDIC”), el cual es el resultado de la firme convicción de la Asociación de 
que estos temas deben ser prioritarios para nuestra Industria y es necesario acelerar el paso para 
cerrar la brecha entre hombres y mujeres.

Reconocemos el trabajo y compromiso de nuestras socias, quienes inicialmente apuntalaron este 
esfuerzo, y en especial a María Ariza, nuestra Directora General anterior, por su liderazgo en 
la creación del Comité de Mujeres en Equipo de Inversión en marzo de 2018, el cual fue pieza 
clave para impulsar la realización del presente estudio. Dicho comité se transformó en el Comité 
de Inclusión y Diversidad (“CID”) y bajo el liderazgo de la Presidencia de Christine Kenna ha 
ampliado su alcance al formar un comité diverso e inclusivo representado por hombres y mujeres.

El Comité de Inclusión y Diversidad (“CID”) de la AMEXCAP está conformado actualmente por 
8 de nuestros socios inversionistas (3 mujeres y 5 hombres); Christine Kenna, Partner de IGNIA; 
Fernando Lelo de Larrea, Socio Director de ALLVP Venture Partners; María Tellez, Principal 
de Mountain Nazca; Juan Alberto Leautaud, Managing Director de BlackRock; y, Sofía Garrido, 
Sr. Associate de General Atlantic; todos ellos firmemente comprometidos a impulsar la igualdad 
de género y convencidos de que un entorno más diverso e incluyente enriquece a la Industria, 
propicia una mejor toma de decisiones y contribuye a lograr mejores resultados.

El cumplimiento de criterios ambientales, sociales y de gobierno corporativo (ESG por sus siglas en 
inglés), dentro de los que se incluyen la diversidad y la inclusión, ya no son meramente un gesto de 
buena voluntad, sino que han pasado a ser una exigencia por parte de inversionistas, instituciones 
financieras, empresas y gobiernos en todo el mundo; una tendencia que implica la adopción de 
nuevas perspectivas y estrategias para la Industria de Capital Privado. Está demostrado que los 
fondos mejoran sus retornos financieros cuando cuentan con equipos balanceados entre hombres y 
mujeres. Por eso, hoy en día muchos inversionistas, tanto privados como institucionales, consideran 
la igualdad de género como un requisito para realizar inversiones en fondos y en empresas.

INDUSTRIA DE CAPITAL PRIVADO
C ATA L I Z A D O R A  D E  C A M B I O

Investment Professionals: Personal involucrado en roles relacionados a la búsqueda, análisis, ejecución y 
decisiones de inversión y está clasificado en nivel senior, nivel medio y nivel de entrada. Estos roles también son 
referidos como equipo de inversión.

Limited Partners (LPs): Inversionistas Institucionales.

Nivel Entrada: Las posiciones que abarca este nivel son Asociado(a) y Analista. La principal responsabilidad 
en este nivel es apoyar al equipo de inversión en los procesos de análisis, búsqueda, evaluación, ejecución y 
gestión de transacciones.

Nivel Medio: Las posiciones que abarca este nivel son Principal, Vicepresidente y Director(a). Las principales 
responsabilidades en este nivel son la evaluación, ejecución y gestión de transacciones. Las personas que ocupan 
este cargo no son responsables de las decisiones finales de las transacciones y de las desinversiones, pueden o no 
participar en el carried interest ganado por el administrador del fondo tras una desinversión y/o en la utilidad 
de la empresa gestionada. 

Nivel Senior: Las posiciones que abarca este nivel son Managing Director, Managing o General Partner y 
Socio(a). Este nivel es principalmente responsable del liderazgo general de la firma y la supervisión del equipo de 
inversión. Las personas que ocupan estas posiciones están directamente involucradas en la búsqueda, evaluación, 
ejecución y gestión de las transacciones. Son típicamente responsables de las decisiones finales de las transacciones 
y de las desinversiones, es decir, pueden tomar una decisión de inversión de forma independiente o por lo menos 
tienen un asiento con voto en el Comité de Inversión. Normalmente participan en el carried interest ganado por 
el administrador del fondo tras una desinversión y/o en la utilidad de la empresa gestionada. 

Non-Investment Professionals: Personal involucrado en otros roles fuera de actividades relacionadas a la 
búsqueda, análisis, ejecución y decisiones de inversión. Por ejemplo, los departamentos de: finanzas, operaciones, 
marketing, relación con inversionistas, legal, cumplimiento corporativo, administrativo, comunicación, recursos 
humanos, sistemas, contabilidad, así como otros cargos específicos que no sean considerados investment 
professionals.  Estos roles también son referidos como equipo, integrantes, puestos o posiciones non-investment.

Pipeline: Se refiere al flujo de llegada de talento en el proceso de atracción y selección.

Private Equity (PE):  En este reporte se refiere únicamente al Capital de Crecimiento.

Real Estate (RE):  Bienes Raíces.

Sesgos Inconscientes: Son asociaciones mentales no intencionales y automáticas que se manifiestan cuando 
individuos emiten juicios influenciados por el género, la raza u otras características personales provenientes de 
estereotipos sociales, o bien, de sus propias creencias, tradiciones, normas, valores, cultura y/o experiencias [6] [7].

Startups: Empresas en etapa temprana con grandes posibilidades de crecimiento.

Venture Capital (VC):  Capital Emprendedor.
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Para mejorar la diversidad y la inclusión en nuestra Industria, el primer paso es comprender la 
situación actual de la misma, objetivo principal del EDIC. Confiamos en que este estudio y los 
resultados que presenta darán lugar a su vez a análisis posteriores, así como a recomendaciones 
y políticas encaminadas a la adopción de mejores prácticas en materia de diversidad e inclusión 
en los fondos. En este sentido, el EDIC es sólo un paso inicial en el camino hacia la igualdad de 
género en la Industria. La intención de la AMEXCAP es dar seguimiento continuo a este tema 
para medir el progreso e incorporar sugerencias que permitan mejorar año con año. 

Agradecemos a todas las personas que hicieron posible el estudio: miembros del CID, fondos 
que respondieron la encuesta, administradores de los fondos (“GPs”) que aceptaron tener la 
entrevista, Mujeres Invirtiendo; y de forma muy especial, a la autora del mismo Jimena Cousté 
Beltrán y a nuestros patrocinadores  INTRALINKS, SILICON VALLEY BANK y SPENCER 
STUART por unirse a este gran esfuerzo y reafirmar su compromiso con la diversidad e inclusión. 
Invitamos a los distintos actores del sector y al público en general a leer este estudio, esperando 
que no sólo resulte de su interés, sino que contribuya a seguir avanzando hacia una Industria de 
Capital Privado más incluyente.

SS&C Intralinks creó el programa WomenIN en 2017 con el objetivo de crear y apoyar 
comunidades de mujeres en los mercados financieros, corporativos y legales. Algunas de nuestras 
metas son promover contenido sobre diversidad y crear oportunidades de networking con más 
mujeres, realmente creemos que es poderoso intercambiar experiencias entre mujeres de diferentes 
regiones del mundo.

Estamos orgullosos de apoyar al Estudio de Diversidad e Inclusión de Capital Privado organizado 
por AMEXCAP y seguir contribuyendo a la transformación de la Industria. Hablar más de temas 
relacionados a la diversidad e inclusión en México es algo que seguro nos beneficiará a todos.
               Intralinks

Creemos que el alto desempeño es el resultado de construir un equipo diverso y fomentar una 
cultura inclusiva en la que todos puedan tener éxito. Silicon Valley Bank se enorgullece de apoyar 
el EDIC desarrollado por AMEXCAP y ayudar a iluminar la necesidad de una mayor diversidad 
en el ecosistema de PE en México. Esperamos que esta investigación y el paquete de herramientas 
de diversidad que acompañará al EDIC proporcionen un recurso de bienvenida para las firmas 
comprometidas con generar un cambio y establecer y lograr objetivos de D&I.
          Silicon Valley Bank

Es para Spencer Stuart un enorme honor y un gran gusto poder colaborar con la AMEXCAP  y 
apoyar los esfuerzos que están haciendo para incrementar la diversidad y la inclusión dentro de 
la asociación y de sus miembros. Para nuestra firma, fomentar la diversidad y la inclusión es una 
de nuestras prioridades estratégicas, cuenten con toda la experiencia y conocimiento de Spencer 
Stuart para apoyarles en este esfuerzo.

En esta Industria hemos entrevistado un buen número de LPs a nivel global, y nos dicen claramente 
que para ellos el nivel de diversidad (o la falta de ella) de los fondos es de suma importancia. 
Por supuesto que generar el mejor rendimiento es el objetivo principal, pero consideran que la 
diversidad es un indicador clave de la cultura de una empresa y, por ende, de su capacidad de 
apoyar y crear valor en la cartera a través de perspectivas diferenciadas. 

La Industria de Capital Privado en México está llamada a jugar un papel relevante en este esfuerzo 
porque tienen un efecto multiplicador en la economía nacional a través de su participación en 
muchos sectores y empresas.                   Spencer Stuart 
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PRÓLOGO 
La Industria de Capital Privado en México está comprometida con adoptar las mejores prácticas y estándares a 
nivel internacional, entre las cuales no podrían quedar excluidas las relacionadas con la diversidad e inclusión de 
género, así como las políticas e iniciativas específicas para su adopción.  La ambición de la Industria por crecer, 
mejorar los resultados y atraer al mejor talento, va de la mano con fomentar un ambiente inclusivo y diverso 
tanto en los fondos de Capital Privado como en las empresas en las que invierten. 

Hoy en día las mujeres están subrepresentadas en la Industria de Capital Privado en México y su participación 
está escalonada de manera piramidal según el avance que tienen hacia posiciones de toma de decisiones. Esto 
significa que, si bien existen más mujeres en los niveles de entrada, conforme avanzan a posiciones de liderazgo 
su participación va disminuyendo. Para cambiar esta tendencia es necesario evaluar los motivos y conocer las 
particularidades de la Industria, para establecer acciones específicas que sean implementadas, que permitan 
medir el avance y que generen un cambio positivo.

La Industria de Capital Privado tiene un gran alcance en la transformación social y económica pues impacta 
directamente en la generación de empleo, en la institucionalización de las empresas del portafolio y en el 
desempeño de las empresas invertidas [8]. Para ejemplificar este punto, es importante destacar que 6 de las 10 
empresas con mayor valor en el mundo nacieron con la inversión de Venture Capital creando más de 100,000 
trabajos e impactando con sus productos a toda la sociedad [9]. 

Esta Industria tiene además el potencial de ser catalizadora de cambio por su interacción con inversionistas, 
emprendedores y empresas; por ello la importancia de incorporar mejores prácticas de diversidad e inclusión 
de género, para que esto se traduzca en un cambio cultural que favorezca la participación de las mujeres en los 
fondos, en las empresas invertidas, en la base de inversionistas y en la sociedad.

Es necesario comprender la situación actual de la participación de las mujeres en la Industria de Capital Privado 
en México y en el mundo para tener un punto de referencia y tomar las medidas y acciones necesarias que 
efectivamente promuevan la diversidad e inclusión.

Acerca del Estudio de Diversidad e Inclusión en Capital Privado (“EDIC”)
En 2019 la Asociación Mexicana de Capital Privado en México (“AMEXCAP”) instauró el Comité de Inclusión 
y Diversidad (“CID”), responsable de la iniciativa de dicho estudio. La AMEXCAP,  a través del CID, decidió 
desarrollar este estudio con el fin de cuantificar en un inicio la percepción de la falta de participación de las 
mujeres en la Industria de Capital Privado en México.

La diversidad e inclusión no solo abarca a las mujeres, sino que engloba a diversas minorías subrepresentadas. El 
EDIC funge solo como un parámetro inicial para medir la diversidad y la inclusión con un enfoque de género 
en la Industria; sin embargo, posteriormente se buscará estudiar la representación de otros grupos de minorías 
en la Industria. 

El EDIC busca sentar las bases para aprovechar la oportunidad y los beneficios de incorporar a las mujeres 
en los puestos de toma de decisiones en la Industria de Capital Privado en México. Esta Industria en México 
está madurando y como parte de este proceso de maduración es indispensable adoptar las mejores prácticas 
de diversidad e inclusión que existen en la industria a nivel global para hacerla competitiva. El esfuerzo de 
incrementar la participación de las mujeres en la Industria es un reto compartido de manera global, y para poder 
medir avances y comprender el impacto de las iniciativas implementadas de diversidad e inclusión de género, es 
necesario tener una base objetiva de la cual partir. 

El EDIC partió de una muestra inicial de 161 fondos de Capital Privado que representa aproximadamente el 
60% de los fondos detectados por la AMEXCAP que operan en México y que abarcan las distintas estrategias 
de inversión (Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate 
Venture Capital), lo que brinda una amplia perspectiva a la Industria el día de hoy.

Este reporte es solo el comienzo que permitirá tener la capacidad de documentar el progreso de la Industria 
mediante estudios subsecuentes y compartir ejemplos exitosos de la incorporación de las mujeres; para de esta 
manera seguir ganando el compromiso de los fondos y generar una transformación progresiva del negocio y del 
talento. 

El EDIC resultará de gran valor para los socios, las socias y los fondos que quieran impulsar a las mujeres y 
aprovechar los beneficios de la diversidad e inclusión de género; para los fondos que buscan ser parte de la nueva 
tendencia de inversión y que buscan atraer a inversionistas bajo un enfoque de género; así como para las personas 
integrantes de los fondos que quieran comprender la radiografía del talento desglosada por género existente en 
la Industria, lo que les permitirá tomar iniciativas pertinentes para propiciar el cambio.

El EDIC contesta las siguientes preguntas:

 ¿Cuál es la participación de las mujeres en los distintos niveles de la carrera profesional dentro de la 
Industria de Capital Privado en México?
 ¿Cómo se compara la diversidad e inclusión de género de la Industria de Capital Privado en México 
con otros puntos de referencia internacionales?
 ¿Cuáles son las mejores prácticas a nivel global que favorecen la diversidad e inclusión de género?
 ¿Cuál es la percepción de las personas líderes de la Industria sobre la subrepresentación de las mujeres?
 ¿Cuál es el compromiso de las y los socios en la diversidad e inclusión de género?
 ¿Cuáles son las principales prácticas y políticas incorporadas en los fondos que incentivan la diversidad 
e inclusión de género?
 ¿Cuáles son las acciones que se deben seguir para aprovechar la oportunidad de incorporar a las 
mujeres en la Industria de Capital Privado en México?
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El EDIC busca sentar las bases para aprovechar la oportunidad y los beneficios de incorporar a 
las mujeres en los puestos de toma de decisiones en la Industria de Capital Privado en México. 
La Industria de Capital Privado en México está madurando y como parte de este proceso de 
maduración es indispensable adoptar las mejores prácticas de diversidad e inclusión que existen 
en la industria a nivel global para hacerla competitiva. 

El EDIC partió del análisis de una muestra inicial de 161 fondos de Capital Privado de las 
distintas estrategias de inversión que operan en México (Venture Capital, Private Equity, Real 
Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate Venture Capital) para dar una amplia 
perspectiva de la Industria al día de hoy. Los resultados del EDIC se respaldan en la información 
recibida de aproximadamente el 40% de la muestra.

Múltiples son los beneficios que se han reportado de incorporar la diversidad e inclusión de 
género.  Al eliminar la brecha de género laboral, $12 trillones de dólares se sumarían al 
PIB total global en el año 2025 y $0.8 trillones de dólares al PIB de México, lo cual 
representa aproximadamente el 70% del PIB nacional [10]. Con respecto a los beneficios 
encontrados en la Industria de Capital Privado, un estudio realizado por la Corporación 
Financiera Internacional (“IFC” siglas en inglés) mostró que los fondos con equipos balanceados 
en género tuvieron un exceso de la tasa neta interna de retorno de 1.7 puntos porcentuales, lo que 
prueba la correlación que existe entre los equipos diversos y los altos retornos1 [11]. Por otra parte, 
una investigación de Harvard Business School sobre los equipos de inversión en Venture Capital 
encontró que las firmas que incrementaban su proporción de socias por 10%, tienen en promedio 
1.5% mejor rendimiento anual y 9.7% más salidas rentables [12].

El alcance de la diversidad e inclusión de género sobrepasa los beneficios que se pueden lograr al 
generar una cultura organizacional diversa e inclusiva dentro de los fondos, extendiendo dichas 
ventajas cuando se adopta un nuevo enfoque de inversión basado en la perspectiva de género. En 
los mercados privados a nivel global, fondos de Venture Capital y Private Equity con un mandato 
explícito de invertir bajo un enfoque de género crecieron de $1,300 millones de dólares, 
distribuidos en 58 fondos en 2017, a $2,200 millones de dólares distribuidos en 87 
fondos en 2018 [13] [14]. 

El análisis de inversiones con perspectiva de género es parte de crear una inversión socialmente 
responsable y está alineado a los criterios ESG que atraen inversionistas de impacto, quienes 
toman en cuenta no sólo aquellas inversiones con impacto social sino también la rentabilidad 
financiera y el riesgo [15]. 
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Por la suma de los beneficios mencionados anteriormente, las oportunidades de inversión, 
la generación de retornos y en general el mejor desempeño, en los próximos años en 
Latinoamérica el enfoque y el valor en la diversidad e inclusión de género será parte de 
la operación normal y cotidiana en los mercados, por lo que la Industria de Capital 
Privado en México no puede quedarse atrás.

Resultados y Análisis de la Diversidad e Inclusión 
de Género
De acuerdo con los resultados del EDIC, los cimientos para construir una cultura incluyente 
y diversa están listos, pues el 95.7% de GPs que se encuestaron reiteraron el compromiso 
de su fondo con la diversidad e inclusión de género, el 97.1% reconoció el vínculo de los 
beneficios al incorporar la diversidad e inclusión de género y la mejor toma de decisiones, 
y el 94.2% afirmó que promueve el balance de vida y trabajo dentro de su fondo. 

Con estos resultados se demuestra que se cuenta con el compromiso y la voluntad del 
liderazgo, lo cual es el pilar principal para generar cambios que favorecen la diversidad e 
inclusión de género dentro de los fondos. Lo subsecuente es entonces materializar dicho 
compromiso y voluntad pasando del reconocimiento de los beneficios de la diversidad e 
inclusión de género a la acción.

La Brecha de Género
Los resultados del EDIC evidencian el área de oportunidad que tiene la Industria en 
incorporar e incrementar la participación de las mujeres. 

Más de la mitad de GPs que se encuestaron creen que existe una baja representación 
de mujeres en posiciones senior, aunque más de la mitad está de acuerdo en que la 
representación en niveles de entrada y medio es la adecuada. Si bien estos datos son 
relevantes pues manifiestan la percepción de GPs, es necesario contrastar su objetividad 
revisando las analíticas resultantes de las encuestas.

En el EDIC se encontró que el 76% de los fondos encuestados no tienen mujeres senior en 
sus equipos de inversión y casi una cuarta parte (22.2%) no cuenta con ninguna mujer en 
su equipo de inversión. 

Ampliando el análisis para determinar de manera agregada la proporción de mujeres en 
los distintos niveles profesionales en la muestra estudiada de la Industria, se encontró que 
el 91.1% de las personas que toman decisiones en los equipos de inversión son hombres, 
dato que se puede contrastar con el 83.3% de Venture Capital y el 99.1% de Private Equity 
respecto a la muestra encuestada. 

La representación de las mujeres en el nivel medio y en el nivel de entrada supera a aquella del 
nivel senior. Las mujeres ocupan el 37.5% de las posiciones en el nivel medio y 42.4% de las 
posiciones en el nivel de entrada en la muestra estudiada de la Industria.

Para comprender de manera más precisa el comportamiento de los fondos en cuanto a la 
representación de las mujeres, se generó un análisis de dicha representación desglosada por el 
tamaño de los fondos por AUM.

En los fondos encuestados con más de $25 millones de dólares en AUM en México, 
el 3.3% de las posiciones de nivel senior están ocupadas por mujeres. En los 
fondos de Venture Capital encuestados con esta misma característica, el 5.6% de 
las posiciones de nivel senior están representadas por mujeres. Bajo este mismo 
estándar, de acuerdo con cifras de All Raise Analysis en Estados Unidos el 11% de 
las personas tomadoras de decisiones en fondos de Venture Capital son mujeres; 
en otras palabras, en Estados Unidos existe el doble de mujeres senior comparado 
con los datos analizados en el EDIC para México [16]. 

Al evaluar los fondos participantes en la encuesta con AUM superior a $250 millones de dólares, 
se encontró que dichos fondos no cuentan con ninguna mujer senior dentro de su equipo de 
inversión; el 90% de esta categoría de fondos pertenecen a Private Equity2.

Por otro lado, el EDIC logró detectar la participación de las mujeres dentro de las empresas 
invertidas de los fondos, encontrando que el 11% de las empresas invertidas tienen una sola 
fundadora, el 9% de CEOs de las empresas invertidas son mujeres, y que solo el 8% de los asientos 
de los Consejos de Administración de las empresas invertidas están ocupados por mujeres.

A pesar de que las cifras son desalentadoras, el mercado está reconociendo la oportunidad de 
invertir en la diversidad e inclusión de género. Muestra de ello son los resultados que arroja el 
estudio de Pitchbook y All Raise en Venture Capital basado en datos globales donde se menciona 
que el 20% de las empresas invertidas por Venture Capital cuentan con por lo menos una mujer 
fundadora y que los millones de dólares invertidos en startups con por lo menos una mujer 
fundadora se duplicaron de 2017 a 2018 [17] .

Polít icas de Diversidad e Inclusión de Género
Adicional a observar los niveles de la participación de las mujeres bajo distintos ángulos, es 
necesario conocer las políticas y prácticas internas de diversidad e inclusión que tienen los fondos 
con el fin de tener una visión más amplia y comprender el punto de partida para formular un 
programa de diversidad e inclusión de género adecuado a la Industria de Capital Privado en 
México.

 2  n=9. Se deberá establecer una investigación posterior con un mayor número de fondos que permita
 determinar de forma más precisa la representación de las mujeres.
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Como parte del EDIC se les preguntó a GPs y al personal administrativo sobre la adopción 
y ejecución de políticas y prácticas que incentivan la diversidad e inclusión de género, con 
el objetivo de ver reflejado el compromiso de GPs y del fondo, no solo desde la voluntad 
sino desde la acción. 

Los resultados muestran que el 71% de los fondos encuestados no cuentan con un programa 
de políticas de diversidad e inclusión de género; sin embargo, el 81.7% de GPs que se 
encuestaron afirmaron tener la disposición de desarrollarlo e implementarlo. 

Una razón de peso para establecer prácticas y políticas de diversidad e inclusión de género está 
ligada a la necesidad de responder a requerimientos de terceros, en específico a LPs. La ILPA 
(International Limited Partners Association) sugiere incorporar en los procesos de due diligence 
como mejores prácticas de la industria un cuestionamiento sobre la política de diversidad e 
inclusión dentro de cada fondo. En el cuestionario de due diligence revisado en septiembre 2018 
se incluyen ocho preguntas sobre el tema, que abarcan desde conocer la política de diversidad e 
inclusión de los fondos, la licencia por maternidad y paternidad, las políticas de reclutamiento, 
promoción y salida de las mujeres, el número de mujeres que forman parte de los Consejos de 
Administración y las denuncias de discriminación, acoso y hostigamiento sexual [18].

En la encuesta se les preguntó a GPs si LPs han cuestionado al fondo sobre sus 
prácticas y políticas de diversidad e inclusión de género durante sus procesos 
de evaluación y due diligence. El 43.5% respondieron que a veces o siempre 
cuestionan al fondo, es decir, existen motivos para pensar que, en más del 40% 
de los procesos de evaluación, las políticas de diversidad e inclusión podrán ser 
revisadas e influir en una decisión de inversión.

Por otro lado, dentro de las políticas más conocidas que favorecen la diversidad 
e inclusión de género se encuentran establecer horarios de trabajo flexible, home 
office y días personales libres; y, de acuerdo a los resultados mostrados en el 
EDIC, el 81% de los fondos cuentan con ellas. No obstante, esto hace visible que 
la existencia de una política en particular no se traduce necesariamente en la 
consecución de la diversidad e inclusión de género.  

La atención hacia eliminar la brecha salarial forma parte de los programas de 
diversidad e inclusión de género. Como contexto, en México, el ingreso salarial 
estimado de las mujeres equivale al 46% de aquel de los hombres [19].

Según los resultados de la encuesta, el 96.2% de los fondos cuentan con un 
sistema de compensación alineado al desempeño y logro de resultados de manera 
igualitaria entre hombres y mujeres que desempeñan tareas y cargos similares. 

El 73.6% cuenta con una política clara de igualdad salarial y de compensación entre 
hombres y mujeres que desempeñan tareas y cargos similares; sin embargo, el 69.8% 
no cuenta con una política clara para solventar diferencias en igualdad salarial y sólo 
el 34% mide la brecha salarial. 

Por último, y no por ello menos importante, desde 2019 la Ley Federal del Trabajo 
estipula que es obligación de las empresas implementar un protocolo para prevenir 
la discriminación por razones de género y atención de casos de violencia y acoso 
u hostigamiento sexual [20]. El 30% de los fondos encuestados no cuentan con una 
política clara que favorezca la no discriminación, y el 34% no cuenta con un protocolo 
de actuación frente a casos de violencia laboral, hostigamiento y acoso sexual. A pesar 
de que más de la mitad de los fondos sí cuentan con ello, en futuros estudios se deberá 
medir el progreso pues esta métrica debe alcanzar su absoluto cumplimiento.

Retos
Los fondos tienen retos importantes para reclutar, retener y promover mujeres. El 53.7% de 
GPs que participaron en la encuesta, coinciden en que el principal reto es encontrar mujeres 
con capacidades y competencias necesarias para el puesto; el 28.4% de GPs consideran que 
es aumentar la aplicación de mujeres en el proceso de selección; el 14.9% de GPs concuerdan 
que es disminuir la renuncia de mujeres; y el 3% restante piensa que el reto es incrementar el 
compromiso y participación de las mujeres para que sean candidatas a promociones.

De acuerdo con las entrevistas y las encuestas realizadas, se puede concretar que, para lograr 
reclutar, retener y promover mujeres, las acciones que se necesitan impulsar están relacionadas 
con:

   Incrementar el pipeline de mujeres en el nivel de entrada.
   Formular una Industria atractiva para las mujeres.
   Formalizar políticas que incentiven la diversidad e inclusión.
   Mitigar sesgos inconscientes en los procesos.
   Establecer programas de desarrollo de liderazgo.

Áreas de Oportunidad
El 83.8% de GPs que respondieron la encuesta consideran que su fondo se encuentra en una 
etapa de maduración de inicial a intermedia en cuanto a la diversidad e inclusión de género, lo 
que refleja que existe una gran oportunidad de crecer y madurar como Industria en las iniciativas 
de diversidad e inclusión.
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GPs coinciden en que los objetivos más importantes de implementar y promover iniciativas 
relacionadas a la diversidad e inclusión de género son:

   47.1% mejorar los resultados financieros y la toma de decisiones.
   41.2% responder a requerimientos de terceros (LPs, certificaciones,
    gubernamentales, entre otros).
   63.2% cumplir con la tendencia de la Industria.
   44.1% atraer y retener al mejor talento.
   54.4% mejorar la reputación externa. 

Los hallazgos muestran que más del 80% de GPs que respondieron la encuesta afirmaron estar 
de acuerdo en que el fondo ha mejorado en atraer, desarrollar y retener talento femenino. Las 
estadísticas que arroja el EDIC no son suficientes para indicar si esta percepción está fundamentada 
de manera objetiva.

Los fondos deberán dominar la posición y los movimientos internos del talento femenino para 
desarrollar y ejecutar un programa estratégico de diversidad e inclusión de género. Dicho 
programa tiene que estar alineado al negocio; asegurar una infraestructura que atraiga, desarrolle 
y retenga mujeres; y, estar basado en evaluación de datos para evitar tomar decisiones a partir de 
la intuición y poder emprender acciones que efectivamente conduzcan al cumplimiento de metas 
de diversidad e inclusión de género [21]. 

Como continuación a este estudio se presentará un reporte que contenga herramientas alineadas 
a las mejores prácticas de diversidad e inclusión personalizadas a la Industria de Capital Privado 
en México, que sean de fácil ejecución y que permitan a los fondos conocer de manera sencilla las 
principales intervenciones que se deben implementar para formar una cultura diversa e inclusiva 
con igualdad de oportunidades y sin brechas de género.

Las mujeres representan el 49.6% de la población mundial [22],  forman parte del 39% de 
la fuerza laboral a nivel global [10] y participan con el 37% del PIB Global. En México, las 
cifras no son muy distintas, el 51.4% de la población son mujeres [23] y el 39% participa 
activamente en la economía [19]. 

En Latinoamérica, un estudio conducido por Mercer donde participaron 202 empresas 
de distintas industrias, afirma que las mujeres representan el 39% del nivel de entrada, 
31% del nivel gerencial, 25% del nivel gerencial senior, 16% del nivel 
directivo, 9.2% del nivel ejecutivo y el 4.2% de las posiciones de CEO [24]. Este 
mismo estudio menciona que las mujeres representan el 8.5% de los miembros del 
Consejo de Administración [24]. En el mismo sentido, un estudio realizado por el Banco 
Interamericano de Desarrollo sobre una muestra de 7,500 empresas en Latinoamérica y 
el Caribe, encontró que el 63% de las empresas que fueron analizadas no tienen 
mujeres en el Consejo de Administración y el 73% no tienen mujeres en el 
nivel ejecutivo [25].

En México, de acuerdo con el estudio de McKinsey & Company donde se analiza 
a 50 empresas que venden anualmente lo equivalente al 40% del PIB de México, la 
participación laboral femenina va disminuyendo conforme va avanzando la jerarquía 
profesional de las mujeres. Según este estudio, las mujeres representan el 37% en el nivel 
de entrada, el 30% en gerencias intermedias, el 17% en vicepresidencias 
y gerencias superiores, el 10% en comités ejecutivos y el 8% en cargos de 
CEO [10]. Por otro lado, un estudio conducido por Spencer Stuart sobre 110 empresas 
que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores, menciona que las mujeres representan solo 
el 6% de los asientos del Consejo de Administración de dichas empresas [26]. 
Adicionalmente, otro estudio realizado por Mujeres en la Bolsa de Valores, revela que 
el 42.3% de las empresas que cotizan en la Bolsa Mexicana de Valores no 
cuentan con mujeres en su Consejo de Administración [27]. 

Estudios internacionales han demostrado que incluir a las mujeres en actividades económicas 
y en equipos dentro de las organizaciones, impacta favorablemente a la rentabilidad de los 
negocios, al crecimiento y prosperidad de las naciones y al desarrollo social. La diversidad 
e inclusión de género es una oportunidad para generar riqueza e incrementar retornos.

“Más allá de una justificación moral, existe un potencial para aumentar el 
perfil riesgo/rentabilidad de las carteras de inversionistas” [28, p. 11].

PANORAMA DE LA 
DIVERSIDAD E INCLUSIÓN DE GÉNERO
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Beneficios de la diversidad e inclusión de género según estudios 
internacionales 

A continuación, se muestran hallazgos clave y estratégicos de estudios internacionales que resaltan la 
urgencia de incluir a las mujeres en actividades económicas:

1. Al eliminar la brecha de género laboral, $12 trillones de dólares se sumarían al PIB total 
global en el año 2025 y $0.8 trillones de dólares al PIB de México, lo cual representa 
aproximadamente el 70% del PIB nacional [10].

2. Las empresas con mayor proporción de mujeres en los equipos de alta dirección y en los Consejos 
de Administración tienen mayor retorno de capital, mayores valuaciones y mayor pago 
de dividendos3 [29].

3. Las empresas con mayor cantidad de mujeres en altas posiciones directivas y comités ejecutivos 
tienen 47% más retorno sobre capital (ROE) y 55% más margen operativo (EBIT) [30].

4. En una empresa rentable donde el 30% del liderazgo está representado por mujeres se puede 
esperar que más de 1 punto porcentual sea añadido al margen neto comparado con otra 
empresa donde no hay mujeres líderes [31].

5. En una muestra de 345 empresas públicas se demostró que aquellas con una o más mujeres 
en posiciones ejecutivas tenían un mejor desempeño que aquellas donde no había mujeres. En 
dicha muestra estudiada, las empresas con mayor representación de mujeres tenían 44% mejor 
rendimiento sobre inversiones y 47% mejores márgenes operativos (EBIT) [32].

¿Y cuál es el panorama en la Industria de Capital Privado?
La diversidad e inclusión de género es un diálogo compartido a nivel internacional y entrelazado 
entre las diferentes industrias y sectores, por lo tanto, el caso de la Industria de Capital Privado 
en México no es un caso aislado.

La Industria de Capital Privado tiene un efecto multiplicador y un gran poder de escalabilidad 
ya que los fondos, al invertir en empresas de alto potencial en plazos de tiempo relativamente 
cortos, impactan directamente en el desempeño y en los equipos de dichas empresas. Por ello, 
la diversidad e inclusión de género dentro de los fondos, se podría ver directamente reflejada en 
las decisiones de inversión y en la cultura organizacional de las empresas invertidas.

3  Las empresas analizadas (3000 empresas distribuidas en 40 países) con más del 15% de mujeres en el equipo de alta dirección tienen un ROE de 
14.7% comparado con 9.7% de aquellas empresas que tienen menos del 10% de mujeres en el equipo de alta dirección. Por otro lado, las empresas 
con un incremento en la representación de mujeres en los Consejos de Administración en los últimos tres años mostraron una expansión de 15% Price to 
Book Value contra 11% de aquellas empresas que no tuvieron cambios en los Consejos de Administración o disminuyeron la representación de mujeres. 
Por último, las empresas con más del 15% de mujeres en los equipos de alta dirección tienen un payout ratio de dividendos del 43% versus 36% de las 
empresas con menos del 10% de mujeres en los equipos de alta dirección.

Los resultados de algunos estudios muestran que, entre otros beneficios, una mayor diversidad en el 
talento de los fondos se traduce en un mejor rendimiento [11] [12] [33]. Los motivos radican en que existe 
una mejor toma de decisiones porque las mujeres aportan distintas perspectivas, se fomenta el control 
de sesgos inconscientes, se elimina el pensamiento grupal al cuestionar supuestos de manera crítica, 
y se procesa de mejor manera la información evitando errores al hacer un análisis de los hechos más 
meticuloso [11] [34]. 

En un nivel global, de acuerdo a un estudio conducido por Preqin, las mujeres ocupan el 31% de las 
posiciones en el nivel de entrada, 22% en el nivel medio y 10% en el nivel senior; en Norte 
América, las mujeres ocupan el 28% de las posiciones en el nivel de entrada, 22% en el nivel 
medio y 9% en el nivel senior; y, en Europa las mujeres ocupan el 37% de las posiciones en 
el nivel de entrada, 22% en el nivel medio y 10% en el nivel senior [35]. 

Respecto a la participación de las mujeres en Private Equity, a nivel Latinoamérica y el Caribe de 
acuerdo con el International Finance Corporation las mujeres representan el 14% de las posiciones 
en el nivel medio y el 8% en los niveles senior [11]. 

Por otro lado, en Venture Capital distintos estudios han analizado la participación de las mujeres en 
los equipos de inversión a lo largo de los diferentes niveles. A nivel global el estudio conducido por 
Preqin menciona que las mujeres conforman el 36% de las posiciones en el nivel de entrada, el 
30% en el nivel medio y el 13% en el nivel senior [36]. El estudio realizado por Female Funders 
en 2019 sobre Estados Unidos y Canadá reporta que el 47% de los integrantes en el nivel 
de entrada son mujeres, 27% en el nivel medio y 16% en el nivel senior [37].  Diversity VC 
cubre información de Londres y en su estudio realizado en 2019 reporta que las mujeres tienen una 
representación del 36% en el nivel de entrada, del 29% en el nivel medio y del 13% en el nivel 
senior [38].

Estos puntos de referencia brindan un parámetro inicial sobre cómo se posicionan las mujeres en la 
Industria de Capital Privado a lo largo de otras geografías y sirven de base para realizar un comparativo 
de los hallazgos del EDIC sobre la participación de las mujeres en los diferentes niveles profesionales 
dentro de los equipos de inversión. 

ALLVP ha contado en todo momento, desde su origen, con un equipo compuesto 
mayoritariamente por mujeres. Esta decisión ha hecho de la firma una organización de 
excelencia, más efectiva, que atrae mejor talento y realiza mejores inversiones. Cuando el 
momento para sumar a un nuevo partner llegó, no había duda que el único fit viable sería 
una mujer. Hoy, 80% de ALLVP está compuesto por las mejores profesionales del sector.

Fernando Lelo de Larrea - ALLVP
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Beneficios de la diversidad e inclusión de género en la Industria de Capital 
Privado a nivel internacional

En referencia a la Industria de Capital Privado, existen datos específicos sobre la relación que existe entre 
el desempeño y los fondos con equipos diversos:

1. Los fondos con equipos balanceados en género mostraron un exceso de la tasa neta interna de 
retorno de 1.7 puntos porcentuales, lo que prueba la correlación que existe entre los equipos diversos 
y los altos retornos  [11].

2. Los equipos de inversión con diversidad de género tienen mayor probabilidad de contar con una red 
mayor de mujeres emprendedoras y por consiguiente tienen una mayor cantidad de oportunidades 
de inversión. Las socias tienen en su portafolio más de 70% de empresas lideradas por mujeres comparado 
con aquellas que tienen los socios [11]. 

3. Una investigación de Harvard Business School sobre los equipos de inversión en Venture Capital encontró 
que las firmas que incrementaban su proporción de socias en 10%, tienen en promedio 1.5% mejor 
rendimiento anual del fondo y 9.7% más salidas rentables [12].

Los siguientes puntos muestran la relación que existe entre el desempeño y los equipos diversos en las 
empresas invertidas:

1. Los equipos de liderazgo balanceados en género dentro de las empresas invertidas se correlacionan con 
incrementos de valuación aproximadamente 25% superiores [11]. 

2. Hay una correlación positiva y estadísticamente significativa entre el rendimiento del fondo y la 
proporción de empresas lideradas por mujeres [33].

Conscientes de estos beneficios, la diversidad e inclusión de género cada vez capta más miradas entre 
inversionistas y administradores de activos que quieren generar un cambio social, pero a la vez buscan 
tener atractivos retornos financieros [39]. 

Aunque la inversión con enfoque de género inició en Estados Unidos, poco a poco se ha ido expandiendo 
a Canadá, Europa, Singapur, Australia, entre otros países. Para respaldar esta tendencia, en 2018 en 
Estados Unidos, invertir bajo una perspectiva de género influyó en la administración de $868,000 millones 
en activos de inversión institucional, lo que representa más del doble de lo registrado en 2016 ($397,000 
millones) [40]. Asimismo, el capital asignado a productos públicos con enfoque de género de 2014 a 2018 
pasó de $100 millones de dólares a $2,400 millones de dólares en AUM [41]. En los mercados privados 
a nivel global, fondos de Venture Capital y Private Equity con un mandato explícito de invertir bajo un 
enfoque de género crecieron de $1,300 millones de dólares distribuidos en 58 fondos en 2017 a $2,200 
millones de dólares distribuidos en 87 fondos en 2018 [13] [14]. 

4 Estudio enfocado en Private Equity y Venture Capital en mercados emergentes, donde se analizó una muestra de más de 700 fondos y 500 
empresas invertidas. Evaluaron el desempeño y situación actual de la industria y de los fondos que contenían equipos balanceados en género, 
esto es, aquellos equipos que tienen entre el 30% y 70% de mujeres en las posiciones de liderazgo de los fondos y de las empresas invertidas.

Invertir bajo un enfoque de género incluye hacer un análisis de género en la toma de decisiones de 
inversión buscando colocar capital en negocios dirigidos por mujeres, en empresas que promueven 
la igualdad de género en el lugar de trabajo y en empresas con productos o servicios dirigidos a 
tener un impacto positivo en las mujeres [28].

El análisis de inversiones con perspectiva de género es parte de crear una inversión socialmente 
responsable y está alineado a los criterios ESG que atraen inversionistas de impacto quienes toman 
en cuenta no solo aquellas inversiones con impacto social sino también la rentabilidad financiera 
y el riesgo [15]. 

Los criterios ESG forman parte de un análisis fundamental para detectar importantes riesgos 
potenciales y oportunidades intangibles que podrían repercutir directamente en el retorno de 
inversión [15]. En 2018, el valor de los intangibles de las empresas que cotizan en S&P 500 representó 
el 84% de la totalidad de activos [42].  

Según la encuesta Private Equity Responsible Investment Survey 2019 realizada a 162 fondos 
de Capital Privado y LPs a lo largo de 35 diferentes países, los fondos de Capital Privado y los 
inversionistas institucionales están incrementando el compromiso con las inversiones ESG, 
convirtiéndose en un elemento relevante para la toma de decisiones y la administración de los 
portafolios. Entre los hallazgos más importantes de esta encuesta conducida por PWC están [43]: 

    El 81% de los fondos encuestados reportan los factores relacionados con ESG a sus Consejos 
por lo menos una vez al año.
    El 35% de los fondos encuestados actualmente cuentan con equipos dedicados a este tipo de 
inversiones.
   El 91% de los fondos encuestados tienen o están desarrollando una política de inversión 
responsable.
     El 72% de los fondos encuestados cuentan con indicadores de desempeño clave para medir los 
resultados de dichas inversiones.

Invertir bajo una perspectiva de género, podría seguir el camino de lo que es invertir tomando en 
cuenta factores de ESG, donde las inversiones con un impacto social y ambiental positivo sobresalen 
del resto y, por ende, tienen una mayor oportunidad de captar recursos [15]. 

Por la suma de los beneficios mencionados anteriormente, las oportunidades de inversión, la 
generación de retornos y en general el mejor desempeño, en los próximos años en Latinoamérica 
el enfoque y el valor en la diversidad e inclusión de género será parte de la operación normal 
y cotidiana en los mercados, por lo que la Industria de Capital Privado en México no 
puede quedarse atrás. 
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En General Atlantic estamos convencidos que la diversidad de género es clave 
para lograr la excelencia como inversionistas. Con el fin de fomentar la diversidad 
en GA, hace dos años se estableció el Comité de Diversidad e Inclusión, el cual 
está liderado por nuestro CEO y del cual soy miembro. Hemos visto mejoras 
continuas en nuestras métricas de diversidad de género, tanto globalmente donde 
el ~50% de los empleados son mujeres, como localmente en la oficina de México 
donde la mitad del equipo de inversión está compuesto por mujeres. Todavía 
tenemos un largo camino que recorrer para alcanzar la representación correcta 
de mujeres en todos los niveles de la organización, y estamos comprometidos 
en alcanzar este objetivo.
               Luis Cervantes – General Atlantic

Breve Nota Metodológica
El EDIC está basado en el análisis de información cuantitativa y cualitativa de una muestra 
inicial de 161 fondos de Capital Privado con presencia en México distribuidos entre las 
distintas estrategias de inversión (Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure 
& Energy, Family Offices, y Corporate Venture Capital). La información cuantitativa 
proviene de dos encuestas, una administrativa y otra de percepción dirigida a General 
Partners. Se obtuvo un nivel de respuesta del 34% (n=54) y 43% (n=69) respectivamente. 
La información cualitativa se obtuvo de entrevistas realizadas a GPs. La presentación de los 
resultados generales se refiere a la Industria, abarcando las distintas estrategias y se hace un 
desglose particular en las analíticas sobre la composición de la muestra y la participación 
de las mujeres para las estrategias de Venture Capital y Private Equity ya que existen datos 
suficientes para poderlo efectuar al representar en conjunto el 77.8% de la muestra (42 de 
54 fondos) 5.
 
Características de los Fondos Encuestados
Es importante dimensionar el tamaño de los fondos que conforman la muestra estudiada 
en cuanto a los equipos y al AUM en México, así como destacar los sectores en los que 
invierten. El desglose de estas características permite analizar e identificar particularidades 
sobre la participación de las mujeres al descomponer la muestra estudiada.

Tamaño por Número de Integrantes 
Los fondos encuestados (n=54) emplean a 636 personas en total entre las distintas estrategias 
(Figura 1), de las cuales el 72.2% son investment professionals y el 27.8% son non-investment 

  5 Para mayor información sobre la metodología y la distribución de la muestra ver la sección de Metodología localizada al final del reporte. 
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profesionals. Haciendo el desglose por estrategia, Venture Capital emplea a 204 personas de las 
cuales el 77.5% son investment professionals y Private Equity emplea a 230 personas de las cuales 
68.7% son investment professionals. 

Distribución de personas  empleadas por estrategia
% de personas empleadas por estrategia

MI 6 n=636
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

VC  PE  OTROS

31.8% 32.0%

36.2%

Figura 1

Los fondos, en cuanto al número total de integrantes son relativamente pequeños, la mediana de la muestra 
es de 8 integrantes. Se observó que la variación entre los integrantes de cada fondo era sustancial, pues 
existen fondos que tienen un solo integrante y fondos que cuentan con hasta 70 integrantes, incluyendo 
investment y non-investment professionals. 

Debido a este amplio rango, se decidió segmentar los fondos por el tamaño de los equipos en: pequeños 
de 1 a 10 integrantes, medianos de 11 a 25 integrantes, y grandes de más de 25 integrantes (Figura 2). El 
84% de los fondos de Venture Capital son pequeños y el 16% son medianos, siendo 16 el número máximo 
de integrantes. En cuanto a Private Equity el 64.7% son pequeños, el 23.5% medianos y el 11.8% grandes 
(Figura 3).

6 El acrónimo “MI” se refiere a la Muestra de la Industria que abarca la totalidad de las respuestas de la encuesta incluyendo las 
distintas estrategias: Venture Capital, Private Equity, Real Estate, Infrastructure & Energy, Family Offices y Corporate Venture 
Capital.
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Desglose de los fondos por el tamaño de los equipos
% de fondos

MI n=54
Pequeños = 1-10; Medianos = 11-25; Grandes = > 26 integrantes.
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

PEQUEÑOS           MEDIANOS GRANDES

Figura 2

5.6%

20.4%
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Desglose de los fondos por estrategia y por tamaño 
de los equipos

# número de fondos
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MI n=54; VC n=25; PE n=17
Pequeños = 1-10; Medianos = 11-25; Grandes= > 25 integrantes.
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
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# número de fondos

Tamaño por AUM
Se analizó la muestra en cuanto al AUM total en México, lo que permite valorar al fondo en 
cuanto a la habilidad para levantar capital, la experiencia en el manejo de inversiones, el ciclo de 
inversión en el que se encuentra, la capacidad administrativa y el monto destinado a la inversión 
en el país. De los 54 fondos que respondieron la encuesta administrativa, se cuenta con el monto 
de AUM en México de 45 fondos (n=45)7. La dispersión de los datos es considerablemente 
amplia, el rango de AUM va desde $0.15 millones de dólares hasta $2,716.25 millones de dólares 
con una mediana de $50 millones de dólares (Figura 4). Esta dispersión se explica también por la 
naturaleza de las estrategias de inversión de los fondos, pues existe una variación inherente a la 
estrategia en el monto destinado a los proyectos; esto es, los montos invertidos en emprendimiento 
son muy inferiores con respecto a aquellos invertidos en proyectos de infraestructura, por ejemplo.

Desglose de los fondos por AUM

USD$M

 7 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP  y de información disponible públicamente. 
Se refieren únicamente al AUM total disponible para México.
8 IDEM

Figura 4
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Sectores de Inversión
Existen sectores donde se puede observar una mayor representación de mujeres 
fundadoras. De acuerdo con el estudio de PitchBook y All Raise, en 2019 la proporción de 
las transacciones globales de VC en empresas con por lo menos una mujer fundadora en el 
sector de Bienes de Consumo fue de 30.4%, en el sector Farmacéutico y de Biotecnología 
fue de 27.3%, y en el sector Fintech fue de 15.3% [17]. 

El abanico de sectores en los que se enfocan las inversiones de los fondos da una visión 
general del alcance e impacto que puede tener la Industria de Capital Privado en México 
(Figura 5). Para un estudio subsecuente, sería deseable comprender la proporción de capital 
que se le asigna a transacciones donde existe por lo menos una mujer fundadora por sector.

Distribución de los sectores objeto de inversión
% de fondos por sector invertido

Figura 5
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Energía

Telecomunicaciones

Gas y petróleo
n=249 9 

FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

9 En la encuesta administrativa cada fondo participante reportó todos los sectores en los que se encuentran sus empresas invertidas. Los fondos se enfocan 
en más de un sector, por lo que el cálculo se hizo con base en la totalidad de respuestas de los fondos (n=249). Por ejemplo, el 14% relacionado al sector 
de Tecnología significa que 34 de 54 fondos respondieron que sus empresas invertidas están localizadas en dicho sector.

La estructura organizacional, el AUM y los sectores en los que se enfocan los fondos 
visibilizan la magnitud y la proyección que tiene la Industria de Capital Privado en 
México para impulsar la diversidad e inclusión de género.
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En el fondo hemos puesto todos los elementos necesarios para tener equipos 
diversos e inclusivos pues estamos convencidos que son los más productivos. 
       
       Fernando López Gaitán – VXT Negocios

El compromiso del equipo senior es el detonante para mejorar la diversidad e inclusión 
de género. Son las personas responsables de impulsar acciones para lograr cambios en la 
cultura organizacional y de establecer la pauta para generar un diálogo de diversidad e 
inclusión de género dentro de los fondos y de la Industria [44]. 

Este compromiso se puede ver reflejado mediante hechos que transparentan la diversidad 
e inclusión como un asunto prioritario dentro del fondo [11] [10]:

   Comunicación de metas ambiciosas de diversidad e inclusión de género. 
   Evaluación y recolección de información necesaria para documentar el progreso de la 
diversidad e inclusión de género. 
  Definición de incentivos y de compensación alineados a la consecución de metas de 
diversidad e inclusión de género.
   Involucramiento de las empresas invertidas al solicitar información desagregada por 
género y al brindar el apoyo necesario para que establezcan políticas y prácticas que 
fomenten la diversidad.

De acuerdo a los resultados del EDIC, los cimientos para construir una cultura incluyente y 
diversa están listos, pues el 95.7% de GPs que se encuestaron reiteraron el compromiso 
de su fondo con la diversidad e inclusión de género, el 97.1% reconoció el vínculo 
de los beneficios al incorporar la diversidad e inclusión de género y la mejor toma de 
decisiones, el 94.2% afirmó que promueve el balance de vida y trabajo dentro de su 
fondo y el 82.4% señaló su acuerdo de estar involucrado en iniciativas de diversidad e 
inclusión de género (Figura 6). Este último punto demuestra que aún existe espacio 
para traducir el compromiso de GPs en hechos y para lograr aumentar su 
involucramiento en el desarrollo de programas de diversidad e inclusión. 

CIMIENTO PARA LA 
DIVERSIDAD E INCLUSIÓN DE GÉNERO Compromiso con la diversidad e inclusión

% de respuestas totalmente de acuerdo y de acuerdo

Figura 6

95.7 %

Compromiso 
del fondo

Reconoce los
beneficios

Promueve
balance

Involucramiento 
de los socios

97.1%

94.2%

82.4%

n=69
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

Lo subsecuente a contar con el compromiso del liderazgo, es materializarlo y pasar del 
reconocimiento de los beneficios de la diversidad e inclusión de género a la acción. Las y los 
GPs necesitan crear una narrativa y establecer medidas dentro de los fondos que incentiven 
la participación de las mujeres y que establezcan el valor de la diversidad e inclusión de 
género como eje central.
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El caso de la subrepresentación de género en la Industria de Capital Privado 
no es un caso aislado, si no es un caso que sucede a nivel mundial. Para que 
existan más mujeres necesitamos crear conciencia y cuestionarnos el por qué 
a las mujeres no les interesa trabajar y formar parte de esta Industria. Hay que 
replantear la forma en cómo estamos operando. 
        Pablo Taberna – Vector Partners

El núcleo del EDIC es comprender la brecha de género en la Industria de Capital Privado 
en México. Para implementar las medidas necesarias para fomentar la diversidad e inclusión 
de género, se debe generar un diagnóstico inicial partiendo de hechos objetivos sobre la 
posición de las mujeres en la Industria. 

Los resultados del EDIC evidencian el área de oportunidad que tiene la Industria en 
incorporar e incrementar la participación de las mujeres. La información recolectada y 
analizada en las encuestas presenta un parámetro inicial que permite sugerir acciones 
puntuales que favorezcan la diversidad e inclusión de género y posteriormente poder 
cuantificar los avances, pues como comúnmente se conoce, aquello que no se mide no se 
puede controlar ni mejorar. 

A continuación, se presentan diferentes ángulos de análisis sobre la participación de las 
mujeres en la Industria separados por nivel y por las estrategias estudiadas: la muestra de la 
Industria (abarca todas las estrategias), Venture Capital y Private Equity. 

1. Participación de las mujeres en la Industria. 
2. Participación de las mujeres desglosada por AUM.
3. Participación de las mujeres en equipos non-investment.
4. Participación de las mujeres en los equipos de las empresas invertidas.

Participación de las mujeres en la Industria 
En la encuesta dirigida a GPs se les preguntó si la representación de mujeres en los distintos 
niveles en los equipos de inversión se encontraba en un nivel adecuado. El 54.4% de GPs que 
participaron en la encuesta manifestaron su desacuerdo en cuanto a que la representación 
de mujeres senior se encuentra en un nivel adecuado. Su percepción cambió cuando se les 
preguntó sobre la representación de las mujeres en los niveles de entrada y medio. El 58.5% 
confirmó estar de acuerdo en que la representación de mujeres en nivel medio se encuentra 
en un nivel adecuado y el 69.1% reafirmó su acuerdo respecto a que la representación de 
mujeres en el nivel de entrada está en un nivel adecuado (Figura 7). 

LA BRECHA 
DE GÉNERO Más de la mitad de GPs que se encuestaron, cree que existe una baja representación 

de las mujeres en posiciones senior, aunque más de la mitad está de acuerdo en que 
la representación en niveles de entrada y medio se encuentra en un nivel adecuado.

La percepción de GPs sobre la representación de las mujeres en la Industria sirve de preámbulo 
para ser contrastada con la realidad numérica sobre la subrepresentación de las mismas. 

Las mujeres ocupan el 8.9% de las posiciones en el nivel senior, 37.5% en el nivel medio y 
42.4% en el nivel de entrada en la muestra estudiada de la Industria (Figura 8).

Percepción de GPs sobre si la representación de las 
mujeres está en un nivel adecuado

% de respuestas

Figura 7

11.8%

24.6%

13.2%
32.4%

19.1%

16.9%
24.6%

Nivel Entrada

54.4%

69.1%

58.5%
Nivel Medio

Nivel Senior

DE ACUERDONEUTRALEN DESACUERDO

Nivel Senior n=68; Nivel Medio n=65; Nivel Entrada n=68
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.
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El 91.1% de las personas que toman decisiones en los equipos de inversión dentro de la 
muestra de la Industria son hombres (Figura 8).

El EDIC identificó que, de acuerdo con la muestra estudiada de la Industria, la 
representación de las mujeres en los equipos de inversión en el nivel senior se encuentra dos 
puntos porcentuales debajo del benchmark10, pero la participación de las mujeres rebasa en 
11.9% el benchmark en el nivel medio y en 8.7% en el nivel de entrada (Figura 9).

  10 Como propósito ilustrativo se eligió usar como benchmark las cifras obtenidas del estudio Women in Alternative Assets de Preqin. Preqin se 
caracteriza por ser una fuente líder de inteligencia sobre activos alternativos. La decisión se basó por la profundidad del estudio, el tamaño de la

 muestra estudiada (alrededor de 200,000 profesionales de la industria), la distribución de la información global y en distintas estrategias 
de activos, y el año de la actualización de las cifras (2019).

Representación por género por nivel profesional en 
la muestra de la Industria

% de la participación de hombres y mujeres en los fondos

Figura 8

Nivel Senior n=161; Nivel Medio n=178; Nivel Entrada n=120
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
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Participación de las mujeres por nivel profesional 
en la muestra de la Industria

% de la participación de mujeres en los fondos

Figura 9

Nivel Senior n=161; Nivel Medio n=178; Nivel Entrada n=120
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 
Benchmark: Preqin Women in Alternative Assets 2019 [36].

INDUSTRIA BENCHMARK
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25.6%
33.7%

10.9%

Las mujeres ocupan el 16.7% de las posiciones en el nivel senior, 51.2% en el nivel medio y 50% 
en el nivel de entrada en los fondos encuestados de Venture Capital (Figura 10). 

El 83.3% de las personas que ocupan posiciones de liderazgo en los equipos de inversión dentro 
de la muestra analizada de Venture Capital son hombres (Figura 10).

Venture Capital, la estrategia que tiene el mayor nivel de participación de mujeres, aún demuestra 
que la subrepresentación de las mujeres en nivel senior permanece. De acuerdo con la encuesta 
administrativa, las mujeres ocupan el 16.7% de las posiciones en el nivel senior dentro de los 
equipos de inversión, superando el benchmark por tres puntos porcentuales. Los niveles de entrada 
y medio prácticamente están representados de manera equitativa entre hombres y mujeres, 
superando de manera significativa el benchmark global (Figura 11).
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Representación por género por nivel profesional en 
Venture Capital

Participación de las mujeres por nivel profesional 
en Venture Capital

% de la participación de hombres y mujeres en los fondos

% de la participación de mujeres en los fondos

Figura 10

Nivel Senior n=66; Nivel Medio n=52; Nivel Entrada n=40
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 
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Figura 11

Nivel Senior n=66; Nivel Medio n=52; Nivel Entrada n=40
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 
Benchmark: Preqin Women in Alternative Assets 2019 [36].
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Las mujeres ocupan menos del 1% de las posiciones en el nivel senior, 22.6% en el nivel medio y 
30.7% en el nivel de entrada en la muestra estudiada de Private Equity (Figura 12). 

El 99.1% de las posiciones de toma de decisiones en los fondos encuestados de Private Equity 
está concentrado en hombres (Figura 12). 

La mayor oportunidad de incluir a las mujeres en los equipos de inversión la tiene Private Equity, 
pues los resultados del EDIC demuestran que las mujeres ocupan solo el 0.9% de las posiciones 
del nivel senior, casi 11 puntos porcentuales debajo del benchmark. El 22.6% de las personas en 
el nivel medio y el 30.7% de los integrantes en el nivel de entrada son mujeres, porcentajes que 
son similares al benchmark (Figura 13). 
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Participación de las mujeres por nivel profesional 
en Private Equity

%  de la participación de las mujeres en los fondos

Figura 13

Nivel Senior n=51; Nivel Medio n=52; Nivel Entrada n=55
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 
Benchmark: Preqin Women in Alternative Assets 2019 [36].
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Representación por género por nivel profesional en 
Private Equity

% de la participación de hombres y mujeres en los fondos

Figura 12

Nivel Senior n=51; Nivel Medio n=52; Nivel Entrada n=55
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 
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Es preciso enfatizar que, a pesar de que algunos resultados no están muy lejanos del 
punto de referencia, o bien, se encuentran por encima del mismo, la representación 
de las mujeres no es igualitaria y está subrepresentada en puestos de toma de 
decisión. Esto es un indicador de que aún no se están aprovechando los beneficios anteriormente 
mencionados de la diversidad e inclusión de género que impactan positivamente en los resultados 
y desempeño de los fondos.

Los resultados del EDIC confirman la estructura piramidal de la participación de las mujeres 
mostrada en distintos estudios. En la base de la pirámide se encuentra el nivel de entrada y 
conforme las mujeres escalan y ascienden niveles en la carrera profesional, se van perdiendo a lo 
largo del camino.

Con la finalidad de comprender la pérdida de mujeres en la escalera profesional, se realizó un 
promedio de los promedios11 de la tasa de incremento o decremento de las mujeres de entrada 
hacia el nivel senior por fondo usando aquellos fondos que tenían por lo menos una mujer en el 
nivel de entrada (n=28); se asume como un análisis estático pues se presume que el pipeline de 
mujeres en el nivel de entrada es el mismo que llega al nivel senior.  De acuerdo con este análisis, 
se pierde el 80.4% de las mujeres que entran a la Industria. El efecto es mayor 
para Private Equity perdiendo el 90% de su talento femenino (n=10) y menor para 
Venture capital perdiendo al 73.1% de las mujeres (n=13). Se requiere generar un 
estudio posterior para poder determinar de manera dinámica el avance de las mujeres a lo largo 
de los distintos niveles profesionales basándose en la información histórica del flujo del talento.

Con el fin de atraer y retener mujeres en niveles de entrada y medio, se debe contar con modelos 
a seguir de mujeres líderes. El hecho de que mujeres en el nivel de entrada y medio, vean otras 
mujeres en posiciones de toma de decisiones, logra que se identifiquen en posiciones de poder y 
que incrementen su grado de confianza para competir en una industria dominada por hombres 
al alterar sus creencias y percepciones visualizando otro arquetipo de liderazgo [45].

11 Se realizó el promedio de los promedios con el fin de evitar dar un mayor peso a los fondos con un mayor número de 
integrantes.
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Participación de las mujeres desglosada por AUM 

En IGNIA nos hemos comprometido en construir un equipo diverso porque sabemos que perspectivas y 
experiencias diferentes llevan a la mejor toma de decisiones, atraen a emprendedores más sobresalientes, y 
generan mayores retornos. Nuestra estrategia tiene una visión del largo plazo, con un enfoque en construir 
un equipo diverso a través del reclutamiento, crecimiento y retención interna de mujeres con mucho 
potencial. Después de 8 años trabajando en el equipo de inversión, IGNIA me hizo la primera Socia de un 
fondo institucional de Venture Capital en México, marcando el paso para construir un equipo que hoy en 
día es 100% balanceado en representación de género. Nos comprometimos en hacer crecer a las mujeres 
dentro del equipo, por ejemplo, invirtiendo tiempo en mentorías formales y capacitaciones internacionales 
como Kauffman Fellows. Finalmente, apoyamos a cada miembro del equipo en sus responsabilidades 
personales a través de esquemas personalizados como salidas de maternidad y flex-time para asegurarnos 
del crecimiento profesional y equilibro con la vida personal al largo plazo. A raíz de estos esfuerzos, hemos 
visto triplicarse en los últimos años el número de empresas con mujeres fundadoras que buscan una 
inversión de IGNIA.
          Christine Kenna, Socia de IGNIA

Los fondos encuestados con menos de $25 millones de dólares en AUM son los que cuentan con mayor 
representación de mujeres en los niveles senior (20.6%) (Figura 14); el 76.4% de estos fondos (13 en valor 
absoluto) pertenecen a Venture Capital. 
Los fondos participantes en la encuesta con AUM superior a $250 millones de dólares no cuentan con ninguna 
mujer senior dentro de su equipo de inversión, y representan el 18.5% del total de fondos encuestados (n=54) 
(Figura 14). El 90% de esta categoría de fondos pertenecen a Private Equity.

 12 Ver desglose en la sección Notas No.1
13 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP

 y de información disponible públicamente. Se refieren únicamente al AUM total disponible para México.

Representación de mujeres en la muestra de la 
Industria desglosada por AUM

% de la participación de mujeres en los fondos USD$M

Figura 14

Nivel Senior n=140; Nivel Medio n=165; Nivel Entrada n=112 12  
Número de fondos dentro de cada categoría: >0-25M 17fondos; >25M-50M 6 fondos; >50M-100M 5 fondos;>100-250M 
7 fondos; >250M 10 fondos.
FUENTE: AMEXCAP 13 ; Encuesta Administrativa EDIC 2019.

MUJERES SENIOR MUJERES MEDIO MUJERES ENTRADA

Los  fondos  encuestados con más de $25 millones de dólares en AUM tienen una baja representación 
de mujeres en el nivel senior (Figura 15). 

Representación por género en el nivel senior en 
fondos con AUM superior a USD$25M

% de la participación de hombres y mujeres en los fondos

Figura 15

MI n=140; VC n=59; PE n=4214 

FUENTE: AMEXCAP 15; Encuesta Administrativa EDIC 2019.

3.3%

96.7%

5.6%

98.9%

1.1%

94.4%

Industria VC PE

HOMBRE MUJER

De acuerdo con cifras de All Raise Analysis en Estados Unidos, el 11% de las personas tomadoras 
de decisión en fondos de Venture Capital con más de $25 millones de dólares en AUM son 
mujeres; bajo este estándar, en Estados Unidos existe el doble de mujeres senior comparado con 
los datos analizados en el EDIC para México [16].

14 Ver desglose en la sección Notas No.1
15 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP y de información disponible 
públicamente. Se refieren únicamente al AUM total disponible para México.
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Representación de mujeres en Venture Capital desglosado por AUM 
% de la participación de mujeres en los fondos USD$M

Figura 16

MUJERES SENIOR MUJERES MEDIO MUJERES ENTRADA

Nivel Senior n=59; Nivel Medio n=45; Nivel Entrada n=3916 

Número de fondos dentro de cada categoría: >0-25M 13 fondos; >25M-50M 3 fondos; >50M-100M 4 fondos;>100-250M 2 fondos.
FUENTE: AMEXCAP 17 ; Encuesta Administrativa EDIC 2019.

Nivel Senior n=42; Nivel Medio n=49; Nivel Entrada n=50 18

Número de fondos dentro de cada categoría: >25M-50M 2 fondos; >50M-100M 1 fondo; >100-250M 2 fondos; >250M 9 fondos.
FUENTE: AMEXCAP 19 ; Encuesta Administrativa EDIC 2019.

  16 y 18 Ver desglose en la sección Notas No.1
  17 y 19 Las cifras del AUM se recopilaron a través de los fondos miembros de la AMEXCAP 

y de información disponible públicamente. Se refieren únicamente al AUM total disponible para México.  

Estos hallazgos sugieren la necesidad de una investigación posterior con un mayor número de fondos encuestados 
que permita determinar de forma más precisa la representación de las mujeres; así como, analizar en paralelo 
otros factores que puedan estar relacionados, por ejemplo, el tamaño del fondo de acuerdo al número de 
integrantes en el equipo de inversión. 

Representación de mujeres en Private Equity 
desglosado por AUM

% de la participación de mujeres en los fondos USD$M

Figura 17

MUJERES SENIOR MUJERES MEDIO MUJERES ENTRADA

7.1%

25.0%

0.0% 0.0% 0.0%

66.7%

19.4%
14.3%

33.3%

50.0%

30.0%
32.4%

Representación por género en posiciones 
non-investment

% de la participación de hombres y mujeres en los fondos 

Participación de las mujeres en los equipos de las 
empresas invertidas
Las mujeres están subrepresentadas no solo en los equipos de inversión, sino también en roles 
como fundadoras en las empresas invertidas, CEO y en los Consejos de Administración. 

Alrededor de la mitad de GPs que participaron en la encuesta mencionaron estar en desacuerdo 
con que la representación de las mujeres CEO, de las mujeres fundadoras y de las mujeres en los 
Consejos de Administración se encuentra en un nivel adecuado (Figura 19).

Participación de las mujeres en equipos non-investment
La literatura confirma que existe una mayor representación de mujeres en posiciones de staff, es 
decir, en aquellas que no están ligadas directamente a los resultados. Este tipo de posiciones trabajan 
en áreas como recursos humanos, comunicaciones, operaciones, legal, contabilidad, entre otras. 
Las mujeres en estas posiciones siguen otro plan de carrera que puede impedir que asciendan a 
posiciones de toma de decisiones clave que favorecen de manera directa y estratégica a los resultados 
del negocio [46]. Esta información coincide con los resultados obtenidos en el EDIC.

De acuerdo con los fondos encuestados, las mujeres ocupan la mayor parte de las posiciones que 
no están relacionadas con las inversiones. El 62.6% de los integrantes de non-investment de la 
muestra de la Industria son mujeres. Los fondos encuestados de Venture Capital y de Private Equity 
tienen el 62.7% y el 71% respectivamente de mujeres en posiciones non-investment (Figura 18). 

El 76.5% de GPs que se encuestaron respondieron que la representación de mujeres en puestos 
de non-investment se encuentra en un nivel adecuado.

37.4%

37.3%

29.0%

62.6%

62.7%

71.0%

MI n=177; VC n=46; PE n=72
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019. 

Figura 18
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Percepción de GPs sobre si la representación de las 
mujeres está en un nivel adecuado

% de respuestas

Figura 19

MUJERES EN CONSEJOS
50.7%

50.0%
30.3%

19.7%

44.6%
32.3%

23.1%

35.8%
13.4%

MUJERES CEO

MUJERES FUNDADORAS

DE ACUERDONEUTRALEN DESACUERDO

n=66
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

El EDIC logró detectar la participación de las mujeres dentro de las empresas invertidas de los 
fondos, encontrando que el 11% de las empresas invertidas tienen una sola fundadora, el 9% de 
CEOs de las empresas invertidas son mujeres, y que solo el 8% de los asientos de los Consejos 
de Administración de las empresas invertidas están ocupados por mujeres respecto a la muestra 
de la Industria. Cabe mencionar que el 14% de los asientos del Consejo de Administración de 
las empresas invertidas en los fondos encuestados de Venture Capital están representados por 
mujeres y en Private Equity dicha cifra equivale al 2% (Figura20).

A pesar de que las cifras son desalentadoras, el mercado está reconociendo la oportunidad de 
invertir en la diversidad e inclusión de género. Muestra de ello son los resultados que arroja el 
estudio de Pitchbook y All Raise en Venture Capital basado en datos globales donde se menciona 
que el 20% de las empresas invertidas por Venture Capital cuentan con por lo menos una mujer 
fundadora y que los millones de dólares invertidos en startups con por lo menos una mujer 
fundadora se duplicaron de 2017 a 2018 [17].

% de la participación de hombres y mujeres en 
los Consejos de Administración

Este mismo estudio presenta que las cifras de la participación de mujeres en el ecosistema de Venture 
Capital mejoraron en parte por el incremento de conciencia sobre la diversidad e inclusión de 
género, por la existencia de mejores redes de mentoría para las mujeres y por el aumento de mujeres 
emprendedoras [17]. 

En el EDIC se encontró que existe una correlación positiva significativa20 entre la presencia de 
mujeres CEO y mujeres de nivel medio; así como con la presencia de mujeres fundadoras dentro 
de los fondos. Es necesaria una investigación más profunda para determinar las causas de esta 
correlación y conocer de manera precisa el impacto entre estas mujeres profesionistas21. 

Otros estudios han revelado que existe más probabilidad de que las mujeres inversionistas asignen 
sus recursos a empresas fundadas por mujeres o en las que su CEO sea mujer [47]. 

Las estadísticas resultantes del EDIC sobre la brecha de género existente en la Industria de Capital 
Privado en México hablan por sí mismas de manera objetiva y generan el sentido de urgencia para 
aprovechar las oportunidades de invertir en las mujeres. 

La Industria se encuentra dominada por hombres, por lo que es de suma importancia 
traducir el compromiso de GPs con la diversidad e inclusión de género en hechos. La 
pérdida de valor al no contar con distintas perspectivas y con distintos estilos de 
liderazgo es inminente.

La necesidad de accionar a favor de la diversidad e inclusión de género, se debe volver un asunto 
prioritario para la Industria, esto le permitirá continuar adaptándose a las mejores prácticas y 
estándares a nivel internacional y materializar los beneficios de la rentabilidad que conlleva una 
cultura basada en la diversidad. 

Se requiere hacer una mayor promoción de las bondades de la Industria y lo atractiva 
que es esta profesión para que más mujeres se interesen y la conozcan. Sin embargo, la 
clave está en que sea un esfuerzo conjunto y coordinado entre todos los que formamos 
parte de ella.
Para que existan más mujeres hay que ampliar el perfil de competencias y los canales 
de búsqueda de talento, ampliar el círculo y tocar base fuera de la industria de Capital  

20 Para mayor detalle consultar la sección de Notas No.2.
21 Se deberá establecer una investigación posterior con un mayor número de fondos para evidenciar otras posibles correlaciones
 significativas que pudieran existir.

Representación por género en los asientos de los 
Consejos de Administración de las empresas invertidas

MI n=480; VC n=205; PE n=161 
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 
2019.

Figura 20
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POLÍTICAS DE DIVERSIDAD 
E INCLUSIÓN DE GÉNERO

Se requiere hacer una mayor promoción de las bondades de la Industria y lo atractivo que es esta 
profesión para que más mujeres se interesen y la conozcan. Sin embargo la clave está en que sea un 
esfuerzo conjunto y coordinado entre todos los que formamos parte de ella. Para que existan más 
mujeres hay que ampliar el perfil de competencias y los canales de búsqueda de talento, ampliar el 
círculo y tocar base fuera de la Industria de Capital Privado y Financiera.
                   
        Juan Manuel Contreras – Ámbar Capital

Después de observar y analizar los niveles de la participación de las mujeres bajo distintos ángulos, 
es necesario conocer qué políticas y prácticas internas de diversidad e inclusión tienen los fondos en 
México que incentivan la atracción, promoción y retención de mujeres. Atando las analíticas iniciales 
de género con las prácticas internas de los fondos, se podrá tener una visión general de la diversidad 
e inclusión de género para saber el punto inicial de dónde se parte y el punto hacia dónde se necesita 
llegar.

Como parte del EDIC se cuestionó a GPs y al personal administrativo sobre la adopción y ejecución de 
políticas y prácticas que incentivan la diversidad e inclusión de género, con el objetivo de ver reflejado 
el compromiso de GPs y de los fondos, no solo desde la voluntad sino desde la acción. 

Los motivos por los GPs están dispuestos a desarrollar el programa se concentran principalmente en 
que buscan mejorar resultados y adoptar mejores prácticas, institucionalizar y formalizar las políticas 
de diversidad e inclusión, y distinguir y contratar al mejor talento. 

Una razón más para establecer prácticas y políticas de diversidad e inclusión de género está ligada a 
la necesidad de responder a requerimientos de terceros, en específico a LPs. La ILPA (International 
Limited Partners Association) sugiere incorporar en los procesos de due diligence como mejores prácticas 
de la industria un cuestionamiento sobre la política de diversidad e inclusión dentro de cada fondo. 
En el cuestionario de due diligence revisado en septiembre 2018 se incluyen ocho preguntas sobre el 
tema, que abarcan desde conocer la política de diversidad e inclusión de los fondos, la licencia por 
maternidad y paternidad, las políticas de reclutamiento, promoción y salida de las mujeres, el número 
de mujeres que forman parte de los Consejos de Administración y las denuncias de discriminación, 
acoso y hostigamiento sexual [18]. 

En la encuesta se les preguntó a GPs si LPs han cuestionado al fondo sobre sus prácticas y políticas 
de diversidad e inclusión de género durante sus procesos de evaluación y due diligence. 

Contar con un programa de políticas y prácticas de diversidad e inclusión puede ser un factor 
decisivo para atraer a LPs que busquen fondos que cumplan con dicho requerimiento.  Poco a 
poco este tipo de cuestionamientos se convertirán en una práctica común dentro de la Industria 
y será un requisito cumplir con las mejores prácticas de diversidad e inclusión para atraer a 
inversionistas. 

Por otro lado, los fondos pueden reafirmar su prioridad en la diversidad e inclusión de género al 
cuestionar a empresas potenciales de inversión sobre las políticas y prácticas con las que cuentan. 

Según los resultados del EDIC, la frecuencia con la que los fondos cuestionan a las empresas 
posibles de inversión en los procesos de due diligence sobre las prácticas y políticas de diversidad 
e inclusión de género tiene una distribución relativamente uniforme. 

El 35.8% de los fondos encuestados mencionaron que siempre o casi siempre cuestionan sobre 
dichas prácticas, el 32.8% de los fondos encuestados señalaron que a veces lo cuestionan y el 
31.3% mencionaron que nunca o casi nunca lo cuestionan (Figura 21). Adicionalmente, el 
47.8% de los fondos encuestados indicaron que promueven que las empresas invertidas tengan 
políticas y metas claras de diversidad e inclusión de género. 

Cuestionamiento sobre políticas de diversidad 
e inclusión en las empresas posibles de inversión

% de respuestas

Figura 21

35.8%

32.8%

31.3%
Siempre o casi siempre

Nunca o casi nunca

A veces

n=67
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.
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Para comprender las causas de la movilidad interna de las mujeres, se requiere identificar 
las entradas, promociones, movimientos laterales y salidas de las mujeres; así como contar 
con un análisis detallado por género de las evaluaciones de desempeño, de las encuestas de 
satisfacción y compromiso laboral y de las encuestas de salida para detectar cualquier clase 
de brecha de género existente. 

Si bien cerca del 80% de los fondos encuestados aplican evaluaciones formales de 
desempeño de manera rutinaria anual, solo el 20.9% de estos fondos realiza un análisis 
detallado y desglosado por género, y el 16.7% incluye revisión de métricas relacionadas a 
la diversidad e inclusión de género en las evaluaciones de desempeño de los miembros del 
fondo (Figura 22 y 23). 

La mitad de los fondos participantes cuentan con una encuesta de satisfacción laboral y una 
encuesta de salida en caso de abandonar la organización, mismas que se aplican de forma 
rutinaria de manera anual. Sin embargo, el 70.4% no hace un análisis desglosado por 
género de las encuestas de satisfacción laboral, y el 81.5% no hace un análisis detallado por 
género de las encuestas de salida, lo cual resulta imprescindible para detectar efectivamente 
brechas entre hombres y mujeres en la curva laboral (Figura 22 y 23).

Generar esta clase de información ayuda a medir la capacidad y eficiencia de los programas 
de diversidad e inclusión de género, pero para ello se requiere asignar recursos y producir 
esfuerzos dentro de los fondos. Un estudio realizado por Mercer muestra la relevancia de 
tener una persona o equipo dedicado a atender asuntos de diversidad e inclusión de género 
dentro de las organizaciones [46]. Según el EDIC, 75.5% de los fondos participantes no 
cuentan con esta persona o equipo clave en atender asuntos sobre la diversidad e inclusión 
de género, y solo el 30.2% de los fondos encuestados tiene un equipo o persona enfocada 
en conducir análisis y métricas de igualdad salarial y de compensación.  

Evaluaciones y encuestas con las que cuentan
los fondos
% de fondos

Figura 22

Evaluaciones formales
de desempeño

Encuesta de
satisfacción laboral

Encuesta de
salida

79.6%

50.0% 50.0%

n=54
FUENTE: Encuesta 
Administrativa EDIC 2019.

Las políticas y programas de diversidad e inclusión de género con los que cuentan los fondos 
encuestados son (Figura 24):

Fondos que realizan un análisis detallado desglosado 
por género
% de fondos

Figura 23

FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

20.9%

79.1%

29.6%

81.5%

18.5%
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Evaluaciones 
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desempeño

n=43
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satisfacción

laboral
n=27

Encuesta de
salida
n=27

SI NO

Conseguir un balance entre el trabajo y la vida personal es un elemento muy 
importante para un mejor desempeño, ya que cuando la gente está bien en todos 
los sentidos se vuelve más eficiente y productiva. Dentro de las políticas del área de 
Asset Management de Credit Suisse hay un enfoque mayor en resultados, para lo cual 
se han implementado prácticas opcionales de home office y flextime que, a pesar de 
que todos saben que existen, actualmente son mayoritariamente mujeres quienes las 
utilizan de manera formal.
                       Raúl Gallegos – Credit Suisse
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Expertos en el tema reconocen que establecer objetivos, dar seguimiento, reportar progresos y avances y 
recompensar logros son esenciales para generar cambios organizacionales [44], por lo que los fondos deberán 
de adoptar dichas prácticas para conseguir cambios favorables en torno a la diversidad e inclusión de género.

La atención hacia eliminar la brecha salarial forma parte de los programas de diversidad e inclusión de género. 
Como contexto, en México, el ingreso salarial estimado de las mujeres equivale al 46% de aquel de los hombres 
[19].

De los fondos encuestados, el 96.2% cuenta con un sistema de compensación alineado al desempeño y logro 
de resultados de manera igualitaria entre hombres y mujeres que desempeñan tareas y cargos similares. El 
73.6% cuenta con una política clara de igualdad salarial y de compensación entre hombres y mujeres que 
desempeñan tareas y cargos similares; sin embargo, el 69.8% no cuenta con una política clara para 
solventar diferencias en igualdad salarial y solo el 34% mide la brecha salarial. 

Para garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres se debe revisar la estructura de 
evaluación y la forma en cómo los fondos miden el desempeño para asegurar que se estén controlando sesgos 
inconscientes. Es necesario reconocer los sesgos inconscientes que se tienen por el hecho de ser humanos, y 
lo que debe de existir es la voluntad y el compromiso de los integrantes del fondo para establecer prácticas y 
políticas para controlarlos.

Políticas y programas de diversidad e inclusión de género
% de fondos

Figura 24
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casos de discriminación, acoso y 
hostigamiento sexual

Programas de mentoria, patrocinio 
y coaching

Licencia por maternidad y paternidad 
adicional a aquella por ley

Horarios de trabajo flexible; 
Home Office y días personales libres

Trabajos de medio tiempo

Alianzas con asociaciones que promueven
la igualdad de género

Programas de reincorporación después 
de licencia por maternidad

Programas para el desarrollo de
mujeres líderes

Capacitación para controlar 
sesgos inconscientes

Incentivos para que hombres hagan uso
de las políticas

Convenios y patrocinio de guarderías 
y espacio de lactancia

Cómite independiente de diversidad
e inclusión

81%

44%

39%

35%

29%

27%

23%

17%

12%

8%

8%

6%
n=52
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.

El 56.5% de GPs que respondieron la encuesta están de acuerdo con que el fondo cuenta con 
metas internas claras y medibles que apoyan la diversidad e inclusión de género; sin embargo, esto 
no se ve reflejado en los números de la participación de las mujeres, por lo que se debe revisar el 
establecimiento de las metas, la evaluación de las mismas y los incentivos que se están dando para 
su cumplimiento. 

Para lograr un control de sesgos inconscientes adecuado es necesario tener métricas y analíticas 
transparentes y desagregadas por género que permitan detectar cualquier clase de tratos desiguales 
o de brechas de género. 

Algunas de las analíticas que se deben evaluar desglosadas por género son (Figura 25):

Por último y no por ello menos importante, el 30% de los fondos encuestados 
no cuentan con una política clara que favorezca la no discriminación, y el 34% 
no cuenta con un protocolo de actuación frente a casos de violencia y acoso u 
hostigamiento sexual. 

Desde 2019 la Ley Federal del Trabajo en el artículo 132 fracción XXXI estipula que es obligación 
de las empresas implementar un protocolo para prevenir la discriminación por razones de género 
y atención de casos de violencia y acoso u hostigamiento sexual [20]. A pesar de que más de la 
mitad de los fondos cuenta con ello, en futuros estudios se deberá medir el progreso, pues esta 
métrica debe alcanzar el absoluto cumplimiento.

Checklist
% de fondos que sí cuentan con dicho desglose 

Figura 25

Personas candidatas para vacantes laborales       39.6%

Personas seleccionadas para ocupar vacantes laborales      39.6%

Plantilla laboral por ocupación y por nivel       37.7%

Personas entrevistadas para vacantes laborales       37.7% 

Evaluaciones de desempeño         35.8%

Salidas voluntarias          32.1%

Promociones           30.2% 

Salidas involuntarias          26.4%

Ocupación de puestos de liderazgo y toma de decisiones     26.4%

Encuestas de satisfacción y compromiso laboral       24.5%

Movimientos laterales          18.9 %

Igualdad salarial          24.5%

Personas en los Consejos de Administración en empresas invertidas    18.9 %

Encuestas de salida          22.6 %

Capacitaciones por persona          11.3%

n=53
FUENTE: Encuesta Administrativa EDIC 2019.
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Comprender la gama de políticas y programas de diversidad e inclusión de los fondos brinda una visión 
general sobre las acciones y medidas necesarias que se deben tomar para impactar favorablemente 
y de forma sustancial el incremento de las mujeres en la Industria.  Un programa de diversidad e 
inclusión efectivo debe impulsar la implementación de las mejores prácticas, definir incentivos que 
estén alineados a la consecución de metas de diversidad e inclusión, establecer métricas de evaluación, 
pues aquello que se mide y se recompensa es considerado como prioritario, y lograr una cultura de 
monitoreo y evaluación de acciones para asegurar que las intervenciones estén dando resultados [10] [44].

RETOS 

Existe una baja representación de las mujeres en la Industria, de 120 aplicaciones que 
tuvimos para una vacante, solamente 10 eran de mujeres. Los equipos diversos e inclusivos 
tienen mejor rendimiento por lo que nos enfocamos en ello; contratamos al mejor de los 
candidatos y era una mujer. 
               Alejandro Díez Barroso – DILA Capital

Los fondos tienen retos importantes para reclutar, retener y promover mujeres. El 53.7% de GPs que 
participaron en la encuesta, coinciden en que el principal reto es encontrar mujeres con capacidades 
y competencias necesarias para el puesto; el 28.4% de GPs consideran que es aumentar la aplicación 
de mujeres en el proceso de selección; el 14.9% de GPs concuerdan que es disminuir la renuncia de 
mujeres; y el 3% restante piensa que el reto es incrementar el compromiso y participación de las mujeres 
para que sean candidatas a promociones (Figura 26).

Retos para reclutar, retener y promover mujeres
% de respuestas

Figura 26

53.7%

14.9%

28.4%

3.0%

Encontrar mujeres con capacidades 
y competencias necesarias

Incrementar la aplicación de mujeres 
en el proceso de selección

Disminuir la renuncia de mujeres

Incrementar el compromiso y 
participación de las mujeres

n=67 
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.
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De acuerdo con las entrevistas y las encuestas realizadas, se puede concretar que, para 
lograr reclutar, retener y promover mujeres, las acciones que se necesitan impulsar están 
relacionadas con:

Incrementar el pipeline de mujeres en el nivel de 
entrada

Para incrementar el pipeline de talento en el nivel de entrada, se necesitan hacer 
presentaciones en universidades para compartir las oportunidades que existen 
en esta carrera profesional. 
En Venture Capital es básico contar con diferentes perspectivas y para lograrlo 
se necesitan diversos perfiles, géneros y formas de pensar.

             Rodolfo Elías Dieck – PROEZA Ventures

El 88.9% de los fondos participantes del EDIC buscan a las personas que son las 
mejores candidatas, sin considerar su género.  La búsqueda de talento varía entre 
los distintos fondos encuestados pero la principal fuente de talento proviene de 
headhunters; sin embargo, no se limitan a buscar en bolsas de trabajo de universidades, 
redes sociales, referencias de otras personas dentro de la Industria y candidatos de 
industrias diferentes a la de Capital Privado y Financiera. 

En las entrevistas hechas a GPs (n=21), el 76.2% respondió que la principal 
oportunidad que tiene la Industria para aumentar la participación de las mujeres es 
incrementar la base de mujeres en el nivel de entrada. De acuerdo con las entrevistas, 
esto se podría lograr al buscar en específico candidatas mujeres y al promocionar en 
las universidades el plan de carrera que pudieran seguir las mujeres para trabajar 
dentro de la Industria de Capital Privado. 

El porcentaje de mujeres en México que cuentan con una carrera en Ciencias, 
Tecnología, Ingeniería y Matemáticas (conocido como STEM siglas en inglés) es del 
14.5% [19]. Si bien esto puede ser visto como una barrera para la atracción y selección 
de mujeres en el nivel de entrada, es al mismo tiempo un reto en la búsqueda de 
mujeres en otras carreras académicas que tengan competencias compatibles y en 
las que posteriormente los fondos inviertan recursos para desarrollar en ellas las 
competencias específicas requeridas para el puesto objetivo [11]. 

Formular una industria atractiva para las mujeres

Es evidente que existe una enorme subrepresentación de las mujeres en el sector 
de capital privado.  Creo que hace falta generar el apetito para que a las mujeres les 
interese formar parte de este sector, y en especial en Real Estate donde la diferencia 
se exacerba aún más. 
              Eduardo Güemez – Walton Street Capital

El 83.3% de las respuestas de GPs en las entrevistas se enfocaron en que las principales barreras 
que limitan la participación de las mujeres en la Industria son:

   La Industria está dominada por hombres y las mujeres no se identifican con ella.

   El ritmo de trabajo es intenso y no permite que las mujeres cumplan con las responsabilidades 
de los cuidados asignadas de forma cultural.

   La existencia de estereotipos y sesgos inconscientes de género.

La Industria de Capital Privado es dominada por hombres, lo que puede impactar en la imagen 
pública que perciben las mujeres. Si hay pocas mujeres en nivel senior, las mujeres en el nivel 
de entrada pueden inferir que no tienen posibilidad de crecimiento dentro de la Industria. 
Esto las puede detener para aplicar a vacantes, a pesar de que se consideren competentes para 
desempeñar el trabajo, pues lo encontrarán menos atractivo y simplemente escogerán basándose 
en sus preferencias [45] [48] [49] [50]. 

Formalizar polít icas que incentiven la diversidad e 
inclusión 
En las entrevistas y en las encuestas se confirmó que los fondos están alineados a resultados, lo 
que les permite tener políticas (formales o informales) de horarios flexibles y home office. En 
las entrevistas a GPs se expresó que la disponibilidad de estar pendiente del trabajo es un factor 
clave para ser una persona exitosa dentro de la Industria pero que, al contar con políticas de 
flexibilidad, se permite que los integrantes del equipo puedan tener un balance entre el trabajo y 
la vida personal. 

Si el ritmo de trabajo se sabe intenso y se sabe que las mujeres en México dedican en promedio 
28.9 horas adicionales a la semana para realizar trabajos no remunerados dentro del hogar22  [23], 
el reto de los fondos es establecer políticas formales de horarios flexibles y home office, así como 
brindar las condiciones equitativas necesarias para que las mujeres puedan balancear mejor el 
ritmo de trabajo y las responsabilidades asignadas de los cuidados. 

 22 Actividades de cuidados y domésticas dentro del hogar por las cuales no se recibe remuneración.
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Mitigar Sesgos Inconscientes en los Procesos
Existen barreras intrínsecas que limitan el crecimiento de las mujeres en su carrera 
profesional, como las culturales y provenientes de normas sociales que moldean los 
estereotipos de género y sesgos inconscientes. Los sesgos inconscientes incorporados 
en los procesos de atracción, selección y promoción del talento impiden el ascenso de 
las mujeres a posiciones de liderazgo [30], por lo que el reto debe estar encaminado 
a establecer medidas que ayuden a controlar los sesgos inconscientes dentro de los 
fondos.

El 66% de los fondos encuestados mencionaron que cuentan con una política clara de 
atracción y selección de talento que controla sesgos inconscientes en el proceso; y, en el 
mismo sentido, el 56.6% tiene una política para el proceso de promoción de talento que 
también controla sesgos inconscientes. El 61.1% de los fondos especificaron que siguen 
un formato estructurado de entrevistas, es decir, que las personas entrevistadoras hacen 
siempre las mismas preguntas y en el mismo orden a las personas candidatas para un 
mismo puesto. 

Habría que entender en futuras investigaciones cómo se encuentra implementado el 
control de sesgos inconscientes y el tipo de preguntas que se hacen; así como  la estructura 
en sí de la entrevista de  selección,  pues como se observó anteriormente, apenas el 12% 
de los fondos encuestados cuentan con capacitación de sesgos inconscientes, solo el 
37.7% cuenta con métricas de diversidad e inclusión enfocadas en medir las personas 
entrevistadas para vacantes laborales desglosado por género, y adicionalmente, en 
promedio solo el 21.5% de los fondos encuestados entrevistan una misma cantidad de 
hombres y mujeres para posiciones del nivel de entrada, medio y senior. 

Este tipo de factores son solo algunos ejemplos de intervenciones que se deben 
implementar para controlar los sesgos inconscientes, con el fin de garantizar que las 
decisiones queden respaldadas en analíticas y no en subjetividades. 

Establecer Programas de Desarrollo de Liderazgo
Por otro lado, en el EDIC se encontró que los programas de mentoría y patrocinio, 
los programas de liderazgo de las mujeres y las politicas de reclutamiento controlando 
sesgos inconscientes tienen cierta correlación positiva y significativa23 con la presencia 
de mujeres en nivel de entrada. No obstante, es necesario realizar una investigación 
posterior que permita explicar la causalidad y poder asegurar que este tipo de programas 
incentivan efectivamente el incremento de mujeres en el nivel de entrada.

  23 Para mayor detalle consultar la sección de Notas de Referencia No.2.

Las mujeres tienen la ambición, pero requieren de un ambiente que las apoye para que puedan 
percibir que tienen la posibilidad de destacar y de tener éxito [30]. La cultura organizacional es dos 
veces más importante que las creencias individuales para cultivar la confianza en las mujeres de 
que son capaces de ocupar una posición de liderazgo [30]. La cultura organizacional se constituye 
por las normas establecidas (prácticas y políticas formales e informales), los integrantes de los 
equipos y la estructura profesional y jerarquía que existe [51]. El reto de los fondos se encuentra 
en impactar en cada uno de estos eslabones y formar una cultura que promueva la atracción, 
selección, promoción y retención de las mujeres.

Los eventos, reuniones y actividades fuera de la oficina necesitan ser neutras para 
aumentar la diversidad e inclusión y fomentar la participación igualitaria entre hombres 
y mujeres.
                  Francisco Cano – BID Capital
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El EDIC representa el punto de partida al comprender la posición de las mujeres en la Industria, 
pero el trabajo no queda finalizado. 

Según expertos en el tema, los pilares que aseguran el éxito de un programa de diversidad e 
inclusión de género son [30]:

  El compromiso del liderazgo para generar iniciativas que reconfirmen que la diversidad e 
inclusión debe ser atendida como una prioridad. 
   El reaprendizaje de creencias sobre el rol y las competencias de las mujeres. 
   El establecimiento de metas medibles que permitan monitorear el progreso.
   El contenido de programas de desarrollo de las mujeres.

Etapa de maduración en cuanto a la diversidad e 
inclusión de género

% de respuestas

% de respuestas

Figura 28

25.0%

47.1%

11.8%
5.9%

10.3%
Inicial

Principiante

Intermedia

Avanzada

Master

n=68
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

ÁREAS DE OPORTUNIDAD
El 85.5% de GPs que respondieron la encuesta afirmaron estar de acuerdo en que el fondo ha mejorado 
en atraer talento femenino, el 87% en que ha mejorado en desarrollar talento femenino y el 82.6% en 
que ha mejorado en retener talento femenino. Las estadísticas que arroja el EDIC no son suficientes 
para indicar si esta percepción está fundamentada de manera objetiva. Los fondos deben contar con 
información histórica y actualizada para medir cuantitativamente los movimientos de las mujeres y 
encontrar áreas de oportunidad para atraer, desarrollar y retener talento femenino.

¿Cuáles son los objetivos más importantes de implementar y promover iniciativas relacionadas a la 
diversidad e inclusión de género?

GPs coinciden en que los objetivos más importantes 
de implementar y promover iniciativas relacionadas 

a la diversidad e inclusión de género son:

Figura27

n=68
FUENTE: Encuesta GPs EDIC 2019.

47.1%

44.1%

54.4 %

41.2%

63.2%

Mejorar los resultados financieros y la toma de decisiones

Responder a requerimientos de terceros (LPs, certificaciones,
gubernamentales, entre otros)

Cumplir con la tendencia de la industria

Atraer y retener al mejor talento

Mejorar la reputación externa

Prueba de la oportunidad de crecer y madurar como Industria en las iniciativas de diversidad e inclusión 
es que el 83.8% de GPs que respondieron la encuesta consideran que su fondo se encuentra en una etapa 
de maduración de inicial a intermedia en cuanto a la diversidad e inclusión de género, y el 16.2% restante 
en una etapa avanzada o master 24 (Figura 28). Una estrategia que puede ser efectiva en la Industria es 
compartir las experiencias relacionadas a la diversidad e inclusión de género entre los distintos fondos para 
que los fondos en etapas iniciales aprendan los aciertos y oportunidades de aquellos en etapas avanzadas 
y colaboren como una Industria unida y comprometida con el objetivo de incrementar la participación de 
las mujeres y aprovechar los beneficios que ello conlleva.

 24 Las etapas están definidas de la siguiente manera:  Inicial: Etapa temprana de descubrir la necesidad de formar procesos y funciones 
de diversidad e inclusión de género.  Principiante: Conocimiento y comprensión básica de la información necesaria para iniciar el 
establecimiento de políticas y funciones de diversidad e inclusión de género.  Intermedia: Implementación de las mejores políticas y prácticas 
de diversidad e inclusión de género.  Avanzada: Existencia de políticas y prácticas formales y establecidas de diversidad e inclusión de 
género . Master: Etapa donde ya se cuenta con una función de diversidad e inclusión de género madura y se percibe al fondo como líder en 
la promoción de diversidad e inclusión de género dentro de la Industria.
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Los fondos deberán dominar la posición y los movimientos internos del talento femenino para 
desarrollar y ejecutar un programa estratégico de diversidad e inclusión de género. Dicho 
programa tiene que estar alineado al negocio; asegurar una infraestructura que atraiga, desarrolle 
y retenga mujeres; y, estar basado en evaluación de datos para evitar tomar decisiones a partir de 
la intuición y poder emprender acciones que efectivamente conduzcan al cumplimiento de metas 
de diversidad e inclusión de género [21]. 

La inclusión va más allá de solo pensar en género. En un país con tanta desigualdad 
como México hay que pensar en incluir aquellos que por haber nacido en una situación 
desfavorecida no tengan acceso a un trabajo de calidad a través del cual puedan 
potencializar su talento. Hay que pensar en incluir talento sin importar género, nivel 
socioeconómico, color de piel, o preferencias sexuales. Queda en nosotros usar una 
mente más inclusiva al crear soluciones que realmente impacten a la totalidad de los 
mexicanos.

                María Tellez – Mountain Nazca 
   

La Industria tiene una escasez de talento femenino a lo largo de los distintos niveles 
profesionales, pero principalmente en el nivel senior cuya característica principal está 
ligada a la toma de decisiones, destacando aquellas decisiones de inversión que son las 
propias del negocio. 

Existe una pérdida de valor al no contar con distintas perspectivas y con distintos estilos de 
liderazgo dentro de los fondos, y por ende dentro de la Industria, que impacta no solo en 
los equipos y en la cultura organizacional de cada fondo, sino también en los resultados y 
en el ecosistema de inversión.   

Las estadísticas resultantes del EDIC muestran de forma objetiva que existe una amplia 
brecha de género en la Industria de Capital Privado en México y evidencian la urgencia de 
aprovechar las oportunidades de invertir en las mujeres. 

La adopción de medidas y programas de diversidad e inclusión de género necesita volverse 
un asunto prioritario para la Industria para continuar adaptándose a las mejores prácticas 
y estándares a nivel internacional, y para materializar los beneficios de la rentabilidad que 
conlleva una cultura basada en la diversidad e inclusión. El primer paso para alcanzarlo es 
traducir el compromiso y voluntad de los socios y las socias en hechos.

Como Industria, se requiere unir esfuerzos y hacer un frente común para atraer, promover 
y retener mujeres. Para ello, como continuación a este estudio se presentará un reporte 
que contenga herramientas alineadas a las mejores prácticas de diversidad e inclusión 
personalizadas a la Industria de Capital Privado en México, que sean de fácil ejecución 
y que permitan a los fondos conocer de manera sencilla las principales intervenciones 
que se deben implementar para formar una cultura diversa e inclusiva con igualdad de 
oportunidades y sin brechas de género. 

CONCLUSIÓN
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INVESTIGACIONES
SUBSECUENTES

Los siguientes temas relacionados a la Industria de Capital Privado en México representan 
oportunidades para investigación subsecuente:

   Situación y participación de mujeres fundadoras, cofundadoras y mujeres emprendedoras.
   Proporción de capital invertido en mujeres emprendedoras y las barreras a las que se enfrentan.
   Papel de Limited Partners en incentivar la igualdad de género en la Industria.
   Participación y situación de mujeres inversionistas en México.
   Situación y participación de las mujeres en las empresas invertidas.
   Prácticas y políticas de diversidad de género incorporadas en las empresas invertidas.
   Rentabilidad de los fondos y de las empresas invertidas con mayor participación de mujeres.
   Monitoreo y evaluación de las acciones y mejores prácticas de diversidad e inclusión de género.
   Análisis de casos de éxito de diversidad e inclusión de género. 
  Mapeo de movilidad interna de las mujeres (entradas, salidas y promociones) y la causa de 
dichos movimientos desglosado por género.
   Análisis de la representación en los distintos niveles profesionales de otros grupos de minorías 
en la Industria.

La suma de la presente y de las subsecuentes investigaciones cubrirán la posición de la diversidad 
e inclusión bajo distintos ángulos y agentes involucrados en la Industria de Capital Privado en 
México. Es deseable desarrollar las investigaciones sugeridas para comprender la situación por la 
que atraviesa el ecosistema y estructurar estrategias y acciones controlables y ejecutables dentro 
de la Industria de Capital Privado en México que impacten positivamente y generen valor. 

DISCLAIMER
Esta información tiene como objetivo proveer una indicación de la actividad de la Industria 
basada en la mejor información disponible públicamente y de fuentes propietarias. La Asociación 
Mexicana de Capital Privado en México, la autora y las colaboradoras de este estudio han 
tomado las medidas necesarias para validar la información presentada; sin embargo, no pueden 
garantizar la precisión última o la completitud de los datos provistos. La Asociación Mexicana 
de Capital Privado en México, la autora y las colaboradoras de este estudio no son responsables 
de ninguna decisión tomada con base en la información de este reporte.

METODOLOGÍA
Muestra
En totalidad 161 fondos de Capital Privado con presencia en México fueron 
contactados para formar parte de la encuesta dirigida a GPs y la encuesta 
administrativa posteriormente descritas. La distribución de la muestra se presenta 
en la siguiente tabla: 

Distribución de la Muestra

Venture Capital

Private Equity

Real Estate

Infrastructure & Energy

Family Offices

Corporate Venture Capital

32%

29%

17%

6%

10%
5%

n=161

Ratio Respuesta

Encuestas Enviadas
% de fondos
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Se recibió respuesta del 43% de la muestra inicial con respecto a la encuesta dirigida a GPs y 34% 
con respecto a la encuesta administrativa. Dicho nivel de respuesta permitió que la encuesta de GPs 
tenga un nivel de confianza del 95% y 10% de margen de error y que la encuesta administrativa 
tenga un nivel de confianza del 92% y 10% de margen de error.

Recolección de Información
El estudio se condujo utilizando datos primarios y secundarios. La información secundaria 
cuantitativa y cualitativa usada en este estudio está respaldada y relacionada con información 
internacional y nacional referenciada propiamente.

Los tres métodos para la recolección primaria de datos fueron los siguientes:

1. Encuesta dirigida a GPs: 
El objetivo de esta encuesta era comprender las percepciones de GPs sobre la diversidad e inclusión 
de género en la Industria y en su fondo.

Se eligió al azar un o una GP dentro de cada fondo a quien se le envió la encuesta. La encuesta 
fue enviada de manera electrónica a través de un software especializado. Se otorgaron 
aproximadamente tres semanas para responder la encuesta. De 161 GPs que recibieron la 
encuesta, 69 GPs la respondieron, es decir, el nivel de respuesta fue del 43%. 

La encuesta constaba de 33 reactivos y las secciones eran:
   Valores y metas del fondo de diversidad e inclusión de género.
   Compromiso del liderazgo.
   Representación de las mujeres en la Industria.
   Programas de diversidad e inclusión de género.
   Perfil. 

Las respuestas parciales no se descartaron usando aquellas propiamente determinadas. Los campos 
vacíos en cada reactivo se separaron del análisis para no afectar los resultados. Para fines de presentación 
en el reporte, las respuestas en las encuestas totalmente de acuerdo y de acuerdos se acumularon para 
manifestar el acuerdo de GPs;  de igual manera las respuestas totalmente en desacuerdo y en desacuerdo 
se acumularon para manifestar el desacuerdo de GPs.

2. Encuesta Administrativa
El objetivo de la encuesta administrativa era comprender la participación de las mujeres de 
manera objetiva en los distintos niveles y roles dentro de los fondos, así como las prácticas y 
políticas de diversidad e inclusión de género con las que los fondos cuentan.

La encuesta administrativa fue enviada a un contacto administrativo dentro de cada fondo, y se 
hizo la observación que la persona responsable de responder la encuesta tendría que ser aquella que 
conociera a profundidad la estructura organizacional dentro de cada fondo.  La encuesta fue enviada 
de manera electrónica y realizada por un software especializado. Se otorgaron aproximadamente 
tres semanas para responder la encuesta. De los 161 fondos que recibieron la encuesta, 54 fondos la 
respondieron, es decir, el nivel de respuesta fue del 34%. 

La encuesta constaba de 56 reactivos y las secciones eran:
   Cuantitativos hombres y mujeres: equipo de inversión, personas fundadoras, CEO y  
    Consejo de Administración.
   Proceso reclutamiento y selección. 
   Actividades organizacionales. 
   Políticas, programas y métricas de diversidad e inclusión de género. 
   Perfil. 

Las respuestas parciales no se descartaron usando aquellas propiamente determinadas. Los 
campos vacíos en cada reactivo se separaron del análisis para no afectar los resultados.

Las métricas agregadas se calcularon de forma en que cada fondo reciba el mismo peso, por 
lo que los promedios se calcularon haciendo el promedio de promedios y así evitar dar un 
mayor peso a los fondos con un mayor número de integrantes. En el estudio, el porcentaje de 
participación de mujeres y hombres conforme a las distintas estrategias, niveles profesionales 
y análisis se calculó de esta manera.

3. Entrevistas
Se llevaron a cabo 21 entrevistas personalizadas a GPs en formato electrónico y presencial que 
arrojaron información cualitativa que sirvió como complemento al estudio.

Se contactó a 46 GPs que manifestaron en la encuesta su aprobación a tener una entrevista, se 
logró entrevistar a 21.

El objetivo de las entrevistas era conocer la percepción de GPs de una manera más amplia sobre 
los siguientes temas:

   Principales características que debe tener una persona para que sea exitosa en la Industria.
   Balance trabajo y vida en el fondo.
   Barreras que enfrentan las mujeres en la carrera profesional en la Industria y en el fondo.
   Recomendaciones para incrementar la participación de las mujeres en la Industria y en el fondo.
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Notas
1. Tamaño de la muestra por AUM, desglose por integrantes total por nivel.

La diferencia con la totalidad de integrantes se debe a aquellos fondos con los que no se contó la 
información o que su AUM equivale a cero.

2. Correlaciones.

AUM USD $M

AUM USD $M
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AMEXCAP
La Asociación Mexicana de Capital Privado, A.C. (AMEXCAP) fundada en 2003, es una 
organización sin fines de lucro, cuya misión es fomentar el desarrollo de la Industria de Capital 
Privado y Capital Emprendedor en México. Al cierre de 2019, representó a más de 120 firmas 
de Capital Emprendedor, Capital de Crecimiento, Bienes Raíces e Infraestructura y Energía; 
así como a más de 50 firmas de asesoría especializada. 

El Comité de Inclusión y Diversidad (CID) de la AMEXCAP está integrado actualmente por 
Christine Kenna, Partner de IGNIA; Fernando Lelo de Larrea, Socio Director de ALLVP 
Venture Partners; María Tellez, Principal de Mountain Nazca; Juan Alberto Leautaud, 
Managing Director de BlackRock; y, Sofía Garrido, Sr. Associate de General Atlantic; quienes 
como inversionistas activos en México están comprometidos con impulsar la diversidad e 
inclusión de género en la Industria de Capital Privado del país.             www.amexcap.com

INTRALINKS
Intralinks, una empresa SS&C, es el proveedor líder de tecnología financiera para las 
comunidades globales de dealmaking, inversiones alternativas y mercados de capital. Como 
pioneros del virtual data room, nuestra tecnología impulsa y garantiza el flujo de información, 
permitiendo a nuestros clientes trabajar de forma más productiva y con total confianza. Intralinks 
facilita iniciativas estratégicas como fusiones y adquisiciones, préstamos corporativos, ventas de 
deuda, recaudación de capital e informes de inversionistas. Nuestras soluciones mejoran estas 
actividades al optimizar las operaciones, reducir los riesgos, mejorar las experiencias del cliente 
y aumentar la visibilidad. Nos hemos ganado la confianza y el negocio de más del 99 % de las 
empresas de Global Fortune 500 y hemos realizado transacciones financieras por más de $35 
billones de dólares en nuestra plataforma.              www.intralinks.com/es

SILICON VALLEY BANK
Por más de 35 años, Silicon Valley Bank (SVB) ha ayudado a compañías innovadoras y a sus 
inversores a la ejecución de ideas audaces rápidamente. SVB brinda experiencia y servicios 
financieros especializados a través de sus oficinas en centros de innovación en todo el mundo. 
Con servicios de banca comercial, internacional y privada, SVB ayuda a responder a las 
necesidades únicas de los innovadores.                                                               www.svb.com

SPENCER STUART
Spencer Stuart es la empresa líder a nivel global en consultoría de liderazgo y talento.  Durante 
nuestros más de 60 años de vida hemos construido nuestra reputación logrando un impacto 
duradero en todos nuestros clientes, desde las compañías más grandes del mundo hasta nuevas 
empresas emprendedoras y organizaciones sin fines de lucro.  
En México ayudamos a construir y mejorar equipos de alto desempeño tanto a nivel ejecutivo 
como Consejos de Administración,  asesorando a nuestros clientes en cultura organizacional, 
efectividad de Consejos de Administración, evaluación de ejecutivos y planes de sucesión.  Todo 
esto con un enfoque en el fomento de la diversidad y la inclusión.  
                www.spencerstuart.com
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