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LINTRODUCCION
1. JUSTIFICACION DE LA ELECCION DEL TEMA

En primer lugar, el presente trabajo no representa un activismo feminista. La situacion
actual es que las empresas espafiolas objetivamente estan liderada por hombres — salvo
contadas excepciones —, y es un hecho que no se puede negar. A lo largo de la historia y
aun hoy dia, las mujeres estdn en una posicidon minoritaria en los Organos de
administraciéon de las sociedades de capital, independientemente de su tamafio. Los
Giltimos datos de la EPA' respecto del afio 2015 muestran como el mercado laboral esta
compuesto mayoritariamente por hombres, especialmente cuanto mas responsabilidad
requiere el puesto. La brecha se acentua en los puestos de direccion de las pequenas
empresas en las cuales el 8°1% de los hombres son directores de estas frente al 4’°3% de

. 2
las mujeres”.

Ello no significa que no se pueda dar a la inversa el analisis que aqui se lleva a cabo, es
decir, sobre una infrarepresentacion del sexo masculino. Si se dieran en un futuro las
circunstancias actuales, se podria extrapolar a la presencia masculina en los consejos de

administracion.

En un planteamiento general, la presencia de mujeres en las empresas ha ido
evolucionando positivamente desde la Segunda Guerra Mundial, aunque continia
habiendo problemas para la integracion femenina en el mundo laboral. Por ello, hay que
preguntase si las mujeres han llegado ya a su maxima representacion en los puestos
directivos y de gestion empresarial y si se han quedado al margen de las cupulas; o por
el contrario estamos en el buen comienzo para la presencia equilibrada de mujeres en

los cargos de gestion y administracion de las sociedades de capital.

De ahi que la presencia de mujeres en los consejos de administracion en las sociedades
cotizadas sea un tema de interés ya que puede servir como medidor de la situacion
actual ante la brecha de desigualdad de género que ha estado presente a lo largo de los
afios en la direccion de las empresas. En el 2010, tan solo un 3% de mujeres lideraban
sus respectivos Consejos de Administracion en las sociedades cotizadas mas

importantes de la Unién Europea, al igual que tan solo un 12% de mujeres formaban

! Encuesta de Poblacién Activa realizada por el Instituto Nacional de Estadistica (INE), 2015.
2 www.eldiario.es/economia/personas-trabajan-parcial-dependientes-mujeres_0 385311819.html



parte de estos Consejos. En el afio 2015, el porcentaje subio6 al 15’8% de mujeres, pero
en términos de liderazgo todavia 96 de cada 100 presidentes, son hombres®. La escasa
representacion femenina en los Consejos de administracion de las empresas es el indicio

. . . 4
de la existencia de un <«techo de cristal))".

Los nuevos y mas frecuentes estudios en la materia sugieren que existe un nexo entre la
igualdad de género en los Consejos de Administracion y la situacion financiera de la
sociedad de capital, sefialando que las sociedades cuyos consejos de Administracion

estan mas equilibrados, muestran una estructura organizativa y financiera mas fuerte”.

Este desequilibrio en los Consejos de Administracion ha dado lugar a diversas acciones,
tanto desde el plano legal como desde la autorregulacion societaria. Nos referiremos en
este trabajo no sélo a las previsiones legales, sino también a las recomendaciones en la

materia, tanto a nivel de la UE como en el ambito internacional.

2. DELIMITACION DEL OBJETO DE ESTUDIO Y METODOLOGIA EMPLEADA

El presente trabajo analizard la presencia de las mujeres en los consejos de
administracion de las sociedades cotizadas por ser éste el sector en el que contamos con
mas informacion estadistica, diferenciando dos lineas de estudio. Por un lado,
abordaremos la situacion en la que se encuentran las sociedades cotizadas en distintos
paises europeos, siendo éstos los mas relevantes para el estudio de la cuestion a mi
juicio, por formar parte Espafia de la UE. En especial, estudiaremos el caso de Noruega
que estad considerado como el precursor de la politica de igualdad en esta materia, y es el
pais mas avanzado al respecto, asi como el caso francés por los motivos que
expondremos en el epigrafe II. 3. El caso espafiol por razones obvias serd objeto de
mayor atencion y a ¢l dedicamos el epigrafe III del presente trabajo. Repasaremos la

legislacion que ha marcado la politica de igualdad en Espafia, pretendiendo, de este

3 . . .. .7 . e
INFORMA, Las mujeres en los consejos de administracion y organismos de decision de las empresas

espariolas, 2015, p. 10

* HUERTA VIESCA, M.L, Las mujeres en la nueva regulacion de los Consejos de Administracion de las
sociedades mercantiles espaniolas, Aranzadi, Pamplona, 2009, p. 48.

«Techo de cristal>» entendido como aquella barrera invisible que impide a las mujeres alcanzar puestos
superiores dentro del entramado organizativo de su empresa.

> RUSSELL REYNOLDS ASSOCIATES, Estudio sobre la Estructura de los Consejos de
Administracion: una vision contrastada entre Inversores Institucionales y Presidentes, IESE, 2009, pp. 1-
7, pp. 28-33.



modo, estudiar la evolucion en los ultimos afios, y tratar de analizar qué esta

funcionando, y a qué ritmo.

II. LA PRESENCIA DE MUJERES EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION
DE SOCIEDADES COTIZADAS

1. INTRODUCCION

En los ultimos afios, ha habido grandes esfuerzos legislativos y diversas iniciativas al
margen de la ley para fomentar el incremento de la presencia de las mujeres en los
consejos de administracion de las sociedades cotizadas’. A pesar de ello, todavia casi un
80% de los puestos en los consejos los desempefian hombres, ocupando las mujeres un

21°1% de media, segiin los datos de la Comision Europea a fecha de abril del 2015’

En este epigrafe, dentro del ambito europeo, nos detendremos en aquellos Estados, en
los que por la legislacion aplicable o por iniciativas extrajuridicas, son consideradas de
interés por sus esfuerzos para incrementar el nimero de mujeres en los consejos de

administracion.

A través de diversos informes, trataremos de aproximarnos a la situacion real en la que
se encuentran hoy en dia los consejos de administracion en cuanto a representacion de

ambos géneros; asi como aportar datos objetivos en los diversos paises analizados.

Como es evidente, no todos los paises son iguales, pero llama la atencion, no solo el
bajo nimero de mujeres en los consejos, sino la escasez de éstas presidiéndolos. Es el
caso de Dinamarca, que a pesar de ser el sexto pais con el nimero mas alto de mujeres
en sus consejos, no hay ni un solo comité del consejo presidido por una mujer®.
También es revelador que Dinamarca no sea el Gnico pais en el que se da esta situacion.
Mientras que los paises escandinavos tienen politicas exitosas que hacen mas facil el

acceso y participacion de las mujeres en sus consejos, no ocurre asi en el Este de

® El concepto de sociedad cotizada lo encontramos en el art. 495. 1 LSC: «son sociedades cotizadas las
sociedades anénimas cuyas acciones estén admitidas a negociacion en un mercado secundario oficial de
valoresy.

7 Comision Europea, Strategic engamenent for gender equality 2016-2019, (2015), p. 28.

® DELOITTE, Las mujeres se unen a los consejos de administracion a nivel global pero no los presiden,
(nota de prensa), 2015, disponible en www2.deloitte.com/mx/es/footerlinks/pressreleasespage/mujeres-
consejo-prensa-html



Europa, y mucho menos en los Estados del Asia-Pacifico, en donde el proceso esta en

sus primeras fases.

A pesar de que, como ya se ha advertido, este trabajo se centrara en el estudio de paises
europeos, es interesante destacar que en los EE.UU solo un 12% de los puestos en
consejos de administracién de sociedades cotizadas son ocupados por mujeres, y tan
s6lo un 3% de mujeres presiden dichos consejos. En Canadd, un 13% de puestos en el
organo de administracion son ocupados por mujeres, ostentando éstas un 6% de

. .9
presidencias’.

Por ultimo, queremos recalcar que se ha reafirmado el objetivo que la Comision
Europea establecid para el periodo de 2010-2015, pero esta vez para los cuatro
siguientes afios — 2016-2019. En 2019 se volvera a hacer un balance de la situacion y de
si se ha cumplido o no con el objetivo establecido'®. Dicho objetivo consistia en
alcanzar el 40% de representacion femenina en los consejos de administracion de las

empresas europeas, objetivo que no se cumplié y que por ello ha sido reiterado.

2. EL CASO NORUEGO
2.1. Introduccion

Noruega ha sido el pais precursor al establecer una Ley de cuotas que obliga a las
empresas publicas y a las sociedades cotizadas a cumplir con un minimo del 40% de
mujeres en sus consejos de administracion, sancionandolas en caso de incumplimiento y
llegando, incluso, en el segundo caso, a la expulsion la sociedad de la Bolsa. Comenz6
siendo una recomendacion, tal como sucede en el caso espafiol como se analizara
posteriormente, pero como no fue mayoritariamente seguida, se decidi6 imponer la

cuota femenina.

La Ley fue promovida por el politico conservador Ansgar Gabrielsen, ministro de

Industria y miembro del Partido Centro, que en 2002 tomo6 conciencia de los

° DELOITTE, Las mujeres se unen a los consejos de administracion a nivel global pero no los presiden,
cit.
1% Comisién Europea, Strategic engagement for gender equality 2016-2019, p. 14, (2015)



desequilibrios existentes entre hombres y mujeres en los puestos mas altos de las

C gy . 11
empresas, y decidio tomar medidas al respecto .

La Ley se basd especialmente en motivos financieros'”>. Siendo que las mujeres
representaban el 50% de los licenciados universitarios del pais, no habia razén para que
no continuaran su carrera profesional igual que los hombres, si ademds se habia
invertido dinero publico en su formacion. Por lo que, a su parecer, no tenia sentido que
no estuvieran presentes en los Consejos de Administracion'’. Como podemos ver, no
era una medida legal basada en una determinada opinién politica o ideologica, sino mas

bien basada en la l6gica y en la economia.

Anteriormente a la Ley, los puestos vacantes en los Consejos de administracion de las
diferentes empresas noruegas, ocupados por hombres, se cubrian con otros hombres que
se conocian entre ellos habitualmente'®. Por tanto, no habia un sistema objetivo de
seleccion y, puesto que era en si mismo un mundo masculinizado, una red de contactos
que conectaba a unos hombres con otros, no daban lugar a la penetracion de las mujeres

a los altos cargos empresariales.

No fue una Ley facil de sacar adelante puesto que los empresarios se negaron en
rotundo y, a pesar de que finalmente el partido conservador decidié apoyar la Ley de
Cuotas noruega en el Parlamento, no fue asi desde el principio. Finalmente se aprob6

gracias también al apoyo de la izquierda en el afio 2003.

Las razones por las que sali6 finalmente adelante la Ley de Cuotas son diversas, siendo
la mas seguida la que expuso Eirinn Larsen, investigadora en temas de género de la

Escuela de Negocios de Noruega. Asi, la Ley habria sido aprobada por haber sido

! Gabrielsen no consulté con nadie su medida, apostando por el factor sorpresa para que pudiera salir
adelante, siendo una medida que no solo revoluciond el pais, sino que fue fuente de duros debates.
www.elpais.com/diario/2011/04/24/sociedad/1303596004 850215.htm
12 ((Se trata sobre todo de un asunto financiero. Las mujeres son, al menos, el 50% de los licenciados
universitarios. No hay motivo para desperdiciar su talento, su formacion, en la que ademads invertimos, y
que luego no estén en los Consejos de Administracion. Es de logica, no tiene nada que ver con la
ideologia politicay. Extracto de entrevista que concedid Gabrielsen.
www.elpais.com/diario/2011/04/24/sociedad/1303596004 _850215.htm
® Estas son las razones que Gabrielsen daba cuando le preguntaban el por qué de la ley de cuotas.

Y En Noruega se conoce como gutteklubben (club de los hombres grises).



propuesta por un hombre, conservador, ministro de Industria y que daba como razén a

. . s . o 1
]a misma motivos econdémicos y no ideoldgicos'.

2.2. Lareforma de la Ley de sociedades de 2003 (««Ley de Cuotas»»)

El objetivo principal de esta reforma es lograr la representacion minima del 40% de las
mujeres en todos los consejos de administracion de las sociedades que cotizan en bolsa.
De esta manera se modifica el §art. 6-11 a. de la Public Limited Liability Companies
Act, 1997, referente a los requisitos relativos a la representacion de ambos sexos en el
consejo de administracion; de manera que si el consejo estd integrado por dos o tres
miembros, ambos sexos deberdn estar representados. En el caso de cuatro o cinco
consejeros, al menos dos habran de ser mujeres; mientras que para el consejo integrado
por entre seis y ocho consejeros, al menos tres seran mujeres. Los consejos de nueve
miembros habran de contar con, al menos, cuatro mujeres. Por ultimo, los integrados

. , . , 1
por diez 0 mas miembros, el 40% habra de corresponder al sexo menos representado®.

En Noruega un alto nimero de mujeres estan empleadas y tres de cada cinco
universitarios son mujeres. Aun asi, el nimero de mujeres en los consejos de
administracién siempre se ha mantenido bajo. En 1993, solo el 3% de los consejeros de
las empresas publicas eran mujeres; mientras que en 2007 ascendian al 7%. Con estos
datos, se explica la necesidad de la Ley en cuestion, o al menos, una medida al respecto.
De este modo, en 1999 dio comienzo este cambio politico con el Ministro de Igualdad
de Género Valgerd Svarstad Haugland — como una revision de la Companies Act

noruega'’ —, y culminandolo en el afio 2003 al aprobarse en el Parlamento noruego la

'S Anteriormente habia habido varios intentos de propuestas de leyes similares, pero por mujeres de

ideologia de izquierdas que aludian a motivos de igualdad. También recomendaciones que habian
obtenido minimos resultados. www.elpais.com/diario/2011/04/24/sociedad/1303596004 850215.htm

'® Public Limited Liability Companies Act, 1997, §6-11a.: ««(Requirement regarding the representation of
both sexes on the board of directors: (1) On board of directors of public limited liability companies, both
sexes shall be represented in the following manner: 1. If the board of directors has two or three members,
both sexes shall be represented. 2. If board of directors has four or five members, each sex shallbe
represented by at least three members. 3. If the board of directors has six to eight members, each sex
shall be represented by at least three members. 4. If the board of directors has nine members, each sex
shall be represented by at least foru members, and if the board of directors has more members, each sex
shall represent at least 40 percent of the members of the board. 5. The rules in no.l to 4 apply
correspondingly for elections of deputy members of the board of directors)».

7 SWEIGART, A., «Women on Board for Change: The Norway Model of Boardroom Quotas as a Tool
For Progress in the United States and Canaday), Northwestern Journal of International Law & Business,
2012, p. 23.
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reforma por iniciativa de la Coalicion de centro-derecha con el apoyo del Partido

Laborista y del Socialista'®.

La Ley concedia a las empresas publicas tres afios para adaptarse a ella, y dos mas al
resto de empresas que cotizaran en Bolsa y que estuvieran constituidas antes del 1 de
enero de 2006. Es decir, hasta 2006 y 2008, respectivamente. Una vez llegado el 1 de
enero de 2008, se debia cumplir con el porcentaje minimo exigido de presencia
femenina en los consejos de administracion de las empresas noruegas y tal requisito
debia ser simultaneo a la creacion de la empresa. De no cumplirse, el Registro Mercantil

noruego rechazaria la solicitud inscripcion de la empresa'”.

Esta medida afectaba a un total de 500 grandes companias, aproximadamente, que
debian contar con la representacion de, al menos, el 40% de mujeres en sus consejos. El
incumplimiento acarreaba diversas sanciones, desde multas hasta la disolucion de la
sociedad, precedida por un proceso de liquidacion. Esta tltima sancién, la mas grave, no

ha sido aplicada hasta el momento®’.

2.3. Conclusion

A pesar de que la reforma de la Ley de sociedades noruega en materia de cuotas en
2003 fue muy controvertida, y ha sido objeto de debate, tanto a nivel nacional como a

nivel europeo, e incluso mundial; al final ha sido aceptada y asumida.

No solo eso, sino que ha generado interés en todo el mundo por sus resultados, y ha
provocado que varios paises aprueben modificaciones de su legislacion societaria en

esta linea o que al menos se lo planteen.

Esta es por tanto una medida a tener en cuenta si se quieren obtener resultados claros, ya
que como se ha visto, anteriormente a su promulgacion, los efectos que tenian otras

propuestas y recomendaciones eran practicamente invisibles y sin esta ley

' TEIGEN, M., «Norwegian Quota Policesy, Institute for Social Research (ISF) Paper, 12, 2008, p. 6.

' MINISTRY OF TRADE, INDUSTRY AND FISHERIES, «The legislation on representation on both
sexes in boards)), Noruega, 2011: https://www.regjeringen.no/en/dep/nfd/contact/press-centre/fact-
sheets/fact-sheet-the-legislation-on-representa/id641431/

20 «Norway’s mixed-gender boardrooms»», 2009:

www.eu-norway.org/news/gender_rep boardrooms/#.VyCDfkcYEql

11



probablemente no habrian tenido las mujeres un hueco por el que poder unirse a ese

«club de los hombres grises>.

3. EL CASO FRANCES
3.1. Introduccién

La modificacion del Code de commerce por la ley francesa ««de cuotas)> fue aprobada
por el Gobierno de Jean-Francois Copé, Secretario General del partido UMP?', en 2011.
De acuerdo con el Derecho societario francés, existen dos formas de estructurar el
organo de administracion: por un lado el sistema unitario o monista (Conseil
d’administration) y, de otro, el sistema dual en el que se diferencian las funciones de
supervision (Conseil de surveillance) de las funciones de direccion (Conseil de

. 22
Directoire)™”.

Basandonos en el Informe de la Comision Europea de 2013 sobre la diversidad de
, . .. ., 23 .

género en los consejos de administracion franceses™, Francia era uno de los nueve

paises de la UE que permitia un sistema hibrido de organizaciéon del organo de

.. ., .y . ;. . r 24
administracion, a eleccion de la sociedad, y asi sigue siendo hoy dia™.

3.2. La Ley de 27 de enero de 2011, sobre la representacion equilibrada de mujeres y

. .. ., .. . . . 2
hombres en los consejos de administracion y de vigilancia de las sociedades cotizadas™

Desde la entrada en vigor de la reforma del Code de commerce por la Ley en 2011, los

puestos ocupados por mujeres en los consejos de administracion franceses han pasado

del 18% al 32% al cierre del Gltimo ejercicio de 2015%°.

La Ley entr6 en vigor el 13 de enero de 2011. En ella se establecen cuotas de género

para las empresas cotizadas. Para los tres afios siguientes a su aprobacion, el porcentaje

?! Partido de la Union por un Movimiento Popular

?? En el Derecho espafiol el sistema dual esta reconocido para la Societas Europea, en el art. 478 LSC.

2 European Commission, National Factsheet: Gender balance in Boards, France, (2013)

** En la UE de los 27, los Cddigos de Gobierno corporativo se referian al sistema monista ocho paises,
mientras que el sistema dual era seguido en diez.

» LOI n°2011-103 du 27 janvier 2011 relative a la représentation équilibrée des femmes et des hommes
au sein des conseils d’administration et de surveillance et a 1’égalité professionnelle

*® www.economia.elpais.com/economia/2016/01/17/actualidad/1453061612_426474 html

12



a alcanzar era del 20%, debiéndose alcanzar el 40% de representacion femenina en sus
organos de administracion — al menos en el Conseil de surveillance — a los seis afios de

su entrada en vigor, es decir, en el 20177,

La reforma se recoge en el Libro II correspondiente a las sociedades mercantiles y a las
agrupaciones de interés econémico, y dentro de éste, en el Titulo II: «Disposiciones
particulares aplicables a las diferentes sociedades mercantiles)», en concreto en el
Capitulo V: «De las sociedades andnimas». Asi, el art. L225-17 establece que el
Consejo de Administracion debera componerse procurando obtener una representacion
equilibrada entre hombres y mujeres. Debemos acudir a los arts. L 225-69 y ss. del
Code de Commerce para ver concretado ese precepto, debiendo el Consejo de
Supervision procurar obtener una representacion equilibrada entre hombres y mujeres.
Con carécter general, el art. L 225-17 del Code de commerce indica que la composicion
del consejo de administracion deberd buscar la representacion equilibrada de mujeres y

2
hombres?®.

Es en el art. 2 de la Ley de cuotas de género francesa en donde se recogen estas
previsiones para alcanzar una presencia equilibrada en los Consejos de Administracion,

concretamente en el Consejo de Supervision.

Asi, la proporcion de los miembros del Consejo de Supervision de cada sexo no puede
ser inferior al 40%, en las empresas cotizadas, debiendo no exceder la diferencia entre
hombres y mujeres de dos cuando el Consejo de Administraciéon se compone de ocho

. 2
miembros 0 menos>’.

7 www.eurofond.europa.eu/observatories/eurwork/articles/french-law-to-increase-number-of-women-
directors

% Art. L 225-17 en su segundo apartado: « Le conseil d'administration est composé en recherchant une
représentation équilibrée des femmes et des hommes»>.

¥ Como ya hemos indicado, el art. L 225-69-1 del Codigo de Comercio francés fue introducido por la
LOI n°2011-103. estableciendo en su articulo 4: « Apreés le premier alinéa de l'article L. 226-4 du méme
code, il est inséré un alinéa ainsi rédigé: « Le conseil de surveillance est composé en recherchant une
représentation équilibrée des femmes et des hommes».
II. — Aprées le méme article L. 226-4, il est inséré un article L. 226-4-1 ainsi rédige:
« Art.L. 226-4-1.-La proportion des membres du conseil de surveillance de chaque sexe ne peut étre
inférieure a 40 % dans les sociétés dont les actions sont admises aux négociations sur un marché
réglementé et, a l'issue de la plus prochaine assemblée générale ayant a statuer sur des nominations,
dans les sociétés qui, pour le troisieme exercice consécutif, emploient un nombre moyen d'au moins cing
cents salariés permanents et présentent un montant net de chiffre d'affaires ou un total de bilan d'au
moins 50 millions d'euros. Dans ces mémes sociétés, lorsque le conseil de surveillance est composé au
plus de huit membres, l'écart entre le nombre des membres de chaque sexe ne peut étre supérieur a deux.
« Toute nomination intervenue en violation du premier alinéa et n'ayant pas pour effet de remédier a
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La Ley se aplica a todas las empresas que cotizan en la bolsa francesa — y no s6lo a las
que componen el indice CAC 40°° — asi como a las grandes empresas que posean mas
de 500 trabajadores y con un volumen de negocios superior a 50 millones de euros en
los tres aflos consecutivos previos a la entrada en vigor de la ley. También incluye en su
ambito subjetivo a las empresas publicas y a las empresas privadas de titularidad

publica. De este modo, la reforma afecta a dos mil empresas aproximadamente.

La Ley establece que la lista de candidatos que elabora el consejo de vigilancia para
formar parte del consejo de administracion de las empresas en cuestion, ha de dividirse
entre hombres y mujeres, con una diferencia maxima de uno. Asimismo, si el consejo de
administracién estd formado por ocho miembros o menos, la diferencia entre ambos
géneros no puede exceder de dos. Cuando la composicién cambiara y no se ajustara a
las cuotas establecidas, se deben hacer nombramientos temporales hasta que se ajuste el
namero de hombres y de mujeres’'. Los nombramientos que se hagan sin respetar los

. . <y . 2
porcentajes establecidos de representacion devendran nulos’>,

Algo que llama la atencion de la ley francesa es que, a diferencia de otros paises, esta
establece una penalizacion pecuniaria, en el sentido de que si no se cumplen los
objetivos establecidos, los presidentes de los consejos de vigilancia no recibirian su
retribucion. Otra medida llamativa, que finalmente no salié adelante, fue la de invalidar
los acuerdos que se tomaran por consejos de administracion que no cumplieran con la
cuota establecida. Aun asi, si no se respetan las cuotas, el nombramiento del consejero

sera declarado nulo, no asi las decisiones que se tomen.

De acuerdo con la Ley n® 2014-873, de 4 de agosto de 2014, en su art. 67. III, estas
previsiones anteriormente expuestas no entraran en vigor hasta el 1 de enero de 2020. El
primer ejercicio computable para el plazo de tres afos en las sociedades que tienen entre
250 y 400 trabajadores permanentes sera el que comienza el 1 de enero de 2017, como

se ha expuesto al principio del epigrafe que nos ocupa.

l'irrégularité de la composition du conseil est nulle. Cette nullité n'entraine pas celle des délibérations
auxquelles a pris part le membre du conseil irrégulierement nomméy).

0 Segun un informe de Reuters, antes de la entrada en vigor de la ley, la cuota de representacion de las

mujeres en el CAC 40 era del 15%:
www.reuters.com/article/us-france-equality-idUSTRE70C5ZA20110113
' Code de commerce, art. L. 225-75.
32 LOI n° 201 1-103, art. 2. II1, in fine: <«Toute nomination intervenue en violation du premier alinéa et
n'ayant pas pour effet de remédier a l'irrégularité de la composition du conseil est nulle. Cette nullité
n'entraine pas celle des délibérations auxquelles a pris part le membre du conseil irrégulierement
nommé».
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3.3. Conclusion

La Ley francesa ha situado a Francia como uno de los paises con mayor nimero de
mujeres en los consejos de administracion de las sociedades cotizadas, siendo este del
32°4% del total’®. Podemos ver como, aun partiendo Francia y Espafia en 2011 de una
cifra parecida — alrededor del 10% de mujeres en los consejos de administracion —,
Francia supera actualmente el 30%, mientras que Espafia apenas llega al 20%; estando
Francia entre los paises lideres del ranking europeo, y Espafia por debajo de la media

. . . 4
situada, como se ha mencionado anteriormente, en el 20°2%>*.

4. LA PROPUESTA DE DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL
CONSEJO DESTINADA A MEJORAR EL EQUILIBRIO DE GENERO ENTRE LOS
ADMINISTRADORES NO EJECUTIVOS DE LAS EMPRESAS COTIZADAS

4.1. Introduccion

Tal como se establece en los considerandos de la propuesta de la Directiva™, la igualdad
entre hombres y mujeres es uno de los valores fundacionales y de los objetivos basicos
de la Unidn con base en el art. 2 y el art. 3. ap. 3 del TFUE. Asimismo, en el art. 8 de
este mismo texto, la UE se fijo el objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre

y la mujer y promover la igualdad en todas sus acciones.

Debemos tener en cuenta varias recomendaciones del Consejo enfocadas al objeto que
nos ocupa, como son la Recomendacion del Consejo 84/635/CEE, de 13 de diciembre
de 1984, relativa a la promocién de acciones positivas a favor de la mujer, que
recomendaba a los Estados miembros que tomasen medidas para velar porque la accion
positiva incluyera, en la medida de lo posible, acciones relacionadas con la participacion
activa de las mujeres en los 6rganos de toma de decision de las empresas. Por otro lado,
también la Recomendacién del Consejo 96/694/CE, de 2 de diciembre de 1996, relativa
a la participacion equilibrada de las mujeres y los hombres en los procesos de toma de

decision, recomendaba al sector privado que aumentase la presencia de mujeres en

** Segun el Informe anual del Centro Internacional de Trabajo y Familia de IESE Business School, en

colaboracion con la consultora Atrevia. Disponible en www.iese.edu/research/pdfs/ST-0397.pdf

** www.abc.es/economia/201503 13/abci-cuotas-discriminacion-positiva-2015-201503121830.html
Propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a mejorar el equilibrio de
género entre los administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por la que se establecen
medidas afines — COM/2012/0299

35
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todos los niveles de toma de decisiones, concretamente mediante la adopcion de planes

de igualdad y programas de acciones positivas™’.

También son de interés otras Directivas®’, asi como el Pacto Europeo para la igualdad
de género 2011-2020, adoptado el 7 de marzo de 2011, en el que se reconoce que las
politicas de igualdad de género son vitales para el crecimiento economico, la
prosperidad y la competitividad; aspirando a cerrar las brechas de género con objeto de

cumplir los objetivos de la Estrategia Europa 2020°®.

4.2. La propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a
mejorar el equilibrio de género entre los administradores de las empresas cotizadas y

por la que se establecen medidas afines

La propuesta de Directiva que nos ocupa, fue presentada el 14 de noviembre de 2012,
con la finalidad de hacer frente a la infrarrepresentacion de las mujeres en las mas altas
instancias de decision de la sociedad cotizada. Se propone establecer el objetivo del
40% para el sexo menos representado en los consejos de administracion de las cotizadas

de cara al 2020 — 2018 en las empresas cotizadas™. La propuesta no se aplica a las

PYME®.

Con ella, las empresas estarian obligadas a tomar medidas para alcanzar dicho objetivo,
concretamente introduciendo normas relativas al procedimiento de seleccion y al
procedimiento de nombramiento de los miembros no ejecutivos de los consejos de
administracién®'. Esto lo podemos ver en su art. 4, donde desarrolla los objetivos

relativos a los administradores no ejecutivos.

3 Propuesta de Directiva COM/2012/0614, considerando 3.

*” Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacién y la Directiva 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se
aplica el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro.

% Estrategia Europa 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, 2014. Los objetivos
principales para corregir la igualdad de género pasan por el empleo, la educacion y la inclusion social.

** Propuesta de Directiva COM/2012/0299, art. 4. 1.

*® Propuesta de Directiva COM/2012/0299, art. 3.

* Enel apartado sexto del art. 4 se contempla la posibilidad de no aplicacion del objetivo del 40% por
parte de los Estados miembros, a las empresas cotizadas en las que los miembros del género menos
representado constituyan menos del 10% de la plantilla.
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En el apartado tercero de dicho articulo, se reitera que son los Estados miembros
quienes deberan velar porque, en la seleccién de los administradores no ejecutivos, se
dé prioridad al candidato del género menos representado si tiene la misma cualificacion
que un candidato del otro género en términos de adecuacion, competencia y rendimiento
profesional, salvo que en una evaluacion objetiva, teniendo en cuenta todos los criterios

de los candidatos, incline la balanza a favor del candidato del otro género.

Las sanciones estan recogidas en el art. 6 de la propuesta de Directiva, estableciéndose
que son los Estados miembros quienes deberan adoptar las normas relativas a las
sanciones aplicables a las infracciones de las disposiciones nacionales adoptadas con
arreglo a la propuesta de Directiva que nos ocupa, estableciendo las medidas necesarias
para su aprobacion. Las sanciones habran de ser efectivas, proporcionales y disuasorias,
pudiendo incluirse entre éstas las multas administrativas; o, como se establece en la letra
b) del ap. 2: «la nulidad o anulacion, pronunciada por un organo judicial, del
nombramiento o eleccion de los administradores no ejecutivos cuando se haya realizado
de forma contraria a las disposiciones nacionales adoptadas con arreglo articulo 4,

apartado 1*%».

Las empresas que no cumplieran con el objetivo del 40% tendrian que explicar qué

medidas han adoptado y cudles pretenden adoptar para alcanzarlo en el futuro.

Se contempla una rebaja del objetivo del 40 al 33% para los Estados miembros que
opten por aplicar el objetivo tanto a los administradores ejecutivos como no
ejecutivos™. Este objetivo se refiere a la diversidad de género global en el consejo de
administracién, y no supone una injerencia en la eleccion concreta del candidato. La
Directiva respeta los derechos de los accionistas y la libertad de voto en las juntas
generales de accionistas, al mantener la competencia de los socios en cuanto a la

. ., . C 1, . . ., 44
designacion de los miembros idoneos para el consejo de administracion™.

Propuesta de Directiva 2012/0299 (COD), art 4. 1. :«« Los Estados miembros velaran por que las
empresas cotizadas en cuyos consejos los miembros del género menos representado ocupen menos del
40% de los puestos de administador no ejecutivo, realicen los nombramientos para esos puestos
basandose en un analisis comparativo de las cualificaciones de cada candidato, mediante la aplicacion de
unos criterios preestablecidos, claros, formulados de forma neutra y carentes de ambigiiedades, con objeto
de alcanzar el citado porcentaje a mas tardar el 1 de enero de 2020 o, si las empresas cotizadas son
empresas publicas, a mas tardar el 1de enero de 2018»>.

* Propuesta de Directiva 2012/0299, art. 4. 2.
* Propuesta de Directiva 2012/0299 (COD), considerando 22.
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La propuesta quedo6 paralizada, pero el pasado mes de noviembre se han retomado las
negociaciones, lo que es un signo de optimismo para seguir adelante en la adopcion de
medidas para favorecer la representacion femenina en los consejos de administracion de

las sociedades cotizadas de la Unioén Europea.

En la ultima version de la propuesta de la Directiva de 19 de noviembre de 2015 se ha
introducido una cldusula de salvaguarda mediante el art. 4 ter, que permite a aquellos
Estados miembros que hayan establecido en su legislacion nacional medidas de igual
eficacia que dispongan que el sexo infrarrepresentado ocupe el 30% de los puestos de
administrador no ejecutivo, desdibujando el 40% inicialmente establecido, tal vez en un

intento de que la medida sea mejor acogida por los Estados miembros®.

Esta clausula de flexibilizacion permitiria a los Estados miembros perseguir los
objetivos de la Directiva por los medios de su eleccién y suspender los requisitos de
procedimiento establecidos en la misma — a condicion de que ya hubieran tomado

medidas de igual eficacia o hayan obtenido progresos que les acerque a los objetivos

* Articulo 4 ter Suspension de la aplicacion del articulo 4 bis. 1. Todo Estado miembro en el que, antes
del [DO: insértese fecha limite de transposiciéon con arreglo al articulo 8.1 (3 afios después de la
adopcidn)], se hayan tomado ya medidas igualmente eficaces para lograr una representacion mas
equilibrada de mujeres y hombres entre los administradores de las empresas cotizadas, en consonancia
con los objetivos establecidos en el articulo 4, apartado 1, o en el que se hayan realizado progresos que
acrediten una aproximacion a dichos objetivos, podra decidir suspender la aplicacion del articulo 4 bis. En
este caso, se consideraran cumplidos los objetivos establecidos en el articulo 4, apartado 1. 1. bis. La
aplicacién del articulo 4 bis podra quedar suspendida, de conformidad con las condiciones indicadas en el
apartado 1, antes de la fecha limite de transposicion establecida en el articulo 8, apartado 1. Se
considerard que se cumplen las condiciones de suspension si, por ejemplo: a) la legislacién nacional
dispone que los miembros del género infrarrepresentado ocupen, como minimo, el 30 % de los puestos de
administrador no ejecutivo o, como minimo, el 25 % del total de los puestos de administrador, a més
tardar el 31 de diciembre de 2020, y estipula la aplicaciéon de medidas eficaces, proporcionadas y
disuasorias en caso de incumplimiento de dichos requisitos. Cuando no se apliquen los objetivos
vinculantes establecidos en la legislacion nacional a todas las empresas incluidas en el ambito de
aplicacién de la presente Directiva, se considerard no obstante que se reunen las condiciones para la
suspension, si la obligacion de fijar objetivos cuantitativos individuales con arreglo al articulo 4 quater,
apartado 1, se aplica a todas las empresas cotizadas no sujetas a los objetivos vinculantes, incluidas las
pymes, por lo que respecta a los administradores ejecutivos y no ejecutivos, asi como a un nivel mas bajo,
al menos, del nivel del consejo de administracion. b) los miembros del género infrarrepresentado ocupan,
como minimo, el 30 % de los puestos de administrador no ejecutivo o, como minimo, el 25 % del total de
los puestos de administrador; c) los miembros del género infrarrepresentado ocupan, como minimo, el 25
% de los puestos de administrador no ejecutivo o, como minimo, el 20 % del total de los puestos de
administrador, y el nivel de representacion se ha incrementado en 7,5 puntos porcentuales como minimo
durante un periodo reciente de cinco afios que concluya antes de la fecha limite de transposicion de
conformidad con el articulo &, apartado 1.
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marcados. Asi, se prevé que estos Estados miembros puedan mantener dicha suspension

hasta el 2022,

Puesto que se trata de una medida temporal, la vigencia de la Directiva expiraria en
2028, pero tras la ultima revision de la Propuesta, su ultimo dia de vigencia seria el 31

de diciembre de 2031%7.

4. 3. Conclusion

La propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y del Consejo destinada a mejorar el
equilibrio de género entre los administradores de las empresas cotizadas y por la que se
establecen medidas afines, es una herramienta que pretende hacer frente al problema de
la infrarrepresentacion de las mujeres en los consejos de administracion, pero que,
puesto que se inicid en 2012, sigue un proceso lento de elaboracion. Si bien es cierto
que a pesar de su paralizacion en los ultimos afios, en noviembre de 2015 se reanudaron
las negociaciones respecto de dicha Directiva. Ello permite seguir alcanzando objetivos
de igualdad, puesto que es simbolo de que ésta es una materia que preocupa y se quiere
poner solucion al respecto. Aunque de momento nos debamos conformar con esa

reapertura del proceso legislativo.

Quiero concluir indicando que la Directiva estd basada en un objetivo vinculante a
alcanzar en origen en 2020 — actualmente en 2022 —: una presencia minima del 40% del
género menos representado entre los consejeros no ejecutivos de las sociedades
cotizadas y un objetivo flexible para los administradores ejecutivos, que debera ser

determinado por las cotizadas, no interfiriendo aqui en su esfera privada.

% Art. 4. ter. 2: los Estados miembros que hayan suspendido la aplicacion del articulo 4 bis con
arreglo a lo dispuesto en el apartado 1 podran mantener esta suspension con posterioridad al 31 de
diciembre de 2022 Unicamente si: a) la legislacién nacional acorde con los requisitos del apartado 1 bis ,
letra a), sigue siendo de aplicacion; o b) los miembros del género infrarrepresentado ocupan, como
minimo, el 30 % de los puestos de administrador no ejecutivo o, como minimo, el 25 % del total de los
puestos de administrador a mas tardar el 31 de diciembre de 2022.

7 Propuesta de Directiva 2012/0299 (COD), art. 10. 2.
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5. EL CASO ESPANOL

5.1. La presencia de mujeres en los consejos de administracion de las sociedades

andnimas cotizadas

La situacion en Espafia es llamativa, en el sentido de que posee un nimero bajo de
mujeres en los consejos de administracion, a pesar de que ha ido aumentando su nimero
en los ultimos afios. El Informe Anual de la CNMV de Gobierno Corporativo de 2014,
el ultimo publicado, muestra la evolucion del porcentaje de mujeres consejeras sobre el
total de consejeros, siendo en ese afio del 13°1%. El informe también destaca el
aumento de consejeras dominicales, alcanzando el 12°9%, asi como el de
independientes, 18°4%. Las mujeres consejeras ejecutivas en 2014 suponian el 5°2% del

. . . 4
total de consejeros ejecutivos™.

Este bajo nimero de mujeres lo encontramos en la mayoria de las empresas espafiolas,
sea cual sea su tamafio, como muestra el informe de la Asociacion de Mujeres Juristas,
THEMIS®. El informe, de 2009, es un estudio detallado de la realidad de entonces. En
las sociedades integrantes del Ibex 35, sin tener en cuenta a las entidades bancarias, la
presencia de consejeras era muy baja, oscilando entre el 0% y el 23%. De los miembros
del Consejo de administracion solo un 6% eran mujeres. Es decir, de un total de los
entonces 548 consejeros, solo 35 eran mujeres. En ninguna de las empresas se llegaba al
25%, y casi la mitad de estas, un 48°5%, situaba la presencia de mujeres en consejos
entre un 4% y un 10%. En 2009 habia 12 empresas que carecian de mujeres en sus
consejos de administracion. Por otro lado, respecto de las entidades bancarias, la media
oscilaba entre el 6% y 7% de mujeres, a excepcion de Banesto con un 14% y el Banco

Santander con un 10% de mujeres en su Consejo de Administracion en 2007.

Al cierre del ejercicio 2015 los datos muestran una leve mejoria, pero a través de ellos
se puede afirmar que la paridad de género en las empresas espafiolas avanza lentamente.
Asi, el 40°7% de las plantillas estd formada por mujeres, pero solo un 12°8% ocupan
cargos de alta direccion, siendo precisamente en el ambito de los consejos de
administraciéon en donde se ha apreciado el mayor incremento de mujeres’. Esto puede

deberse a la recomendacion del Codigo de buen gobierno de las sociedades cotizadas,

e Informe Anual de Gobierno Corporativo, CNMV, 2014, p. 7.
* Estudio THEMIS, Asociacion de Mujeres Juristas, «Ambito econdmico y empresarial» (2009)
*% www.economia.elpais.com/economia/2016/03/22/actualidad/1458667563_104536.html
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aprobado por la CNMV para cumplir la cuota del 30% en 2020°', cuestion que

trataremos mas adelante.

Mientras que en 2010 las mujeres ocupaban solo el 10°56% de los puestos de los
organos de administracion de las cotizadas, a finales de 2015 representaban el
17°32%. La mayoria de consejeras tienen la condicion de independientes o
dominicales™. A fecha de 31 de diciembre de 2015, tan solo pertenecian a la categoria

de ejecutivas tres de las 91 consejeras.

La realidad social espafiola nos obliga a concluir que el porcentaje de mujeres
consejeras es realmente bajo. Ademads, un porcentaje de mujeres consejeras son
elegidas por pertenecer a las familias fundadoras o ser representantes de titulares de

participaciones significativas, esto es, son consejeras dominicales™.

Pese a que las empresas cada vez estan mas concienciadas en los procesos de seleccion,
llegando con la mitad de candidatos de cada género, e incluso compitiendo en igualdad
de condiciones en la fase final, las mujeres se ven desfavorecidas por el factor de la
experiencia®. El problema radica en que son mas los hombres que han desempefiados

cargos de responsabilidad, por lo que acaban siendo ellos los seleccionados™®.

>! Recomendacion XIV del Cddigo de Buen Gobierno de las Sociedades cotizadas de 2015, disponible en
WWWw.cnmv.es

> Consultora ATREVIA, «IV Informe de las mujeres en los Consejos del Ibex 35>y, IESE BUSINESS
SCHOOL, Madrid, 2016

> El art. 529. duodecies. 3 de la LSC recoge el concepto de consejero dominical como «agquellos que
posean una participacion accionarial igual o superior a la que se considere legalmente como
significativa o que hubieran sido designados por su condicion de accionistas, aunque su participacion
accionarial no alcance dicha cuantia, asi como quienes representen a accionistas de los anteriormente
sefialadosy».

Concepto de consejeros dominicales en art. 529 duodecies. 3 LSC: «se consideraran consejeros

dominicales aquellos que posean una participacion accionarial igual o superior a la que se considere
legalmente como significativa o que hubieran sido designados por su condicion de accionistas, aunque su
participacion accionarial no alcance dicha cuantia, asi como quienes representen a accionistas de los
anteriormente seflalados»>.
> PEREZ CARRILLO, E. F., Responsabilidad social corporativa, cuestiones de género y diversidad en
los Consejos de administracion, Marcial Pons, Madrid, 2009, p. 319.
*® Estudio sobre «La contribucién diferencial de la mujer en los resultados de las empresas: estudio de
factores explicativos y de relaciones casuales entre diversidad de género en consejos de administracion y
alta direccion y resultados empresarialesy, (dir. DE LUIS CARNICER, P.), Universidad de Zaragoza,
Zaragoza, 2009, pp. 13- 18.
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5.2. Situacion actual de las empresas del Ibex 35

En este epigrafe nos centraremos en el andlisis de las 35 compafiias que integran el Ibex
35, apoyandonos para ello en el IV Informe elaborado y presentado por Atrevia, en
colaboracion con el [ESE Business School, Las Mujeres en los Consejos de

Administracion de las compaiiias del Ibex 35”.

Asi, el informe muestra un aumento del 13°75% en la incorporacion de mujeres en los
consejos de administracion respecto de 2015, que situaba en 80 el nimero de puestos en
los consejos de administracion ocupados por mujeres. Actualmente, en 2016, el numero
asciende a 91, once mas que el afo inmediatamente anterior. Los 91 puestos estan
ocupados por 84 mujeres dado que seis de ellas estan presentes en varios consejos de

administracion®.

Desde 2006, el incremento es significativo, pasando el porcentaje de mujeres del 5°10%
al actual 19°83%. La creciente incorporacion de mujeres en los principales 6rganos de
gestion, dice el IV Informe, «coincide con la caida del nimero total de consejeros en
los ultimos afios, debido a los esfuerzos de las companias por reducir el tamafio de los

consejos, siguiendo las recomendaciones del Cédigo Unificado de Buen Gobierno»™.

De este modo, desde el ano 2010 se ha pasado de 502 puestos disponibles de consejero,
a 459 actuales — en 2016 —, es decir un total de 43 puestos menos®. Desde el 2010 se ha
aumentado en un 71°7% el nimero de mujeres consejeras, reduciéndose en un 18% el
nimero de hombres en los consejos en ese mismo periodo. En total han entrado 38

mujeres en los consejos y han salido 81 hombres.

No obstante, es significativo el hecho de que cinco sea el nimero maximo de mujeres
en un mismo consejo, estando la media en 2’6 mujeres por consejo en las compaiiias del

Ibex. Esta cantidad parece estar estancada puesto que no se ha conseguido ninguna

" En este Informe se analizan los aspectos relativos a la presencia de mujeres en los consejos de
administracion de las empresas que forman parte del Ibex 35 desde 2013, cuyos datos se elaboran a partir
de los publicados por la CNMV vy por las cotizadas en sus paginas web.

® Estas mujeres son: Belén Villalonga Morenes (Acciona y Grifols), Isabel Tocino (Enagas y Banco
Santander), Helena Revoredo (Banco Popular, Endesa y Mediaset), Eva Castillo (Bankia y Telefonica),
Rosa Maria Garcia (Bankinter y Acerinox) y Catalina Mifiarro (ACS y Mapfre).

>° IV Informe Atrevia, cit., p. 5.

® Una de las recomendaciones del Cédigo unificado de Buen Gobierno es la reduccion del tamafio de los
consejos. Recomendacion 13% «que el consejo de administracion posea dimension precisa para lograr un
funcionamiento eficaz y participativo, lo que hace aconsejable que tenga entre cinco y quince miembros)»
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mejoria desde que se alcanzara en 2014°'. Las empresas que cuentan con este maximo
numero de mujeres son cuatro: Santander, REE®, Iberdrola y Caixabank. Abertis, Aena,
FCC, Grifols y OHL les siguen con cuatro consejeras cada una. Con tres consejeras
cuentan Acciona, ACS, ArcelorMittal, Bankinter, BBVA, Dia, Enagas, IAG, Mapfre y
Merlin Properties.

Por otro lado, es desalentador el que todavia en la actualidad una empresa del Ibex no
cuenta entre sus miembros del consejo de administracién con ninguna mujer. Se trata
de la empresa Técnicas Reunidas, situaciéon que ya mostraba en 2014. A diferencia de
esta ultima, Gas Natural Fenosa y Sacyr han desaparecido de tal lista, contando con dos
y una consejera, respectivamente, en sus consejos de administracion. Al igual que el
hecho de que el 25°71% de las sociedades integrantes del Ibex 35 unicamente tengan a
una mujer en sus consejos de administracion: Acerinox, Amadeus, Bankia, Endesa,

Ferrovial, Mediaset, Repsol, Sacyr y Telefonica.

El informe revela que el 68°13% de las consejeras son independientes®, sumando 62 las

consejeras independientes de los 91 puestos ocupados por mujeres®.

Asi, en 2015 todas las consejeras de Iberdrola y REE — cinco consejeras — eran
independientes; mientras que Santander contaba con cuatro de esta tipologia,

siguiéndole con tres consejeras BBV A, Enagas, Grifols, IAG, Indra y Jazztel.

En 2016 abren la clasificaciéon Grifols, Iberdrola, REE y Santander con cuatro
consejeras independientes cada una, siguiéndoles con tres BBVA, IAG, Mapfre, Merlin

Properties y OHL.

Por otro lado, las consejeras dominicales — art. 529. duodecies. 3 LSC — suponen el
21°98% del total de consejeras del Ibex, siendo la segunda clase mas presente. De este
modo, de las 91 consejeras, 20 ostentan un puesto como consejeras dominicales. De las

35 empresas que componen el Ibex, un total de 9 tienen consejeras de esta tipologia,

®Y FCC fue la Ginica empresa del Ibex 35 en 2014 en contar también con cinco consejeras.

® REE posee el consejo mas equilibrado del Ibex, siendo 5 mujeres de los 11 miembros las que forman
su consejo de administracion.

* Del concepto de consejero independiente se ocupa el art. 529 duodecies.4 LSC: «... aquellos que,
designados en atencion a sus condiciones personales y profesionales, puedan desempear sus funciones
sin verse condicionados por relaciones con la sociedad o su grupo, sus accionistas significativos o sus
directivosy.

* Datos que han empeorado casi un 2% respecto del anterior informe: Consultora ATREVIA, «JII
Informe de las mujeres en los Consejos del Ibex 35, IESE BUSINESS SCHOOL, Madrid, 2015.
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siendo Aena y FCC — con cuatro consejeras dominicales cada una — las companias que

presentan un mayor niamero de consejeras dominicales.

Por ultimo, el cargo de consejera ejecutiva® es en el que menor presencia tienen las
mujeres en las sociedades cotizadas espafiolas, siendo solo tres las mujeres que ostentan

166

tal cargo y suponiendo un 3°3% del total™. A diferencia de las dos tipologias anteriores,

¢sta se mantiene invariada respecto del afio anterior.

Asimismo, son tres las mujeres que ostentan la presidencia de sus respectivos Consejos
de administraciéon, Ana Maria Llopis, presidenta no ejecutiva de Dia; Ana Patricia
Botin, presidenta ejecutiva del Banco Santander y Esther Alcocer Koplowitz, presidenta

no ejecutiva de FCC.

5.3. Espatfia respecto de la UE

Como ya hemos indicado, las mujeres suponen en los consejos de administracion el
19°83% del total, con un incremento superior al 2% respecto de 2015, pero que sin
embargo nos sigue situando por debajo de la media europea, establecida en el 21°2% —

visto en epigrafe II.

Solo Red Eléctrica supera la recomendacion del 40% de la Comision Europea® de
representacion femenina con la presencia de cinco mujeres de los doce puestos
disponibles, suponiendo un 41°6% de cuota femenina; asi como Grifols con un 40%. En
el afio 2014 también cumplian con la recomendacion de la Comision Europea Jazztel
con un 42°8% y FCC con un 41°6%, pero la primera ha salido del indice bursatil y la
segunda ha rebajado su porcentaje al 36’36%. Se aproximan a tal cumplimiento
Iberdrola con un 35°71%, OHL con un 36% y Santander con un 36°36% de

representacion femenina sobre el total de consejeros no ejecutivos.

> Encontramos el concepto de consejero ejecutivo en el art. 529 duodecies. 1 LSC: «...aquellos que
desempefien funciones de direccidon en la sociedad o su grupo, cualquiera que sea el vinculo juridico que
mantengan con ella. No obstante, los consejeros que sean altos directivos o consejeros de sociedades
pertenecientes al grupo de la entidad dominante de la sociedad tendrdn en esta la consideracion de
dominicalesy>.

®® Ana Patricia Botin (Santander), Maria Dolores Dancausa (Bankinter) y Vanisha Mittal (ArcelorMittal).
®” La recomendacion de la Comision Europea en 2012 sugeria que al menos el 40% de los puestos no
ejecutivos de los consejos de administracion estuviesen ocupados por mujeres de cara a 2020.
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Los avances en esta materia son significativos puesto que en 2013 no cumplia ninguna
empresa del Ibex con esta recomendacion. Fue en 2014 cuando Red Eléctrica y Jazztel
lograron tal objetivo, y en 2015 se sum6 FCC, permaneciendo en la actualidad solo Red
Eléctrica y Grifols, con un porcentaje del 41 y 40%, respectivamente, de mujeres en el

consejo de administracion.

5.4. Conclusion

A pesar del escaso numero de mujeres en los consejos de administracion de las
empresas del Ibex 35, se mantienen los avances y la tendencia alcista en la materia.
Ademas, con el paso de los afios, las mujeres estan logrando cada vez mayor peso en los
consejos de administracion, alcanzando el 19°83% en 2016; y ocupandose cada vez un
mayor numero de puestos por mujeres — 91 puestos en 2016, respecto de los 80 del afio

inmediatamente anterior.

Sin embargo, el ritmo de crecimiento es, aunque estable, lento y empieza a estancarse.
El nimero maximo de mujeres en un mismo consejo es cinco y solo cuatro empresas
cuentan con tal cifra de consejeras, sin olvidar que Técnicas Reunidas carece de mujeres

en su consejo de administracion.

Seguimos alejados de la media europea, y el hecho de solo ostentar tres mujeres el cargo
de consejera ejecutiva es un dato que hay que tener en cuenta a la hora de analizar la

situacion actual.

Por ultimo, no debemos olvidar la recomendacion del Cédigo de buen gobierno de 2015
que aconseja una presencia femenina del 30% en los consejos de administracion,
recomendacion que actualmente 10 de las 35 empresas que forman el Ibex cumplen — el

mencionado 28°5%.

A este respecto, tenemos que tener en cuenta el reciente nombramiento que ha tenido
lugar por parte de Banco Popular. Su consejo de administracion celebro el 11 de abril la
Junta en la que fue nombrada consejera coordinadora®. Nombramiento que aumentaria

al 20% el peso relativo de las mujeres en los consejos de administracion del Ibex 35.

®® Nos referimos a R. Calderén Cuadrado, actualmente consejera independiente en OHL, por lo que

formaria parte de las mujeres que ostentan puestos en varios consejos de administracion.
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I1I. EL MARCO LEGAL ESPANOL

1. LA LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, POR LA IGUALDAD
EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES (LOIMH)

1.1. Introduccidon

La Ley Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, aprobada el 22 de
marzo de 2007%°, entr6 en vigor el dia siguiente de su publicacion en el BOE (23 de

marzo).

La Ley presta especial atencion a la correccion de las desigualdades entre mujeres y
hombres en el ambito especifico de las relaciones laborales, entre otras cuestiones por la
necesaria y obligada traslacion a nuestro ordenamiento juridico de la Directiva
2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CE, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a
la formacién y a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo. Aunque la
promulgacion de esta ley también se sustenta en el articulo 14 de la Constitucion
Espafiola (CE), donde se contempla el principio fundamental del derecho a la igualdad y
la no discriminacién, entre otras causas, por razon de sexo. La proclamacion formal de
este derecho requiere la puesta en marcha de los instrumentos necesarios para que la
igualdad formal proclamada sea real y efectiva, tal como ademas sefiala el art. 9. 2 CE
que establece la obligacion a los poderes publicos de «promover las condiciones para la

igualdad del individuo y de los grupos en que se integran sean reales y efectivas» .

De este modo, la LOIMH entrd en vigor hace nueve afios con el objetivo de, como su
propio nombre indica, fomentar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres. No solo
trata la no discriminacion, sino que va mas alld al buscar precisamente una igualdad

sustancial.

En el presente apartado, se analizara dicha Ley en relacion con la presencia de mujeres
en los organos de decision de las empresas espafiolas, asi como un estudio mas

profundo de los articulos que considero de interés para el presente trabajo, en especial

(www.grupobancopopular.com/ES/ACCIONISTASINVERSORES/GOBIERNOCORPORATIVO/CONS
EJOADMINISTRACION).

*® En su aprobacion, no recibi6 ninglin voto en contra, a pesar de tener detractores, criticas que se refieren
no tanto a su espiritu, sino a aspectos concretos de su articulado.

7 VALLEJO DACOSTA, R., Aspectos laborales mas relevantes de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, Gobierno de Aragén, Zaragoza, 2009, p.5.
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de su articulo 75 y de las medidas que se contienen para hacer efectiva la igualdad de

oportunidades en el ambito empresarial.

La Ley define en su Disposicion adicional primera qué se entiende por presencia o
composicion equilibrada, siendo aquella formada por mujeres y hombres que, en el
conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni

sean menos del cuarenta por ciento.

Asi, la Ley recoge medidas de promocion de la igualdad efectiva en las empresas
privadas, contemplando, entre otros aspectos, el fomento de la presencia equilibrada de
ambos sexos en los Consejos de Administracion de las sociedades mercantiles. Esta
prevision se desarrolla, principalmente, en el Titulo VII bajo la rubrica «La igualdad en

la responsabilidad social de las empresas»», en los articulos 73 a 75.

1.2. Analisis de la LOIMH

Una de las medidas adoptadas por esta Ley Organica para lograr la igualdad real y
efectiva de mujeres y hombres en nuestra sociedad es el impulso a la participacion de
las mujeres en los Consejos de administracion de las sociedades mercantiles.
Concretamente, se incorpora en el articulo 75 la inica propuesta concreta de medida de

igualdad entre hombres y mujeres’".

El articulo dice lo siguiente: «/as sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas
. . 72 ’ . . . o« . .7

y ganancias no abreviada'~ procuraran incluir en su Consejo de administracion un

numero de mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y

hombres en un plazo de ocho arios a partir de la entrada en vigor de esta Ley.

71

MERCADER UGUINA, J, ALVAREZ DEL CUVILLO, A. Y OTROS, La Ley de Igualdad:
consecuencias prdcticas en las relaciones laborales y en la empresa, Lex Nova, Valladolid, 2007.

> En el art. 258. 1 LSC se concreta qué sociedades pueden presentar cuenta de pérdidas y ganancias
abreviada: «... las sociedades que durante dos ejercicios consecutivos retunan, a la fecha de cierre de cada
uno de ellos, al menos dos de las circunstancias siguientes: a) que el total de las partidas de activo no
supere los once millones cuatrocientos mil euros; b) que el importe neto de su cifra anual de negocios no
supere los veintidoés millones ochocientos mil euros; c) que el nimero medio de trabajadores empleados
durante el ejercicio no sea superior a doscientos cincuenta.»>. En el art 258.2 LSC también se lo permite a
las sociedades que reunan en el primer ejercicio social desde su constitucion, transformacion o fusion, al
menos dos de las tres circunstancias expresadas en el apartado 1.
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Lo previsto en el apartado anterior se tendra en cuenta para los nombramientos que se
realicen a medida que venza el mandato de los consejeros designados antes de la

entrada en vigor de esta Ley».

La Exposicion de Motivos de la propia LOIMH nos aclara la finalidad del precepto,
siendo este que «el criterio prevalente en la incorporacion de consejeros sea el talento y
el rendimiento profesional, ya que, para que el proceso esté presidido por el criterio de

imparcialidad, el sexo no debe constituir un obstaculo como factor de elecciony’.

Por tanto, lo que pretende este art. 75 es que las mujeres sean designadas a ser
consejeras en las empresas, un impulso que se les ha dado por la generalizada
masculinizacion del sector. Ya hemos visto que existen muy pocas mujeres consejeras,
tanto en Espafia como en el resto del mundo y esta norma es un paso para impulsar su

presencia, y que ésta se normalice en los consejos, algo que no sera facil de cambiar.

1. 3. El nombramiento de mujeres en el Consejo de Administracion

En relacion con el nombramiento de mujeres en el Consejo de administracion, al objeto
de lograr la presencia equilibrada, tenemos que tener en cuenta los dos sujetos a los que

va referida esta iniciativa.

.. .y . y . 4 7 .
Por un lado la Administracién y los organismos publicos’, cuya naturaleza publica
condiciona el cardcter de la medida, que pierde el tono voluntario para aproximarse al

necesario cumplimiento del objetivo’”.

De otro lado, las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no

abreviada’®. El caracter de la norma es, exclusivamente, recomendatorio’’. Aunque la

73 Exposicion de Motivos de la LOIMH, IV.

7 Articulo 54.2 LOIMH: «la Administracion General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella observaran el principio de presencia equilibrada en los nombramientos que le
corresponda efectuar en los Consejos de Administracion de las empresas en cuyo capital participe»>.

7> Asi se interpreta el sentido de la utilizacioén en el precepto de la expresion ««observarany» del art. 54. 3
LOIMH.

7® Art. 190.4 LSC.

77" Art. 75.1 LOIMH: «procuraran incluir en su Consejo de administraciéon un nimero de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres»».
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prevision se encuentre en una norma de rango de Ley, conserva la naturaleza voluntaria

predominante en las acciones de responsabilidad social corporativa’.

Por ultimo, el nombramiento de mujeres en los consejos tiene una posicion relevante en
la LOIMH, pero se ha recogido tinicamente en la Exposiciéon de Motivos: «es finalidad
de esta medida que el criterio prevalente en la incorporacion de consejeros sea el talento
y el rendimiento profesional, ya que, para que el proceso esté presidido por el criterio de

imparcialidad, el sexo no debe constituir un obstaculo como factor de elecciony».

1.4. Ventajas y contrapartidas

La ventaja mas destacada para las empresas que cumplan con la LOIMH es la
promocional, puesto que se pone en sus manos un titulo acreditativo, estén obligadas o
no, para precisamente aquellas empresas que destaquen en materia de igualdad de
oportunidades. Nos referimos a un distintivo empresarial regulado en el capitulo IV del

Titulo IV de la LOIMH vy utilizarlo con fines comerciales y publicitarios.

La concesion de estos distintivos esta regulada en el art. 50.2 LOIMH. Asi, para su
concesion se tendran en cuenta, entre otros criterios, la presencia equilibrada de ambos
sexos en los 6rganos de direccion y en los distintos grupos y categorias profesionales de
la empresa, la adopcion de planes de igualdad u otras medidas innovadoras de fomento
de igualdad, asi como la publicidad no sexista de los productos o servicios de la
empresa. A tal fin, las empresas deberan preparar un balance social en el que se deje
constancia de los parametros de igualdad implantados respecto de las relaciones
laborales y la publicidad de los productos y servicios prestados y los avances que

. 9
progresivamente se haya alcanzado’”.

Asimismo, de conformidad con el art. 35 LOIMH, en cuanto al acceso a subvenciones
publicas, se podra utilizar como criterio de valoracion el tipo de actuaciones
promocionales de la igualdad llevadas a cabo por las empresas solicitantes, teniendo en
cuenta, entre otras posibles, las medidas conciliadoras de responsabilidades familiares y

profesionales adoptadas, la responsabilidad social de la empresa o la obtencion del

’® MERCADER UGUINA, J; ALVAREZ DEL CUVILLO, A, La Ley de Igualdad..., cit., p.196.
MERCADER UGUINA, J; ALVAREZ DEL CUVILLO Y OTROS, La Ley de Igualdad:
consecuencias prdcticas en las relaciones laborales y en la empresa, Lex Nova, 2009, p.102 y 103.
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distintivo empresarial en materia de igualdad regulado en la propia ley, asi como otra

ventajas®’.

En este sentido, la Comunidad Auténoma de Aragébn ha puesto en marcha un
Anteproyecto de Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
Aragon. Como se expone en punto III de la Exposicion de motivos, la LOIMH contiene
un importante elenco de disposiciones de caracter basico, precisadas y fundamentadas
en su disposicion final primera conforme al art. 149. 1 CE, lo que faculta a las
Comunidades Autoénomas para regular y desarrollar, en el marco de sus competencias,
los derechos reconocidos en la LOIMH. El Anteproyecto pretende establecer las
medidas para profundizar en el trabajo llevado a cabo hasta la actualidad en el
desarrollo de politicas de igualdad, de modo que pueda situarse a Aragéon al nivel mas

- .81
avanzado en esta mater1a8 .

Para el tema que nos ocupa, es relevante el Titulo III, donde se contienen las medidas de
accion positiva para promover la igualdad de género en los diferentes ambitos, siendo
de especial interés el Capitulo II por ser este el que desarrolla las politicas de igualdad
en el empleo en el sector privado. Asi, el art. 45 del Anteproyecto regularia la presencia
equilibrada en los organos directivos de las empresas, debiendo la Comunidad
Auténoma de Aragén fomentar y promover las acciones «para que las empresas se
comprometan a alcanzar el objetivo de presencia equilibrada de mujeres y hombres en

sus organos de direcciony.

2. EL DERECHO SOCIETARIO ESPANOL: DE LOS CODIGOS DE BUEN
GOBIERNO CORPORATIVO A LA REFORMA DE LA LEY DE SOCIEDADES DE
CAPITAL

2.1. Introduccion

El Cédigo unificado de Buen Gobierno de las sociedades cotizadas (en adelante, Codigo

Unificado) fue aprobado por Acuerdo del Consejo de la Comision Nacional de Mercado

% Otras ventajas como la aparejada al cumplimiento de la legalidad; a la mayor capacidad para retener y
desarrollar el talento femenino, aprovechando la diversidad, la disminucién de los costes de rotacion; la
posibilidad de acceder a acciones formativas financiadas por los poderes publicos dirigidas al colectivo de
mujeres, etc.

8 Exposicion de Motivos, 111, in fine, del Anteproyecto de Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres en
Aragoén.
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de Valores (CNMV) de 22 de mayo de 2006 y, con el objetivo de adaptar o suprimir
aquellas recomendaciones afectadas por la nueva legislacion, en junio de 2013, el

Consejo de la CNMYV aprobo una actualizacion parcial del Codigo Unificado.

La regulacion espafiola del Gobierno corporativo tiene su origen en los Codigos de
conducta que se adoptaron en Espafia en los 90’s, siguiendo el modelo de Cddigo de
Buen Gobierno inglés — The Cadbury Report. El primer Codigo de Gobierno no incluyo
ninguna referencia respecto de la presencia de mujeres en los consejos de
administracion, pero tampoco hacia mencion alguna sobre su participacion en la toma
de decisiones de las empresas publicas®”. Situacion similar ocurre en el Codigo
Olivencia, primer Cédigo de Buen Gobierno Corporativo en Espafia, pensado como un

codigo ético a seguir por parte de las empresas.

No fue hasta el 2006 bajo la recomendacion de la CNMV de realizar un nuevo Codigo
de Buen Gobierno™ cuando aparece por primera vez la referencia a la diversidad de

género en los consejos de administracion de las sociedades cotizadas.

Es la falta de seguimiento por parte de las empresas implicadas de las recomendaciones
establecidas, lo que lleva a regular en la nueva LSC la diversidad de género, como

veremos en el epigrafe siguiente.

Asi, por acuerdo del Consejo de Ministros de 10 de mayo de 2013, se cred una
Comision de expertos en materia de gobierno corporativo para proponer las iniciativas y
las reformas normativas que se considerasen adecuadas para garantizar el buen gobierno
de las empresas y para prestar asesoramiento a la CNMV en dicha modificacion del

Codigo Unificado.

Todo ello, con los objetivos de velar por el adecuado funcionamiento de los érganos de
gobierno y administracion de las empresas espafiolas para conducirlas a las maximas
cotas de competitividad; generar confianza y transparencia para los accionistas e
inversores nacionales y extranjeros; mejorar el control interno y la responsabilidad

corporativa de las empresas espafiolas y asegurar la adecuada segregacion de funciones,

¥ PALA LAGUNA, R., ESTEBAN SALVADOR, L., «Gender Quota on the Boards of Corporation in
Spainy), European Bussiness Organitation Law Review, 2016 (en prensa), p. 9.

¥ Orden EC0O/3722/2003, de 26 de diciembre, sobre el informe anual de gobierno corporativo y otros
instrumentos de informacidn de las sociedades anénimas cotizadas y otras entidades, Disp. Primera.
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deberes y responsabilidades en las empresas, desde una perspectiva de maxima

profesionalidad y rigor®*.

A este respecto, la mencionada Comision diferencid aquellas cuestiones que debian ser
propuestas para mejorar el marco regulatorio vigente, lo que daria lugar a la Ley
31/2014, por la que se modifica la Ley de Sociedades de Capital (LSC), para mejorar el
gobierno corporativo; de aquellas otras cuestiones que debian constituir
recomendaciones de seguimiento voluntario sujetas al principio de <«cumplir o

explicar», que son las que contienen en el actual Codigo de Gobierno Corporativo de

2015, CBG en adelante®.

2.2. El Cédigo de Buen Gobierno Corporativo de 2015

En este Codigo se contienen recomendaciones de seguimiento voluntario por las
sociedades cotizadas. La voluntariedad es su caracteristica mas relevante, estando sujeto
al principio de «cumplir o explicar»>, como veremos mas adelante. Este es un sistema
util para lograr parte los objetivos del buen gobierno corporativo, ademas de ser el
sistema seguido tanto en los paises de la UE como en otros paises desarrollados,
resaltando su flexibilidad en el modo de ser aplicado y la posibilidad de constituirse en

una referencia de buenas practicas de gobierno corporativo™.

De este modo, las recomendaciones de buen gobierno contenidas en el mencionado
Codigo son de caracter estrictamente voluntario, puesto que aquellas que se consideran
basicas e imprescindibles han quedado incorporadas a normas de obligado
cumplimiento, no reiterandose en estas en el Codigo. Ademads, se omiten aquellas
recomendaciones que, existiendo en otros paises o incluidas en recomendaciones de la
Comision Europea, no son necesarias en Espafa, al haber quedado incorporadas a

nuestro ordenamiento juridico®’.

8 Cddigo de buen gobierno de las sociedades cotizadas, 2015, pp. 1-2

¥ CBG, 2015, pp.1-2.

% CBG, 2015, p. 3. Asimismo, la UE ha recogido expresamente en su normativa la validez de este
principio de actuacién, y confirmado también por el Libro Verde de la UE sobre gobierno corporativo de
las sociedades cotizadas.

¥ CBG, 2015, pp. 3-4
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El CBG esta dirigido a todas las sociedades cotizadas, con independencia de su tamafio
y nivel de capitalizacion, salvo aquellas recomendaciones en las que expresamente se

indica que son de aplicacion sélo a las de mayor capitalizacion™.

Pues bien, la legislacion espafiola deja a la autonomia de cada sociedad la decision de
seguir o no estas recomendaciones de gobierno corporativo y unicamente exige que,
cuando decidan no seguirlas, expliquen los motivos que justifiquen dicha falta de
seguimiento, con el objetivo de que tanto los accionistas como los inversores y los

. 9
mercados puedan juzgarlos®’.

El CBG establece una serie de principios, siendo un total de veinticinco. Para este
trabajo es de interés el numero 10: “El consejo de administracion tendra la dimension
precisa para favorecer su eficaz funcionamiento, la participacion de todos los consejeros
y la agilidad en la toma de decisiones y la politica de seleccion de consejeros promovera
la diversidad de conocimientos, experiencia y género en su composicion”. El desarrollo
de este principio se ve desarrollado por la Recomendacion 14*. De este modo, se
recomienda que el consejo de administracion apruebe una politica de seleccion de
consejeros que, entre otros aspectos, «favorezca la diversidad de conocimientos,
experiencias y género»>. Asimismo, se pone en relieve que la politica de seleccion de
consejeros «promueva el objetivo de que en el ano 2020 el ntimero de consejeras
represente, al menos, el 30% del total de miembros del consejo de administraciony>. Por
ultimo, debera ser la comision de nombramientos la que se encargue de verificar
anualmente el cumplimiento de la politica de seleccion de consejeros y quien debera

informar de ello en el informe anual de gobierno corporativo.

Asimismo, la Recomendacion 15 sugiere a las sociedades que muestren su compromiso
con una composicion diversa del consejo de administracion desde la fase inicial de la
seleccion de posibles candidatos, ello por la insuficiente presencia de mujeres en los

. .. ., 9
consejos de administracion™.

¥ CBG, 2015, p. 5.

¥ Bl art. 540 LSC obliga a las sociedades cotizadas espafiolas a consignar en su informe anual de
gobierno corporativo el grado de seguimiento de las recomendaciones de gobierno corporativo o, en su
caso, la explicacion de la falta de seguimiento de dichas recomendaciones.

% Cédigo de Buen Gobierno Corporativo, 2015, Recomendacion 15: «la politica de seleccion de
conesejeros persiga el objetivo de que en el afio 2020 el nimero de consejeros represente, al menos, el
30% del total de miembros del consejo de administracion. La comisiéon de nombramientos verificara
anualmente el cumplimiento de la politica de seleccion de consejeros y se informara de ello en el informe
anual de gobierno corporativo>.
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En esta materia que nos ocupa esta recomendacion no ha sido muy seguida por las

sociedades cotizadas, como hemos visto en los epigrafes precedentes.

2.3. La Ley de Sociedades de Capital

El 1 de enero de 2015 entr6 en vigor la Ley 31/2014, de 3 de diciembre, por la que se
modifica la Ley de Sociedades de Capital para la mejora del gobierno corporativo’.
Como ya se ha dicho, esta ley introduce modificaciones en la LSC, las cuales son de
interés para el objeto del presente trabajo. Debemos comenzar con la referencia a la
Comision de nombramientos y retribuciones (CNR en adelante), puesto que es una
comision necesaria del consejo que tiene un papel importante respecto de la diversidad
de género. Asi, la LSC exige que todos los miembros de la CNR sean nombrados por el
consejo de administracién, y a su vez sean consejeros no ejecutivos’”. Se recogen asi
las recomendaciones de varios Codigos precedentes, en especial las del Codigo

unificado de 2013, que es comun a todos los Codigos de Buen Gobierno europeos’-.

La CNR se concibe como una comision de control de los consejeros ejecutivos en
materia de nombramientos y retribuciones por lo que el hecho de que éstos no formen
parte de la misma, resulta coherente. Es en el tercer apartado del art. 529. quindecies de
la LSC donde se regulan las funciones minimas de la CNR, «...sin perjuicio de las
demas funciones que le atribuya la ley, los estatutos sociales o, de conformidad con
ellos, el reglamento del consejo de administraciény». Esto es, que son los estatutos de
cada sociedad o el reglamento del consejo de administracion, los que han de regular su

funcionamiento a favor de su independencia.

i o bloque de reformas que ha introducido la Ley respecto a los Consejos de administracion no solo son
respecto a la diversidad de género, sino que también tiene como principales objetivos reforzar el régimen
juridico de los deberes y la responsabilidad de los administradores, la experiencia y conocimientos de los
consejos, introducir la figura del consejero coordinador — cuando el cargo de presidente del consejo y el
de primer ejecutivo coincidan en la misma persona —, clarificar el régimen de remuneraciones de los
consejeros y directivos y su aprobacion por la junta general, o convertir en obligatoria, por mandato legal
para las sociedades cotizadas, ademas de la comision de auditoria, la comisiéon de nombramientos y
retribuciones, de la cual hemos explicado sus funciones a la luz del tema que nos concierne.

2 Art. 529 quindecies. 1 LSC.

® V. PALA LAGUNA, R., «La Comisién de nombramientos y retribuciones. La politica de
remuneracion y el informe anual de remuneraciones de consejerosy), en AAVV. Junta General y Consejo
de Administracion en la Sociedad Cotizada, (dir. Alonso Ureba, Esteban Velasco, Ferndndez de la
Gandara, Quijano Gonzalez, Rodriguez Artigas y Velasco San Pedro), Aranzadi, Pamplona, 2016, p.1-6.
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Dentro de sus funciones minimas, partimos de evaluar los conocimientos y experiencias
necesarios en el consejo de administracion, lo que implica la previa definicion de las
aptitudes necesarias y de las funciones a desempefiar de forma permanente y actualizada
por parte de la CNR. De igual manera, se encarga de evaluar el tiempo y la dedicacion
precisos para que puedan desempefiar eficazmente su cometido. En suma, seria su
funcion principal establecer los criterios de designacion de los consejeros de las
sociedades cotizadas para elaborar las propuestas de nombramiento en el caso de los
consejeros independientes o, en el caso de los no independientes, el informe acerca de la

. . 94
propuesta que realiza el consejo” .

Es en el art. 529. quindecies. ap. 3. b) de la LSC en donde se establece el objetivo de
representacion para el sexo menos representado en el consejo de administracion y la
obligacion de «elaborar orientaciones sobre como alcanzar dicho objetivoy>. Debemos
acudir al art.529.bis LSC para una mayor concrecion del fomento de la diversidad de
género en el consejo de administracion. Asi, queremos partir del contenido del articulo
en cuestion, el cual en su segundo apartado establece que «<el consejo de administracion
debera velar por que los procedimientos de seleccion de sus miembros favorezcan la
diversidad de género, de experiencias y de conocimientos y no adolezcan de sesgos
implicitos que puedan implicar discriminacion alguna y, en particular, que faciliten la
seleccion de consejerasy>. Por lo que es esta comision la que establecera un objetivo de
representacion para el sexo menos representado en el consejo de administracion y la que

elaborara orienteaciones de como alcanzar dicho objetivo.

De este modo, tras la reforma de la LSC se impone a las empresas cotizadas la
obligacion de promover una mayor presencia de mujeres en sus consejos de
administracion, debiendo fijar un objetivo de representacion equilibrada para el sexo
menos representado. Para lograrlo, serd la Comision de nombramientos y retribuciones

de las compafiias quien debera fijarlo, asi como establecer el modo de logarlo.

Sera en el Informe anual de gobierno corporativo donde deberan las sociedades
andnimas cotizadas ofrecer una explicacion detallada de la estructura del sistema de
gobierno de la sociedad y de su funcionamiento en la practica (art. 540. 4 LSC). Es la

propia LSC la que establece el contenido minimo de dicho Informe, siendo relevante lo

** PALA LAGUNA, R., «La Comisién de nombramientos y retribuciones. La politica de remuneracion y
el informe anual de remuneraciones de consejerosy)), en AAVV. «Junta General y Consejo de
Administracion en la Sociedad Cotizada»», cit., p. 6-7
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relativo a la estructura de la administracion de la sociedad [ap. c¢)]. Se enumeran seis
sub-apartados distintos en cuanto a la informacién que necesariamente se debe incluir
en el Informe. De la misma interesa la ««informacion relativa a la composicion, reglas de
organizacion y funcionamiento del consejo de administracion y de sus comisiones»», asi
como la «identidad y remuneracion de sus miembros, funciones y cargos dentro de la
sociedad, sus relaciones con accionistas con participaciones significativas, indicando la
existencia de consejeros cruzados o vinculados y los procedimientos de seleccion,
remocién o reeleccion»’. Es de especial importancia el sub-apartado 6° puesto que es
el que obliga a las sociedades cotizadas a incluir en su Informe anual de gobierno
corporativo la informacion relativa a las medidas que hayan tomado, dirigidas a tener
una presencia equilibrada en su consejo de administracion, asi como las que hubiera

convenido la CNR también en este sentido’®.

Asimismo, también debe contener el Informe el grado de seguimiento de las
recomendaciones de gobierno corporativo, o, en su caso, la explicacion de la falta de
seguimiento de dichas recomendaciones. A ello nos hemos referido en el epigrafe

anterior del presente trabajo.

Por ultimo, hemos de tener en cuenta la Memoria cuya funcion consiste en completar,
ampliar y comentar el contenido de los otros documentos que integren las cuentas
anuales de la sociedad, estableciéndose su contenido en el art. 260 LSC. En el mismo se
hace referencia al contenido minimo que debe tener la Memoria, siendo de interés a
nuestros efectos el apartado décimo. Este obliga a incluir en la Memoria el nimero
medio de personas empleadas en el curso del ejercicio, expresado en categorias. Lo
relevante reside en el deber de diferenciacion por sexos, estableciéndose la
«distribucion por sexos al término del ejercicio del personal de la sociedad, desglosado
en un numero suficiente de categorias y niveles, entre los que figuraran el de altos

directivos y el de consejeros»>.

Asi, podemos observar como la LSC incluye distintas previsiones en cuanto a la
diversidad de género, siendo preceptos legales, y por tanto, de obligado cumplimiento, a

diferencia de las recomendaciones del Codigo de Buen Gobierno de 2015. Se establece

* Art. 540. 4. ¢) 1°y 2° LSC.

% Art. 540. 4. C) 6° «la informacion sobre las medidas que, en su caso, se hubiesen adoptado para
procurar incluir en su consejo de administraciéon un nimero de mujeres que permita alcanzar una
presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi como las medidas que, en su caso, hubiere convenido en
este sentido la comision de nombramientos»».
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en éste ««que la politica de seleccion de consejeros promueva el objetivo de que en el
afio 2020 el nimero de consejeras represente, al menos, el 30% del total de miembros
del consejo de administraciény»» (Recomendacion 14%). No estamos ante un deber en
sentido estricto. Por ello, las sociedades cotizadas, en caso de no impulsar las medidas
que acerquen su empresa a esta presencia equilibrada a la que nos referimos, deberan
dar las razones por las cuales no las han impulsado. Siendo esto una exigencia legal que

si que deben cumplir las empresas cotizadas obligatoriamente.

IV. CONCLUSIONES

La escasa presencia de mujeres en los consejos de administracion de sociedades
cotizadas constituye un reto en cuanto a las posibles soluciones que se pueden dar para

hacerle frente, tanto a nivel europeo como a nivel interno.

El presente trabajo ha versado sobre la presencia de mujeres en los consejos de
administracién de sociedades cotizadas, y para el mismo hemos analizado las leyes de
algunos paises europeos en los que se ha llevado una regulacion para poner solucion a la
escasa presencia de las mismas en los consejos de administracion. Asi, hemos de
apreciar como se ha ido avanzando en la materia, situdndose la media europea en el
21°2%, un porcentaje que ha ido aumentando en los ultimos afos, pero que es muestra
de que aun se necesitan emprender acciones concretas para mejorar las cifras, y llegar a

una presencia equilibrada real.

Los casos examinados — Noruega y Francia —, asi como la regulacion que han llevado a
cabo, muestran unos resultados optimistas al respecto, y los colocan como lideres en la
materia, lo cual es esperanzador, y son muestra de la evolucion que la composicion de
sus consejos de administracion han tenido desde la puesta en marcha de sus politicas de

igualdad.

Sin embargo, la cuestion reside en si se trata de una situacion extensible al resto de
paises de nuestro entorno, o de si se trata, por el contrario, de casos concretos de
diversidad e igualdad de género en el consejo de administracion de las sociedades

cotizadas al amparo de reformas legales.
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Esto es, puesto que por lo que respecta al legislador espafiol, este parece tibio al
respecto, creemos mas conveniente que se apruebe una norma como la Ley noruega o la
francesa, o incluso la recogida en la propuesta de Directiva del Parlamento Europeo y
del Consejo de 2012 en la que se propone la representacion del 40% de mujeres en
puesto de consejeras no ejecutivas, asi como el 30% en los puestos ejecutivos, lo cual
seria mas efectivo desde el punto de vista de la igualdad. La propuesta de Directiva ha
generado controversia, y algunos paises miembros alegan la intromisién de la UE en
asuntos que, a su parecer, conciernen exclusivamente a los Estados nacionales,
apostando por la autorregulacion de las empresas®’. A este respecto, no debemos olvidar
que una medida de estas caracteristicas es inevitable que sea polémica por todos los
factores que engloba — econdmicos, sociales, empresariales, etc. Sin ir mas lejos, la Ley
noruega en su dia fue cuestionada, pero hoy en dia es innegable su éxito, colocando a

Noruega como lider mundial en la materia que nos ocupa.

En Espafia, las mujeres presentes en los consejos de administracion de las sociedades
que componen el Ibex 35 suponen el 19°83% del total, por debajo de la media europea.
El método de «cumplir o explicar»> de los Codigos de Buen Gobierno parece ser mas
lento y no tener tanto éxito para alcanzar el objetivo como el que han demostrado tener
las respectivas leyes de cuotas. Quiza sea esta la razon por la que el legislador espafiol
paulatinamente va incluyendo normas al respecto, y va creando un cuerpo legal sobre la

materia.

La reforma de la LSC por la Ley 31/2014, para la mejora del gobierno corporativo,
establece que el procedimiento de selecciéon de consejeros en las cotizadas ha de
facilitar el nombramiento de mujeres, con el fin Gltimo de lograr una presencia
equilibrada de ambos géneros en los 6rganos de administracion de las compaiiias. Fue,
precisamente, por la falta de seguimiento que tenian las recomendaciones establecidas
en los Codigos de Buen Gobierno en este punto por lo que a partir de la citada
modificacion de la LSC se ha elevado a obligacion legal el deber de procurar favorecer
la diversidad de género en los procedimientos de seleccion, en particular, en la seleccion
de consejeras. Determinando ese deber de establecer un objetivo concreto al respecto,

quiza tenga mas efectividad que el simple reconocimiento de un deber en abstracto.

" Documento de trabajo de la Fundacion Ideas, Igualdad de Género en los Consejos de Administracion
empresariales, 2013, p. 41, disponible en www.fundacionideas.es
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Se debe buscar en los procedimientos de seleccidbn — tarea que corresponde a la
Comision de Nombramientos y Retribuciones— el favorecer la introduccién de mujeres
en los consejos de administracion, pero en todo caso, queremos dejar claro que no se
trata de una preferencia basada en el mero hecho de ser mujer, sino que se pone el
acento en mujeres cualificadas, es decir, que a ninguna mujer se le deniegue un puesto
por razon de sexo en igualdad de condiciones respecto al varon. Es por ello por lo que
creemos que introducir legalmente la obligatoriedad de las cuotas de representacion
para equilibrar la presencia de hombres y mujeres no seria un disparate, ni una
ocurrencia, sino una forma de luchar contra una situacion de desigualdad que afecta a

las mujeres desde hace anos, y que es innegable.

Concluimos resaltando los esfuerzos que se estan haciendo sobre la materia, resultados
que podemos ver en las empresas que cotizan en el Ibex 35 puesto que cada vez son mas
las mujeres que integran sus consejos de administracion. Aun siendo pocas, es un dato
positivo que cada afio sumen nuevas integrantes a lo que no es ajeno la reforma de

nuestro derecho societario en diciembre de 2014.
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