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Resumen

En este trabajo se argumenta los beneficios de contar con un mayor nimero de mujeres en el consejo de
administracién de las sociedades cotizadas. Las principales conclusiones del trabajo sefialan que las consejeras
mujeres aportan habilidades Unicas al consejo, habilidades que les permiten abordar de forma mas eficiente
sus funciones. Sin embargo, para que estos beneficios sean visibles, resulta necesario pasar de una
representacion simbdélica, de una o dos mujeres en el consejo, a una mayoria consistente. Para que esto sea
posible, es recomendable que las normas legales garanticen una composicidon equilibrada del consejo de
administracién por medio del establecimiento de cuotas de participacion que establezcan resultados
concretos. Aspecto que cobra mayor importancia en la situacién de emergencia sanitaria en la que nos
encontramos debido al COVID-19. No hacerlo supondria poner en peligro los avances obtenidos en este tema,
incluso, provocar retrocesos.
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Abstract

This paper argues the benefits of having a greater number of women on the board of directors of listed
companies. The main findings of the study indicate that female directors bring unique skills to the board, skills
that allow them to more efficiently approach their functions. However, for these benefits to be visible, it is
necessary to move from a symbolic representation, of one or two women on the board, to a consistent
majority. For this to be possible, it is recommended that the legal regulations guarantee a balanced
composition on the board of directors through the establishment of participation quotas that establish
concrete results. Aspect that becomes more important in the health emergency situation in which we find
ourselves due to COVID-19. Failure to do so would jeopardize the progress made on this issue, even cause
setbacks.
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1. Introduccion

Las ultimas décadas hemos asistido a una serie de eventos ocurridos en el contexto
internacional que han provocado profundos cambios en las sociedades mercantiles. La
dimension y trascendencia internacional de estos eventos han dado lugar al planteamiento de
importantes interrogantes respecto al funcionamiento de sus maximos drganos de gobierno. A
raiz de estos acontecimientos, distintos paises y algunas organizaciones internacionales se han
interesado por la emisidon de cédigos de buen gobierno. Estos cddigos han tenido como
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destinatario principal al consejo de administracién®. En ellos se redactaron una serie de
principios y recomendaciones que afectan directamente a la composicién de este érgano de
gobierno.

Con relacion a este tema, durante algun tiempo la academia ha estado discutiendo sobre
cual podria ser la mejor composicion del consejo de administracién, principalmente, de las
sociedades cotizadas o sociedades abiertas. Este analisis ha tenido en cuenta los factores que
mas contribuyen al buen desempefio de este drgano de gobierno. En este sentido, la
composicion del consejo de administracion se ha analizado normalmente utilizando cuatro
variables: el tamaino del consejo, la diferente tipologia de sus miembros, la estructura de
liderazgo vy, recientemente, la diversidad de sus miembros, principalmente, la diversidad o
equidad de género.

La equidad de género en el consejo de administracion constituye un tdpico de
investigacion de reciente relevancia. En sus inicios, gran parte de la investigacion se ha centrado
en analizar los obstaculos que las mujeres deben superar para ser nombradas al consejo de
administracién. Y, aunque existen argumentos que apoyan un mayor nimero de mujeres en el
consejo, en la mayoria de las sociedades mercantiles su presencia sigue siendo simbdlica.

Para corregir este desequilibrio, algunos Estados —mayormente de Europa—han aprobado
importantes reformas legislativas. El objetivo de estas reformas es promover una mayor equidad
de género en los principales 6rganos de gobierno de las sociedades mercantiles?; para ello, se
ha introducido sistemas de cuotas juridicamente vinculantes, que incluyen sanciones en caso de
incumplimiento. Como resultado de la aprobacidon de estas normas legislativas, en algunos
paises la proporcion de mujeres en el consejo de administracién se ha incrementado
considerablemente en los Ultimos afios®. Algunos ejemplos de estos cambios legislativos son los
consejos de administracidon de las principales sociedades mercantiles de Alemania, Francia,
Holanda, Islandia, Italia, Noruega, Reino Unido y Suecia; en estos paises se ha superado el
porcentaje de equidad de género previsto.

En Espaiia esta cuestién no ha pasado inadvertida y hemos sido testigos, en mas de una
ocasion, como ha sido abordado la problematica de la equidad de género en el seno del consejo
de administracion. Por un lado, y desde el punto de vista del soft law, se han aprobado un
conjunto de cddigos de buen gobierno en los que se ha introducido recomendaciones especificas
para promover la equidad de género en este érgano de gobierno. También se ha adoptado
medidas legislativas para favorecer la equidad de género en el consejo, aunque no se sanciond
su incumplimiento. Estas medidas legislativas disponian que las sociedades mercantiles debian
hacer un esfuerzo deliberado para incorporar mds mujeres al consejo. A pesar de estas medidas,
el nimero de mujeres en el consejo no ha aumentado significativamente. Un ejemplo de las
desigualdades subsistentes en la actualidad es el promedio de mujeres en el consejo de
administracién de las sociedades cotizadas. Este promedio apenas supera el 20%, lo que significa
gue solo dos de cada diez miembros del consejo son mujeres. Este dato y, en general, la de los
Ultimos afios, muestra que el avance hacia una efectiva igualdad entre mujeres y hombres en
los principales 6rganos de toma de decisiones de las empresas evoluciona muy lentamente.

Si dirigimos nuestra mirada a otros contextos, por ejemplo, Latinoamérica, la situacion es
algo similar. Asi se desprende de un reciente trabajo donde se sefiala que, en las empresas
chilenas, la equidad de género es imperceptible y poco significante en el funcionamiento del
consejo®. A similares conclusiones se ha llegado al analizar los consejos de administracidn de las
sociedades mercantiles de Brasil y México, donde la presencia de mujeres en este érgano de
toma de decisiones también es limitada®.

1 La expresion habitualmente utilizada en la literatura académica es la de “consejo de administracion”, sin embargo, en otros contextos
geograficos, por ejemplo, Latinoamérica, este drgano de gobierno recibe el nombre de “Directorio”.

2 GONZALES (2017), p. 201.

3 GONZALES (2017), p. 204.

4 ARENAS et al. (2020), p. 34.

5 GALLEGO Y PUCHETA (2020), p. 77.
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Esto que acabamos de sefialar puede verse agravado por la emergencia sanitaria
provocada por el COVID-19; recordemos, tras la declaracion de la pandemia, muchas empresas
se han visto obligadas a paralizar sus actividades, con las consecuencias econdmicas que esto
supone; por lo que, es razonable prever que las sociedades mercantiles centraran toda su
atencidn a revertir los efectos negativos de la emergencia sanitaria, relegando, una vez mas, el
tema de la equidad de género en el consejo de administracidn. Esta situacién puede llegar a
poner en peligro los avances obtenidos en este tema, incluso, provocar un retroceso de los
logros alcanzados. Para que esto no suceda y para seguir avanzando en este tema, resulta
necesario contar con normas legales que promuevan una efectiva igualdad entre mujeres y
hombres en todos los 6rganos de toma de decisiones. Normas que garanticen una composicion
equilibrada por medio de la imposicion de cuotas de participacidon que establezcan resultados
concretos.

Sin embargo, este tema ha sido abordado con extrema cautela y prudencia;
probablemente este tratamiento se derive de la intencién del legislador de no interferir, en
exceso, en cuestiones de naturaleza mercantil®; ya que, tanto el Derecho mercantil como el
Derecho de sociedades son materias del Derecho privado. Esta resistencia a interferir de lleno
en la autorregulacion reconocido a las sociedades mercantiles puede encontrar su explicacion,
entre otros factores, en la ausencia de argumentos que justifiquen los beneficios de contar con
mas mujeres en los principales érganos de direccidn de las sociedades mercantiles. Con relacién
a este punto, son pocos los trabajos que se detienen en analizar desde la perspectiva juridica las
cualidades que las mujeres podrian aportar al consejo de administracién. Algunas excepciones
son los trabajos de Elena Leifiena’ y de Maria Elosegui y Fernando Lousada®. Nuestro trabajo,
tomando como referencia la literatura econémica, amplia estos hallazgos e incorpora nuevos
argumentos al debate juridico sobre la necesidad de contar con mas mujeres en los principales
drganos de toma de decisiones en las sociedades mercantiles. Quizas estos nuevos argumentos
sirvan para que el legislador se anime a llevar adelante acciones efectivas para seguir avanzando
en este tema hasta alcanzar un verdadero equilibrio de género en la composicién del consejo de
administracién. Un ejemplo reciente de la factibilidad de estas acciones efectivas es el caso de
Chile, este pais recientemente ha aprobado una norma juridica que tiene por objetivo avanzar
hacia una verdadera equidad de género en los principales 6rganos de toma de decisiones de las
sociedades mercantiles, sumandose asi a los pocos paises que ya dieron este paso.

Precisamente al analisis de la composicion equilibrada del consejo de administracién en
las sociedades cotizadas dedicaremos el presente trabajo. Para ello, a continuacién de estas
consideraciones iniciales, y como punto de partida, se abordard el andlisis del consejo de
administracién como uno de los mecanismos internos del gobierno corporativo. A continuacion,
se analizard la equidad de género en el seno del consejo de administracion desde una
perspectiva comparada. Acto seguido, y ya entrando en el tema del trabajo, se expondra
aquellos argumentos a favor y en contra de un mayor nimero de mujeres en el consejo.
Posteriormente, se analizard los mecanismos legales vigentes para favorecer una mayor equidad
de género en el consejo, distinguiendo entre los de naturaleza voluntaria y obligatoria. Por
ultimo, se examinara los efectos de la emergencia sanitaria provocado por el COVID 19 sobre la
equidad de género en los principales érganos de toma de decisiones.

2. El consejo de administracion
Los acontecimientos acaecidos a nivel internacional, asi como los escandalos financieros

de importantes empresas cotizadas, han dado lugar a la formulacidn de grandes interrogantes
sobre el funcionamiento de los maximos drganos de gobierno de las sociedades mercantiles,

6 ESCRIBANO (2015), p. 649; LEINENA (2010), p. 1231.
7 LEINENA (2016), p. 253; LEINENA (2010), p. 1231.
8 ELOSEGUI Y LOUSADA (2007), p. 255.
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incluido, el consejo de administracion®. A raiz de estos acontecimientos, distintos paises y
algunas organizaciones internacionales se han interesado en la emisidn de informes y/o cédigos
de buen gobierno. Estos cddigos han tenido como destinatario principal al consejo de
administracion de las sociedades cotizadas. De otra parte, la academia, movida también por
estos acontecimientos, intensificaron su participacion en la publicacién de trabajos empiricos
con el objetivo de proporcionar una base cientifica acerca de la mejor composicién del consejo
de administracién®.

Usualmente el consejo de administracion ha sido ubicado en la cuspide de la
representacién empresarial y viene a constituirse en el nexo entre accionistas y ejecutivos®’. El
consejo ha sido definido como el maximo drgano de gobierno y administracion de las sociedades
mercantiles, al que se le ha concedido capacidad plena para orientar, administrar y representar
a la sociedad. En la mayoria de los paises, de los denominados desarrollados, la administracién
y control de la sociedad estd cargo de un solo consejo, el de administracion, de él forman parte
tanto los consejeros ejecutivos como los no ejecutivos. Sin embargo, en otros, por ejemplo,
Austria, Alemania y Paises bajos, coexisten dos consejos; uno de ellos es el que se encarga de la
gestion de la empresa, y otro, llamado consejo de vigilancia, tiene como misidn la supervision
de la labor del primero. En otras palabras, ese maximo drgano de gobierno, al que llamamos
consejo de administracién, puede adquirir distintas formas, dependiendo del contexto
institucional de cada pais.

Sea que se trate de un sistema monista o dualista, no cabe duda de que este maximo
organo de gobierno y administraciéon de las sociedades es considerado como uno de los
mecanismos de control interno mas utilizados por las sociedades mercantiles de todo el mundo,
de él se espera una valoracidn critica respecto a la gestion del equipo ejecutivo??.

En cuanto a las obligaciones del consejo de administracidn, existe cierto consenso en
agrupar este conjunto de obligaciones en dos grupos principales: funciones de supervisién y
funciones de asesoria. Ambas funciones van dirigidas hacia el equipo ejecutivo que, en su lugar,
administran la sociedad, con el fin de asegurar que éstos hagan su trabajo de modo eficiente.

Con relacién a este drgano de gobierno, la academia ha estado debatiendo acerca de cual
podria ser la mejor composicién del consejo de administracién. Este andlisis ha tenido en cuenta
los factores que mas contribuyen al buen desempefio de este drgano de gobierno. En este
sentido, la composicién del consejo de administracidn se ha analizado normalmente utilizando
cuatro variables: su tamafio, la diferente tipologia de sus miembros, la estructura de liderazgo
y, recientemente, la diversidad de sus miembros, principalmente, la diversidad o equidad de
género. Este Ultimo (la equidad de género) ha sido estudia para tratar de identificar la verdadera
influencia de esta sobre el desempeio de las organizaciones; sin embargo, no ha sido posible
llegar a consensos. Algunos trabajos sostienen que la equidad de género puede llegar a
favorecer el desempefio y la orientacion estratégica de las sociedades?®; otros en cambio
Ilegaron a sugerir que podria llegar a perjudicar el normal desempefio de las funciones del
consejo®. En las siguientes secciones abordaremos, con mayor detalle, los hallazgos de la
literatura académica sobre los verdaderos efectos de la equidad de género en el consejo de
administracion.

3. La equidad de género en el consejo de administracion

2 Algunos ejemplos de los escandalos financieros mas significativos fueron: en EE. UU. [Enron (2001), Arthur Andersen (2002), Adelphia
(2002), Global Crossing (2002), Q-West (2002), Tyco (2002), World.Com (2001), Xerox (2002)] y, en Europa [Vivendi (2002), Euro-Disney
(2002), Ahold (2003), Parmalat (2003), Eurobank (2003)]. Para un excelente repaso global de los principales escandalos financieros y los
fallos subyacentes en sus respectivos mecanismos de gobernanza, véase, por todos, OLCESE (2005), pp. 241y ss.

10 GONZALES (2017), p. 67.

1 FAMA Y JENSEN (1983), p. 311.

12 GONZALES (2017), pp. 167 y 168.

13 GALIA Y ZENOU (2012), p. 630.

14 ABDULLAH (2014), p. 1137.
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La equidad de género en el consejo de administracion constituye un tdpico de
investigacion de reciente relevancia en los trabajos sobre gobierno corporativo. En comparacion
con otras peculiaridades demograficas del consejo (edad, formacién, nacionalidad, experiencia,
antigiiedad), la equidad de género parece haber despertado mayor inquietud en la academia
gue a nivel practico. En sus inicios, gran parte de la investigacion se ha centrado en analizar los
obstaculos que las mujeres deben superar para ser nombradas miembros del consejo de
administracion®®; y, aunque existen argumentos que apoyan un mayor nimero de mujeres en
el consejo?®, en la mayoria de las sociedades mercantiles su presencia sigue siendo puramente
simbdlica’’.

Para corregir este desequilibrio, algunos Estados —-mayormente de Europa—han aprobado
importantes reformas legislativas. Estas reformas legislativas tienen por objetivo promover una
mayor equidad de género en los principales érganos de gobierno de las sociedades mercantiles,
para ello, han establecido cuotas de equidad de género®®.

Noruega y Finlandia fueron pioneros en regular este tema en su normativa interna en
2003 y 2004, respectivamente. En ambos paises se requirié un minimo legal del 40% de equidad
de género en los consejos de administracién de las principales sociedades cotizadas y de las
empresas publicas. A estos paises les siguieron Bélgica, Francia, Holanda, Italia y Alemania. En
estos paises también se requirid una cuota minima de equidad de género en los consejos de
administracion, ya sea en las sociedades cotizadas o en las sociedades de titularidad publica. Por
ejemplo, en Francia se requirié un minimo del 40%, en Bélgica un 33%, en Alemania y Holanda
un 30% y en Italia un 20%; en este ultimo, este porcentaje debia aumentar hasta alcanzar un
tercio del consejo. En Reino Unido, los usos y practicas sociales también requirieron un minimo
legal del 25% de equidad de género en los consejos de administraciéon de las principales
sociedades cotizadas™®.

Como resultado de estos cambios legislativos, en algunos paises el porcentaje de mujeres
en el consejo de administracién se ha incrementado considerablemente en los ultimos afios.
Algunos ejemplos de estos cambios legislativos son los consejos de administracién de las
sociedades cotizadas de Islandia (45%), Francia (44%), Noruega (41%), Italia (36,4%), Suecia
(36,1%), Alemania (33,8%), Holanda (30,7%) y Reino Unido (29,9%)%°; en estos paises se ha
superado el porcentaje de equidad de género previsto. En otros paises, por ejemplo: Finlandia
(34,5%), Bélgica (32%), Letonia (29%), Eslovenia (27,9%), Dinamarca (27,7%) y Austria (26,1%),
el objetivo propuesto esta cerca de ser alcanzado. En el resto de los paises la proporcion de
equidad en el consejo aun dista mucho del objetivo previsto.

Si dirigimos nuestra atencidn a otros contextos, por ejemplo, el norteamericano, la
situacion es algo diferente. Canada no ha llevado adelante cambios legislativos para favorecer
una mayor participacion de las mujeres en los principales drganos de gobierno. Esta ausencia de
regulacidn tiene sus efectos directos en la composicién del consejo de administracion de sus
principales sociedades cotizadas, donde la representacién de mujeres en el consejo apenas llega
al 21,2%. En Estados Unidos pasa algo similar, en este pais, solo cuatro Estados (California,
Colorado, Pensilvania y Washington) han aprobado alguna norma legal para favorecer la
incorporacién de mas mujeres al consejo de administracién. Al igual que en otros contextos, esta
ausencia de regulacién tiene sus efectos directos en la composicion del consejo de
administracion, ahi las mujeres solo representan el 28,2% del consejo??,

En Latinoamérica la situacion es algo similar. En la mayoria de estos paises alin no se han
desarrollado acciones efectivas para intentar equilibrar la composicién de los consejos de
administracién; un ejemplo de lo acabamos de exponer son los ordenamientos juridicos de Brasil

15 GONZALES (2017), p. 201.

16 SINGH et al. (2001), p. 206.

17 SINGH et al. (2001), p. 216; DAILY Y DALTON (2003), p. 8.
18 GONZALES (2017), p. 201.

19 GONZALES (2017), pp. 203 y 204.

20 EUROPEAN COMMISSION (2019), p. 25.

21 CATALYST (2021).
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y México. En estos paises solo se prevén recomendaciones para incorporar mas mujeres al
consejo, sin hacer referencia a plazos ni cuotas de participacién?2. Esta ausencia de regulacién
para fomentar la equidad de género en los maximos drganos de toma de decisiones tiene sus
efectos directos en la composicidn de sus consejos de administracion; en estos paises la equidad
de género solo alcanza al 5,1% en México y al 6,5% en Brasil?3, muy lejos de una composicién
equilibrada.

Una excepcion es el caso de Chile, en este pais, a diferencia de los dos anteriores,
recientemente se ha promulgado una norma legal que tiene por objetivo promover una mayor
equidad de género en los principales drganos de toma de decisiones. Ahi se prevé una cuota de
equidad de género del 40%; aunque la norma no sefiala plazo alguno para su cumplimiento. No
cabe duda de que la aprobacién de esta norma supondra un impulso para favorecer una
verdadera equidad de género en los consejos de administracidn, ya que, hasta antes de la
aprobacién de esta norma, las mujeres solo representaban el 7,1% del consejo.

En otros paises, los considerados como emergentes, la situacidn es algo similar. En estos
paises, que incluye a China, Republica Checa, Egipto, India, Rusia, Sudafrica y Tailandia, la
equidad de género en el consejo de administracién no llega a los dos digitos. Aqui, la proporcion
de mujeres en el consejo solo representa el 6,2% del total del consejo de administracién?*; aun
mas, estos consejos estan basicamente dominados por hombres.

La actualidad del tema, asi como la escasa representacion de mujeres en el consejo de
administracion ha dado lugar a que en los ultimos afios hayan surgido una serie de indices para
medir la equidad de género. Estos indices tienen por finalidad, entre otras cosas, medir la
presencia de mujeres en los distintos niveles de gobierno corporativo por paises. Entre los
principales indices creados a este fin, encontramos, por ejemplo: el “indice de Diversidad de
género”, creado por la European Women on Bords, y el “indice Global de Brecha de Género” del
World Economic Forum.

4. ¢{Por qué es necesario mas igualdad en el consejo de administracion?

El analisis de la equidad de género en el consejo de administracion resulta de especial
interés cuando lo que se desea saber es la verdadera influencia que las mujeres podrian llegar a
ejercer en este 6érgano de toma de decisiones. Si bien no existe consenso sobre los beneficios
reales de la equidad de género en el consejo de administracidn?, son varios los trabajos que
identifican mejores resultados econémicos en las empresas que han incorporado la perspectiva
de género en sus principales érganos de gobierno26. También es cierto que existe un conjunto
de trabajos que sugieren unos resultados negativos en las empresas que han apostado por
incluir mujeres en sus consejos?’. Por otra parte, son frecuentes los trabajos que no llegan a
demostrar ningun tipo de influencia de la equidad de género en los consejos de administracion.

En lo que si existe consenso es que las mujeres estan insuficientemente representadas en
los consejos de administracién de las principales sociedades cotizadas?®, esta escasa
representacion femenina en el consejo no solo es una caracteristica de las empresas europeas,
al contario, trasciende las fronteras hasta constituirse en un fenédmeno global. Esto que
acabamos de mencionar ha dado lugar a que la equidad de género haya sido promovida como
una manera de mejorar el gobierno corporativo de las sociedades mercantiles, mas
especificamente, la eficacia de los consejos de administracion.

A la luz de lo que acabamos de sefialar, resulta relevante analizar los argumentos a favor
y en contra de una mayor equidad de género en los consejos de administracion. Esto, en el

22 AREVALO et al. (2020), p. 275.

23 AREVALO et al. (2020), p. 277.

24 GALLEGO Y PUCHETA (2020), p. 87.

25 GONZALES (2017), p. 206.

26 DAILY Y DALTON (2003), p. 8; BIANCO et al. (2015), p. 129; RUBINO et al. (2017), p. 623.
27 ABDULLAH (2014), p. 1137.

28 CATALYST (2015), p. 381
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entendido de que la literatura académica ha venido en sefialar que la equidad de género puede
llegar a influir en la capacidad de percepcién y puntos de vista que se aportan desde el consejo?’,
llegando a afectar directamente a sus principales funciones.

4.1. Argumentos a favor de una mayor equidad de género en el consejo

Como acabamos de sefialar, aunque no existe consenso acerca de los beneficios que la
equidad de género puede llegar a aportar al consejo de administracidn, son diversos los trabajos
gue seifialan que una mayor presencia de mujeres en el consejo puede llegar a favorecer la labor
de este érgano de direccidn y control de las empresas.

En este sentido, desde la investigaciéon académica se ha argumentado que una mayor
equidad de género en el consejo estd directamente relacionada con la obtencién de mejores
resultados econdmicos por parte de las sociedades mercantiles®°. Seglin estos trabajos, una
mayor presencia de mujeres en el consejo puede llegar a ofrecer algunos recursos estratégicos
de capital humano a las empresas, estos recursos pueden llegar a influir significativamente en la
elaboracion de la estrategia empresarial y, como consecuencia de ello, mejorar los beneficios
empresariales. Otros trabajos ofrecieron evidencia cientifica acerca de los beneficios de una
mayor presencia de mujeres en el consejo de administracién relacionados con la orientacidn
estratégica de las empresas3!, proporcionando evidencia empirica acerca de una influencia
positiva de la equidad de género en el consejo de administracidn sobre la innovacion. En estos
trabajos se argumenta que la diversidad de opiniones en el consejo puede traducirse en una
mayor inversion en Investigacion y Desarrollo (1+D) e innovacidon32. En opinidn de estos autores,
tener un consejo diversificado es una prueba de que la empresa estd preparada para atender las
necesidades de un mercado exigente y diversificado. También se ha encontrado evidencia
cientifica de que una mayor proporcidén de mujeres en el consejo puede llegar a influir de forma
significativa en el valor de la empresa3; en el desempefio financiero3*; en el nivel de divulgacién
de lainformacién®; asi como en una mejor valoracién de la empresa por parte de los inversores
institucionales3®. Estos ultimos, los inversores institucionales, suelen responder favorablemente
ala designacién de mas mujeres al consejo, ademas de mejorar sus expectativas sobre el retorno
de sus inversiones®’. En conjunto, estos trabajos sugieren que la equidad de género en el consejo
de administracion es beneficiosa para las sociedades mercantiles.

Ademas de lo que acabamos de sefalar, algunos trabajos llegaron a sugerir que las
mujeres en el consejo pueden influir significativamente en el buen funcionamiento de este
6rgano de gobierno y dar lugar a la generacién de ventajas competitivas. Por ejemplo, Adams y
Ferreira®®, en un interesante trabajo, encontraron evidencia de que las mujeres tienen un mejor
registro de asistencia a las reuniones del consejo que sus homélogos masculinos; por otra parte,
en los consejos con mayor equidad de género, los hombres tienen menos problemas para asistir
a las reuniones del consejo, y; que los consejos con mayor equidad de género tienden a tener
mads reuniones. En otras palabras, una mayor presencia de mujeres en el consejo puede dar lugar
a reuniones mas frecuentes y con mayor participacidon de sus miembros, lo que, en definitiva, se
traducird en una mayor calidad de sus deliberaciones.

Otra aportacion de la investigacion académica hace referencia a que las mujeres son mas
propensas a involucrarse en comportamientos de liderazgo mas participativo3. Con relacién a

2% GONZALES (2017), p. 207.

30 CARTER et al. (2003), p. 33.

31 GALIAY ZENOU (2012), p. 630; MILLER Y TRIANA (2009), p. 755.
32 HERNANDEZ Y GONZALES (2020), p. 36; HERNANDEZ et al. (2021), p. 1.
33 CARTER et al. (2003), p. 35.

34 RUBINO et al. (2017), p. 623; FRANCOEUR et al. (2008), p. 83.
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este punto, la literatura que analiza las diferencias de género ha sefialado que el
comportamiento de liderazgo es diferente entre mujeres y hombres®. Segln estos trabajos, las
mujeres en funciones de liderazgo muestran mayor preocupaciéon por las relaciones
interpersonales, asi como una mayor sensibilidad hacia las necesidades de los demas. Este
liderazgo mas participativo puede llegar a traducirse en un mejor ambiente de trabajo en el seno
del consejo®*.

La investigacidén académica también ha sefialado que una mayor equidad de género en el
consejo puede llegar a mejorar el proceso de toma de decisiones*’, especialmente en
situaciones de estrés. Segln esta literatura, en comparacidn con los hombres, las mujeres en el
consejo poseen muchos rasgos favorables en juicio de valor, lo que afecta de forma positiva al
procedimiento de toma de decisiones. Asi, algunos trabajos sugieren que las mujeres y los
hombres procesan la informacion usando diferentes enfoques y puntos de vista®’; ademas, las
mujeres son capaces de ofrecer mejores soluciones a problemas complicados.

La literatura académica también ha argumentado que las mujeres en el consejo aportan
mayor diligencia en sus funciones en comparacién con sus homdlogos masculinos**. Segun esta
literatura, las mujeres del consejo tienden a revisar con mayor diligencia la documentacién que
se analizara en las sesiones del consejo. Esta diligencia en la revisidon de la documentacién se
asocia con una mayor calidad en las deliberaciones del consejo*, o que puede mejorar de forma
significativa el proceso de toma de decisiones. Esta diligencia también se asocia con una mejor
gestion del riesgo de las sociedades a través de una mayor eficacia del consejo en su funcidén de
supervision del equipo ejecutivo?’. Esta literatura sefiala que una mayor equidad de género
mejora la eficacia del consejo en la gestion del riesgo a la hora de asignar recursos de la empresa
a inversiones arriesgadas, por ejemplo, inversiones en I+D e innovacion. En la misma linea
argumental, también se ha sefialado que las empresas con inversiones complejas suelen tener
mayor riesgo, afectando al coste de su deuda que suele ser alto y, la presencia de mas mujeres
en el consejo hace que este coste sea mas bajo*. Algunas explicaciones para este menor coste
de la deuda hacen referencia a que las mujeres en el consejo ejercen un control mas estricto de
la asignacidn de recursos de la empresa, por lo que, los inversores permaneceran mas tranquilos
sabiendo que sus recursos estan siendo bien invertidos. También se ha argumentado que una
mayor equidad de género en el consejo aumenta la eficiencia de las inversiones*. Segun esta
literatura, las caracteristicas aportadas por las mujeres al consejo ayudan al gobierno de la
sociedad a tomar decisiones mas cautelosas, aumentando la eficiencia de la inversion, esto,
siempre en comparacion que sus homélogos masculinos. Otra aportacion hace referencia a que
las empresas tienen menor inclinacidn a cometer fraude contable®® o fraude fiscal®! cuando
tienen mas mujeres en sus consejos de administracion. Entre sus argumentos, estos trabajos
sefialan que las mujeres desarrollan de forma mucho mas diligente sus funciones de supervisiéon
de la informacion contable y fiscal de la empresa, lo que les permite identificar posibles
situaciones de fraude, por lo que, sus administradores tendran menor inclinacién a “maquillar”
las cuentas anuales de la empresa, disminuyendo, en consecuencia, la probabilidad de incurrir
en practicas de elusidn fiscal.

También han sefialado que las empresas con un mayor nimero de mujeres en sus
principales érganos de gobierno tienen mayor probabilidad de involucrarse en actividades de
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responsabilidad social corporativa®. Segun esta literatura, la diversidad de género en el consejo
de administracion puede llegar a fomentar el compromiso de la sociedad con la realizacién de
practicas respetuosas con el medio ambiente®; destinando recursos especificos a estas
actividades®*. Segln estos autores, la inversiéon en responsabilidad social corporativa
contribuiria de forma significativa a la mejorara del desempefio de la sociedad.

Otra aportacion de la investigacion académica hace referencia a que las mujeres en el
consejo contribuyen a que las sociedades mercantiles puedan navegar de forma segura en
entornos de incertidumbre econdmica®. Segun esta literatura, las mujeres aportan al consejo
habilidades Unicas que les permiten vislumbrar los riesgos relacionados con el entorno
econdmico>®, Estos autores observaron que las sociedades mercantiles aumentan de forma
significativa el nimero de mujeres en el consejo en respuesta a la incertidumbre de la politica
econdmica. Segun estos trabajos, las empresas con un mayor nimero de mujeres en sus
principales érganos de gobierno experimentan un impacto menos negativo en un entorno de
incertidumbre; lo que sugiere que la equidad de género en el consejo es particularmente valiosa
cuando las sociedades mercantiles se enfrentan a entornos inciertos e inseguros®’.

En conjunto, estos trabajos sugieren que las mujeres aportan habilidades Unicas al consejo
de administracion, habilidades que les permiten abordar de forma mas eficiente sus funciones
de supervisidn y asesoria a él encomendadas; ademads de contribuir a que las sociedades se
adhieran a las buenas précticas de gobierno corporativo®®.

4.2. Argumentos en contra de una mayor equidad de género en el consejo

Como acabamos de ver en el apartado anterior, son diversos los trabajos que argumentan
los beneficios de contar con mds mujeres en el consejo de administracidn; sin embargo, los
resultados obtenidos acerca de estos beneficios no son concluyentes. En efecto, la investigacion
académica también ha proporcionado evidencia cientifica que apoya unos efectos negativos de
la equidad de género en el consejo de administracion en diferentes ambitos de la empresa.

Segun esta literatura, una mayor presencia de mujeres en el consejo puede llegar a ejercer
unos efectos negativos en el dia a dia de las organizaciones. En este sentido, se ha argumentado
una mayor aversion al riesgo por parte de las consejeras en el proceso de toma de decisiones en
el consejo®. En estos trabajos se argumenta que las mujeres en el consejo tienen una menor
preferencia por el riesgo en situaciones complejas®, lo que podria afectar a la asignacion de
recursos de la organizacién a inversiones arriesgadas y a largo plazo, como la inversién en I1+D e
innovacién®. Entre los argumentos que justifican esta mayor aversidn al riesgo se sefiala que,
mientras que los hombres tienden a creer en la precision de sus conocimientos sobre el riesgo,
las mujeres muestran un menor exceso de confianza, en consecuencia, son menos propensas a
tomar posiciones extremas.

También se ha argumentado que una mayor diversidad podria intensificar la probabilidad
de conflictos intra-grupo en el consejo®? o provocar nuevos niveles de conflicto en su seno®,
demorando el procedimiento para asumir decisiones. Entre los argumentos que sostienen estas
afirmaciones se ha sefialado que la equidad de género puede ser favorecida debido a la presién
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social mas que por los méritos de las mujeres nombradas al consejo®, lo que generaria cierto
rechazo en el seno de este érgano de gobierno, provocando un conflicto intra-grupo.

En conjunto, estos trabajos sugieren que una mayor presencia de mujeres en el consejo
podria llegar a afectar de forma negativa a las funciones de supervision y asesoria del consejo,
lo que, en definitiva, se traduciria en unos peores resultados econdmicos.

4.3. Sin argumentos a favor ni en contra de una mayor equidad de género en el
consejo

Como acabamos de ver, la investigacion académica ha identificado argumentos a favor y
en contra acerca de una mayor designacion de mujeres al consejo de administracién. La mayoria
de los trabajos informan acerca de los beneficios de contar con mds mujeres en los principales
6rganos de toma de decisiones; pero también se ha identificado un conjunto de trabajos en los
gue no se llega a demostrar ningun tipo de influencia de la equidad de género en el consejo. A
modo de ejemplo, se ha argumentado que una mayor presencia de mujeres en el consejo no
llega a ejercer ningun tipo de influencia en la elaboracidn de la estrategia empresarial ®. También
se ha argumentado que una mayor proporcién de mujeres en el consejo no llega a ejercer ningiin
tipo de influencia en los resultados econdmicos. Segun esta literatura, la formulacion de la
estrategia no se ve afectado por la presencia de mujeres en el consejo; tampoco la obtencién de
los resultados se ve afectado por la presencia de mujeres en el consejo. En otras palabras, se
obtendrian los mismos resultados con independencia de que exista, o no, representacién de
mujeres en el consejo de administracién.

Algunas posibles explicaciones de esta ausencia de resultados pueden encontrarse en el
hecho de que en la mayoria de los trabajos que llegan a esta conclusion se ha utilizado una
variable dicotémica para establecer si existe, o no, representacién de mujeres en el consejo de
administracién. Una variable dicotdmica es aquella que solo considera dos valores,
normalmente cero (0) o uno (1). El cero suele indicar ausencia de aquello que se esta analizando
y el uno la presencia de aquello que se estd analizando. Por tanto, nos encontramos ante un tipo
de variable que solo permite conocer la ausencia (0) o la presencia (1) de mujeres en el consejo
de administracidn, sin tener en cuenta el nimero de mujeres que pueda tener este érgano de
control y direccién de las sociedades mercantiles; que, en muchos casos, resulta ser de una Unica
mujer. Esta infra-representacion® de mujeres en el consejo de administracion dificulta la
obtencidn de resultados coherentes acerca de la verdadera influencia de la presencia de mas
mujeres en este érgano de control y direccién de la empresa; pues no basta con que el género
femenino esté representado por una Unica mujer en el consejo, sino que, es necesario garantizar
los mecanismos necesarios para que esta representacion pueda ejercer una verdaderainfluencia
en el seno del consejo. Esto también podria explicar, en parte, aquellos hallazgos negativos de
la presencia de mujeres en el consejo de administracion.

4.4. éPor qué la equidad de género no llega a ejercer ningun tipo de influencia en el
consejo de administracion?

A pesar de los argumentos a favor de una mayor equidad de género en los principales
drganos de gobierno de las sociedades mercantiles, la mayoria de los consejos de administracion
solo cuentan con una minoria de mujeres®’. Esto que acabamos de sefialar podria explicar, en
parte, la ausencia de resultados coherentes sobre la verdadera influencia de la equidad de
género en el consejo de administracion. En linea con lo que acabamos de sefialar, la
investigacion académica ha argumentado que cuando los miembros de un grupo se perciben a
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si mismos como una minoria, son menos propensos a participar en el intercambio de
conocimientos con otros miembros del grupo, en nuestro caso, con el resto de los miembros
masculinos del consejo.

En la misma linea argumental, también se ha sefialado que, para que los efectos de la
equidad de género en el consejo sean mas visibles, el nimero de mujeres debe aumentar a un
numero significativo hasta alcanzar una masa critica®. En opinidn de estos autores, si el tamafio
del grupo minoritario es de una o dos mujeres en el consejo, los efectos favorables de la
diversidad de género no serdn visibles. En cambio, pasar de una representacién simbdélica de
una o dos mujeres, a una minoria sustancial de al menos tres mujeres, hace que sea posible
mejorar la influencia de la diversidad de género no solo en el consejo, sino también, en todo
organo de toma de decisiones. Estas afirmaciones son consistentes con la argumentacién de
Kanter®® que sostiene que cuando el tamafio del grupo minoritario crece hasta constituirse en
una masa critica, la influencia de ese grupo también crece. Segun estos autores, cuando un
grupo minoritario alcanza un nimero critico, un cambio cualitativo se lleva a cabo en la forma
de interrelacionarse en el grupo, lo que facilita el desarrollo de nuevas ideas en el seno de este
drgano de direccién™.

Sobre la base de los argumentos anteriores, algunos trabajos encontraron evidencia
cientifica acerca de los beneficios de contar con un grupo consistente de por lo menos tres
mujeres en el consejo de administracién’!. Segun estos trabajos, la visibilidad de la contribucidn
de las mujeres en el consejo dependera del tamafio del grupo minoritario, en este caso, del
numero de mujeres en el consejo. Estos resultados sugieren que no es suficiente que en el
consejo exista diversidad de género, sino que, esta diversidad alcance una minoria consistente,
capaz de ejercer influencia en el seno del consejo. En otras palabras, pasar de una
representaciéon simbdlica de una o dos mujeres en el consejo, a una minoria consistente de al
menos tres mujeres en el consejo, hara que sean visibles los beneficios de contar con mas
mujeres en este érgano de control y direccidon de las sociedades mercantiles. Investigaciones
recientes, como las de Catalyst’? y Seebeck y Vetter’3, también llegaron a la misma conclusién
al sefalar que cuando las mujeres ocupan por lo menos tres puestos en el seno del consejo, esa
masa critica es bueno para el gobierno corporativo.

Ahora bien, para seguir avanzando en este tema, conviene aclarar el contexto en el que
estos resultados fueron obtenidos. Recordemos, fueron los trabajos de Maria Teresa Torchia y
otros’* quienes por primera vez llegaron a esta conclusién en el dmbito del gobierno
corporativo. En este trabajo se analizd la diversidad de género en los consejos de administracién
de las sociedades cotizadas de Noruega. Ahi también se informd sobre el tamafio medio de los
consejos de administracién de las sociedades cotizadas. En este pais, Noruega, el tamafo medio
de los consejos de administracidn es de siete miembros. Si se tiene en cuenta este ultimo dado,
es decir, un consejo de administracién compuesto por siete miembros, de los cuales tres son
mujeres, en la practica nos esta diciendo que las mujeres ocupan un 42,9% del total del consejo
de administracién. Este dato es importante, ya que, no solo se trata de contar con una minoria
consistente de por lo menos tres mujeres, sino que, es necesario superar una cuota de
participacidn en el seno del consejo. En consecuencia, para que los beneficios de contar con mas
mujeres en el consejo de administracion sean visibles, es necesario tener en cuenta no solo la
masa critica, sino también, el tamafio del consejo de administracién.

Esto que se acaba de seifalar cobra importancia en aquellos contextos donde el tamafio
medio del consejo de administracion supera los dos digitos. La investigacion académica ha
informado acerca de consejos de administracién compuesto hasta por 24 miembros. En este
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Gltimo caso, en un consejo compuesto por 24 miembros, pasar de una o dos mujeres en el
consejo a una minoria consistente de por lo menos tres mujeres quizas no sea suficiente. En
efecto, no es lo mismo una minoria consisten en un consejo formado por 7 miembros que en un
consejo formado por 24 miembros; en este ultimo caso, la proporcidon de mujeres en el consejo
solo alcanzaria al 12,5% del total del consejo, lejos de una verdadera equidad de género. En
consecuencia, para que los efectos de contar con mas mujeres en el consejo de administracién
sean visibles, quizas no sea suficiente con alcanzar una masa critica, sino, superar una cuota de
participacion lo mas cercana posible a la paridad, por ejemplo, en una proporcién de 40/60, de
tal forma que ninguno de los géneros supere el 60% del total del consejo. De ahi la necesidad de
seguir insistiendo en la adopcion de medidas eficaces para alcanzar una mayor proporcién de
mujeres, no solo en los consejos de administracion, sino también, en todos los érganos de toma
de decisiones.

5. Autorregulacion o intervencionismo administrativo para favorecer mayor equidad
de género

Hemos visto los argumentos a favor y en contra de contar con una mayor equidad de
género en el consejo de administracion. Sin embargo, la forma de conseguirlo sigue suscitando
discusidon en la academia. Esta cuestién ha sido abordada desde dos enfoques diferentes:
autorregulacién o intervencionismo administrativo’. El primer enfoque contempla una serie de
principios y recomendaciones de buen gobierno emitidas por érganos reguladores. En cambio,
el segundo enfoque defiende que la iniciativa debe emanar del Estado por medio de la
aprobacién de normas imperativas. La conciliacién entre uno y otro enfoque para favorecer una
mayor equidad de género en los consejos resulta complicada.

Con relacidn a este tema, en la tradicion del gobierno corporativo se constata un interés
por la libertad de regulacion, que pasa por la observancia de la regla de «cumplir» determinadas
recomendaciones o, en su defecto, «explicar» su no aplicacion. También es cierto que, ante la
resistencia de las empresas a adoptar algunas de las recomendaciones contenidas en los cddigos
de buen gobierno, lo que en principio era libertad de regulacion, dio paso a soluciones legales
revestidas de obligatoriedad”®.

5.1. Autorregulacion para favorecer la equidad de género en el consejo de
administracion

La autorregulacion, plasmada en los cddigos de conducta, parten de una linea de
voluntariedad que, en muchos casos, van mas alla de las obligaciones contenidas en las normas
legales. Con el tiempo, esta voluntariedad se ha transformado en la formula de “cumplir o
explicar”. En este sentido, las sociedades mercantiles estan obligadas a comunicar sus practicas
de gobierno corporativo y el grado de cumplimiento de estas o, como alternativa, explicar las
razones de su incumplimiento”’.

En algunos paises, por ejemplo, Espafia, el movimiento de gobierno corporativo llegd por
decisién del Gobierno central. Ahi se constituyd una Comisién especial a la que se le encomendé
la elaboracion de un trabajo con un doble objetivo: 1) la redaccién de un informe sobre el
funcionamiento del consejo de administracién en las sociedades cotizadas y, 2) la redaccion de
un cAdigo ético de buen gobierno para estas sociedades, en principio, de aplicacidn voluntaria’®.
Fruto de este trabajo fue la elaboracién de un informe y un cédigo de conducta ampliamente
conocido como “Informe Olivencia”. Este Informe puede ser considerado como el primer codigo
de buen gobierno espaiiol, el mismo vio la luz en febrero de 1998.
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A este primer informe (Informe Olivencia) le han sucedido otros cinco mas, nos estamos
refiriendo al Informe Aldama de 2003; al Cédigo Unificado de 2006 y 2013; vy, al Cédigo de Buen
Gobierno de 2015y 2020. Todos ellos, a su turno, y desde el punto de vista del soft law, tuvieron
por objetivo primordial actualizar y armonizar las recomendaciones del Informe Olivencia a las
directrices provenientes, principalmente, de la Unién Europea (UE)”. En definitiva, en Espafia,
hasta ahora ha habido seis cédigos de buen gobierno corporativo, con los cuales se buscé
mejorar el funcionamiento de los principales érganos de gobierno de las sociedades mercantiles.

En el tema que nos ocupa, ni el Informe Olivencia ni el Informe Aldama elaboraron
recomendaciones expresas sobre la equidad de género en el consejo. Este tema fue desarrollado
recién en 2006 por el Cddigo Unificado de Buen Gobierno por medio de su recomendacién 15.
En esta recomendacion, el Cédigo Unificado invitd a las sociedades cotizadas con insuficiente
representacion de mujeres en sus consejos a hacer un esfuerzo deliberado para incorporar mas
mujeres al consejo®’. En 2015, el Cédigo de Buen Gobierno dio un paso mas y, en linea con lo
gue venia sucediendo en paises de su entorno, recomendd la inclusidon de objetivos concretos
para favorecer la inclusién de mas mujeres al consejo de administracion. En concreto,
recomendd que el porcentaje de consejeras en el consejo sea de por lo menos el 30% del total
del consejo, este objetivo debid conseguirse hasta finales del 2020, algo que no sucedio.

Recientemente, en junio de 2020, se hizo publico la versidn actualizada del Cédigo de
Buen Gobierno de las sociedades cotizadas. Con relacidn a la equidad de género en el consejo,
la nueva versién del Cadigo elevd sus expectativas y recomendd que el porcentaje de mujeres
en el consejo alcance al menos el 40%, siendo el horizonte temporal para alcanzar este nuevo
objetivo finales de 2022. Por otra parte, dado el escaso nimero de consejeras ejecutivas en el
consejo, el coédigo extendié sus recomendaciones a la alta direccién de la empresa,
recomendando reforzar el nUmero de altas directivas en los principales érganos de toma de
decisiones, esto, con la esperanza de que pueda llegar a influir en la designacién de mds mujeres
al consejo.

Sin embargo, y a pesar de las recomendaciones contenidas en los Cddigos de Buen
Gobierno, en la practica, el porcentaje de mujeres en los consejos de administracion de las
principales sociedades cotizadas no ha aumentado significativamente. Asi se evidencia en el
ultimo informe sobre gobierno corporativo de las sociedades cotizadas hecho publico por la
Comisidn Nacional de Mercado de Valores (CNMV) respecto al afio 20208?, ahi se observa que el
porcentaje de mujeres en los consejos de administracion de las sociedades cotizadas representa
tan solo el 26,1% del consejo, lejos del objetivo previsto por el Cédigo de Buen Gobierno de
2020. A laluz de este informe, y habiendo pasado 15 afios desde la primera recomendacién para
favorecer una mayor representacion de mujeres en los consejos de administracidon (mayo de
2006) y a falta de pocos meses para el cumplimiento del objetivo previsto para finales de 2022,
es posible vislumbrar un panorama nada alentador para los préoximos afios, por lo que, es
razonable adelantar dificultades para el cumplimiento del objetivo de un 40% de equidad de
género en el consejo de administracion de las principales sociedades cotizadas.

Esto puede deberse, en parte, al principio de «cumplir o explicar» adoptado por los
codigos de buen gobierno. Es verdad que este principio resulta menos intrusivo en el modelo de
autorregulacion adoptado por las sociedades mercantiles, pero también menos efectivo y mas
lento de cara a lograr una composicion equilibrada de género en el consejo®. En definitiva, como
bien sefiald Elena Leifiena®, el soft law no ha resultado efectivo para alcanzar una composicion
equilibrada en el consejo de administracién de las grandes sociedades. Sin embargo, y como
sefiala Yanira Zufiga®*, en el tema de la equidad de género, se ha iniciado un camino irreversible

79 GONZALES (2017), p. 68.
80 GONZALES (2017), p. 205.
8L CNMV (2021), p. 51.

82 pEREZ (2013), p. 27.

83 | EINENA (2016), p. 253.
84 ZUNIGA (2005), p. 133.
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hacia una democracia inclusiva y se han sentado las bases para que los paises recojan este tema
en su normativa interna.

En otros contextos el soft law tampoco ha contribuido para alcanzar una efectiva paridad
en los principales érganos de toma de decisiones de las sociedades mercantiles. Por ejemplo, en
Chile en 2008, la entonces presidenta Michelle Bachelet, con el objetivo de aumentar la
participacion de la mujer en el dambito econdmico y laboral, emitié unos instructivos
presidenciales que contenian un Codigo de Buenas Practicas Laborales y No Discriminacion para
la Administracion Central del Estado®. Este instructivo tenia como objetivo central impulsar
medidas destinadas a erradicar practicas discriminatorias y promover la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el sector publico, incluida las sociedades mercantiles
de titularidad publica. Con el paso de los afios, estos instructivos han sido acogidos por el sector
privado, quienes llevaron adelante acciones para identificar brechas y prdcticas discriminatorias
por razén de género; para, a partir de ahi, elaborar planes de accidn destinadas a corregir estas
desigualdades. En el tema que nos ocupa, en estos instructivos se introdujo un principio que
hace referencia a la representacién equilibrada entre mujeres y hombres en los cargos de
responsabilidad directiva, entre estos, del consejo de administracidn. En aplicacién de estos
instructivos, cuando se tenga que elegir entre una mujer y un hombre con los mismos méritos,
se debera optar por la mujer; esto, con el objetivo de equilibrar la composicién de este drgano
de direccion.

Mas recientemente, en 2015, entrdé en vigor la Norma de Caracter General N2 385
aprobado por la Superintendencia de Valores y Seguros. Esta disposicidon establecié normas para
la difusién de informacion respecto de las précticas de gobierno corporativo adoptados por las
sociedades andénimas abiertas. Con la aprobacion de esta norma se pretende avanzar hacia la
formula de “Cumplir o explicar” adoptado por los cddigos de buen gobierno. En este sentido, se
insta a las sociedades anénimas abiertas a informar sobre sus practicas de gobierno corporativo
y el grado de cumplimiento de estas o, como alternativa, explicar las razones de su
incumplimiento. En el tema que nos ocupa, la Norma 385 no regula de forma expresa la equidad
de género; si es cierto que contempla el tema de la diversidad, pero de forma mucho mas amplia
y general, en la que cabe, por ejemplo, la diversidad de nacionalidad, de edad, de etnia o de
ocupacion.

Es verdad que las recomendaciones contenidas en los instructivos y en la norma de
caracter general ha propiciado para que algunas entidades estatales se hayan provistos de
normas, reglamentos y mecanismos internos para favorecer la designacion de mas mujeres a los
principales érganos de toma de decisiones; sin embargo, en la practica, el porcentaje de mujeres
en los consejos de administracidn de las principales sociedades mercantiles no ha aumentado
considerablemente, asi se evidencia en un reciente trabajo donde el porcentaje de equidad de
género en el consejo de administracion solo llega al 7,1%8¢, lejos del objetivo de un composicién
equilibrada.

5.2. Intervencionismo administrativo para favorecer la equidad de género en el
consejo de administracion

La actualizacion de los diferente informes y cédigos de buen gobierno tuvieron como uno
de sus objetivos adecuarlas a las directrices provenientes, principalmente, desde la UE. La
Comisién de la UE habia aprobado una serie de directrices y recomendaciones sobre buenas
practicas de gobierno corporativo. En estas directrices, la Comision llegd a cuestionar la eficacia
de la férmula de “cumplir o explicar” adoptado por los cédigos de buen gobierno y concluyé
que, ante la falta de seguimiento de muchas de sus recomendaciones, seria conveniente que
algunas de ellas se convirtieran en normas de obligado cumplimiento®. Asi pues, las

8 GOBIERNO DE CHILE (2008), pp. 15y 16.
8 AREVALO et al. (2020), p. 277.
& GONZALES (2017), p. 108.
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disposiciones de algunas directrices y recomendaciones plasmadas en los diferentes cédigos de
buen gobierno fueron asumidas por diferentes Gobiernos quienes las plasmaron en normas
legales.

Esta inquietud por aprobar normas legales de obligado cumplimiento para favorecer una
mayor equidad de género se fue extendiendo y pronto surgieron nuevas voces en este sentido.
Un ejemplo claro de esto es La Plataforma de Accién Mundial aprobada por la Cuarta
Conferencia Mundial sobre la Mujer en 1995. Esta Plataforma fue concebida con el objetivo de
formular recomendaciones a los diferentes gobiernos para que estos adopten medidas para
alcanzar un equilibrio entre mujeres y hombres en los érganos de gobierno a todo nivel. Sus
recomendaciones incluian, entre otras cosas, la fijacion de objetivos concretos y medidas de
aplicacion, a fin de aumentar sustancialmente el nUmero de mujeres en los principales érganos
de toma de decisiones. Algunas de las medidas propuestas hacian referencia, por ejemplo, a la
adopcidn de acciones positivas, de caracter legislativo, administrativo y judicial, dirigidas a logar
una igualdad de oportunidades para las mujeres en todas las estructuras de la sociedad, incluida
las organizaciones empresariales®.

La academia también se ha adherido a este clamory, a su turno, se fueron publicando una
serie de trabajos en los que también se llamaba a los Estados a llevar adelante acciones positivas
para favorecer la inclusion de mas mujeres a los principales érganos de toma de decisiones. Un
ejemplo de esto son los trabajos de Alejandra Zuiiga (2007) y de Yanira Zufiiga (2014). En estos
trabajos se justifica, desde el punto de vista del principio de igualdad, la implementacién de un
sistema de cuotas que ayuden a revertir la escasa participacién de la mujer en los principales
érganos de toma de decisiones®. Para ello se propone desarrollar medidas (legislativas) de
discriminacion inversa, estas medidas obligan a tratar desigualmente a los desiguales, en este
caso, a mujeres y hombres, cuando se determine que ciertos rasgos les benefician (ser hombre)
o perjudican (ser mujer). En estos trabajos se argumenta que estas medidas legislativas
permitirian a los Estados corregir aquellas desigualdades injustas, mediante, si es necesario,
desigualdades de naturaleza compensatoria, como el sistema de cuotas. Los sistemas de cuotas
pueden ser concebidos como aquellas acciones positivas que parten del supuesto de que existe
un desequilibrio que impide la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres®, como es
el caso de la composicidon del consejo de administracidon, compuesto, mayoritariamente por
hombres. Ahi también se sefala que, para que los sistemas de cuotas sean efectivos y consigan
los objetivos previstos, es preciso que las cuotas tengan asociadas sanciones a su
incumplimiento®*.

En cumplimiento de los llamados de la academia y de organizaciones internacionales,
diferentes paises, principalmente europeos, han procedido a incorporar modificaciones
legislativas en sus ordenamientos juridicos. En estas modificaciones se han introducido sistemas
de cuotas con una participacion similar o equivalente entre el 40% y el 60% de representacién
entre mujeres y hombres. Y, como ya hemos tenido oportunidad de ver mas arriba, en estos
paises se ha producido un importante aumento en el nimero de mujeres en los principales
6rganos de toma de decisiones.

No pasd lo mismo en el contexto espafiol, en este pais, algunas de las reformas
implementadas en los ultimos afios en el ordenamiento juridico responden, en parte, al
acogimiento legal de determinadas recomendaciones contenidas en los cédigos de buen
gobierno. En este pais, fue el Informe Aldama de 2003 el que tuvo la virtud de solicitar que
determinados aspectos del gobierno corporativo se traduzcan en normas legales. Esta inquietud
del Informe Aldama tuvo sus frutos a nivel del Derecho positivo con la entrada en vigor de la Ley
26/2003%, de 17 de julio, de transparencia de las sociedades andnimas cotizadas. Esta norma

88 VALENZUELA Y ZUNIGA (2014), pp. 192 y 193.
89 ZUNIGA et al. (2007), p. 9.

9 ZUNIGA et al. (2007), p. 22.

91 VALENZUELA Y ZUNIGA (2014), p. 204.
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legal incorporé muchas de las recomendaciones contenidas en el Informe Aldama®3, por
ejemplo, el dotarse de reglamentos internos para el funcionamiento de la junta general de
accionistas y del consejo de administracion; o, la obligacion de publicar un informe anual sobre
gobierno corporativo®*,

En el tema que nos ocupa, poco después de aprobarse el Cédigo Unificado de 2006, vieron
la luz dos nuevas disposiciones que abordaron, eso si, con cautela y prudencia®, la cuestién de
la equidad de género en el consejo de administracion de las sociedades mercantiles.

La primera ley que estaba Ilamada a tener un impacto significativo para la equidad de
género en el consejo de administracion fue la Ley Orgdnica 3/2007%, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, ampliamente conocido como la “Ley de Igualdad”. Esta
norma legal tuvo la virtud de extender sus efectos a un mayor nimero sociedades mercantiles,
no solo a las sociedades cotizadas. Esta Ley incorpord el muy comentado articulo 75, que abordd
la delicada cuestién de la equidad de género en el consejo de administracién. El texto de este
precepto legal previd que, a partir de la entrada en vigor de la Ley, determinadas sociedades, las
obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada, deberian procurar incluir en
su consejo de administracion un numero suficiente de mujeres que permita alcanzar una
presencia equilibrada de sus miembros®’. Para alcanzar este objetivo, la Ley previé un plazo de
ocho afos a partir de la entrada en vigor de esta.

Aprobada la norma, no paso mucho tiempo para que surgieran las primeras interrogantes
acerca de la efectividad de esta. La academia se preguntaba a qué obligaba la Ley y, en concreto,
qué tipo de obligacién contenia el articulo 75 de la Ley de Igualdad, bien una obligacién de
resultados o, por el contrario, solo una obligacién de medios®.

Con relacidn a este tema, existe cierto consenso en senalar que las sociedades afectadas
por el articulo 75 de la Ley de Igualdad no estan obligadas a conseguir un equilibrio entre
mujeres y hombres en el consejo, sino, Unicamente a, dentro del marco de su diligencia, hacer
todo lo posible para que en el plazo estipulado por la Ley se alcance una representacién
equilibrada en el consejo®. De ahi que no se trate, siempre en opinién de estos autores, de una
obligacion de resultados, sino de una obligacion de medios.

Esto que acabamos de senalar encuentra su sustento en la propia redaccién del articulo
75 de la Ley. En efecto, de la lectura del referido articulo se evidencia que se trata de una medida
voluntaria, ya que en el mismo se ha optado por la expresidén “procurar”, que es, a todas luces,
débilmente coactivo®. La ausencia de sancién en la Ley por posibles incumplimientos es otro
de los argumentos a favor de calificar esta norma como una obligacién de medios y no de
resultados. En efecto, la Ley no impone sancién alguna por incumplimiento de sus preceptos, si
acaso, solo la obligacién de dar cuenta en su memoria anual de las actuaciones que haya
realizado para cumplir con lo dispuesto en el articulo 75. Ademas, este articulo se encuentra
ubicado en el Titulo VIl de la Ley de Igualdad, destinado a la responsabilidad social de las
empresas, que, como todos sabemos, son de caracter voluntariol®l. En consecuencia, en linea
con lo que sefiala un sector mayoritario de la academia'®?, nos encontramos en condiciones de
sefialar que el articulo 75 de la Ley de Igualdad contiene una obligacién débilmente coactiva, de
acogida voluntaria por parte de los destinatarios de este precepto.

Con relacién a este punto y para seguir avanzando en este tema, tal vez sea recomendable
distinguir entre objetivos y cuotas de equidad de género. Objetivos y cuotas son dos de las
politicas encaminadas a conseguir la tan anhelada igualdad en los principales érganos de toma
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de decisiones!®. En primer lugar, los objetivos sirven para marcar un programa de accidn
positiva no cuantificada; una caracteristica de estos objetivos es que son indicativos y que no
obligan a adoptar acciones concretas para conseguirlos. El articulo 75 de la Ley de igualdad
podria encajar en esta descripcién, ya que se trata de un precepto que prevé un objetivo
débilmente coactivo. En cambio, las cuotas establecen una reserva de un minimo garantizado
de plazas para un determinado grupo en el seno de un érgano colegiado, como el consejo de
administracién. Con el mecanismo de cuotas se lleva adelante una verdadera accion positiva
para alcanzar una efectiva igualdad en el seno de los érganos de toma de decisiones, estas
cuotas establecen resultados concretos que deberan ser alcanzados por las organizaciones, algo
gue no prevé el articulo 75 de la Ley de igualdad. Estos y otros argumentos han sido utilizados
para calificar al precepto contenido en el articulo 75 de la Ley de igualdad como una norma que
contiene una obligacién débilmente coactiva.

También es cierto que un sector de la doctrina se ha decantado por sefialar que la Ley de
Igualdad es una norma positiva que impone una conducta o deber de actuacion a las sociedades
mercantiles'%. En concreto, se sefiala que el articulo 75 impone a las sociedades mercantiles el
deber de procurar, con diligencia, la incorporacion de mds mujeres al consejo; sin que la
ausencia de resultados pueda considerarse como un incumplimiento de la obligacion ahi
contenida. Este sector de la doctrina encuentra sus argumentos en el hecho de que, sila norma
no fuera obligatoria, no se hubiera fijado un plazo para su cumplimiento. A mayor
abundamiento, algunos autores han senalado hasta tres situaciones posibles de cumplimiento
de la norma: (i) que en el plazo establecido se alcance el equilibrio de género en el consejo; (ii)
gue se haya procurado, pero que, pasado el plazo, no se haya alcanzado el equilibrio de género
en el consejo; v, (iii) que no se haya procurado ningun equilibrio de género en el consejo%.

La segunda ley que afectd a la equidad de género en los consejos de administracion es 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. Esta norma legal ha incorporado en la Ley de Sociedades de
Capital?®” una disposicién para fomentar la equidad de género en los consejos de administracién
(articulo 529 bis). Entre las modificaciones introducidas por esta norma se incluye, con caracter
programatico, la obligacién al consejo de asegurar unos procedimientos de seleccidn de sus
miembros que favorezcan, entre otras cosas, una mayor equidad de género. Segln la norma,
estos procedimientos no deberdn contener sesgos, implicitos o explicitos, que puedan suponer
discriminacion alguna en la eleccidon de mujeres al consejo de administracion. Esta disposicién
ha sido recientemente complementada por la Ley 11/2018%%, de 28 de diciembre. Esta norma
legal vino a precisar que estos procedimientos deben facilitar la eleccion de mujeres al consejo
en un numero suficiente para lograr una distribucién equilibrada de mujeres y hombres en el
seno de este drgano de direccidn de la empresa.

Como se puede observar, nos encontramos ante una exigencia de naturaleza semi
imperativa, dirigida, Unicamente, a asegurar procesos de seleccidn que no adolezcan de sesgos
que dificulten la designacidon de mujeres al consejo de administracién. Viendo estas medidas,
parece dificil que, a partir de simples recomendaciones se alcance un equilibrio en la
composicidon de los consejos de administracién de las principales sociedades mercantiles. No
obstante, es de justicia sefalar que estas disposiciones suponen un avance normativo en esta
tematica, ademas de constituir el inicio, visto lo visto, de un largo camino hacia una efectiva
igualdad entre mujeres y hombres en los principales drganos de gobierno de las sociedades
mercantiles.

Llegados a este punto, nos encontramos en condiciones de sefialar que este tema ha sido
abordado con extrema cautela y prudencia. Probablemente este tratamiento se derive de la
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intencidn del legislador de no interferir, en exceso, en cuestiones de naturaleza mercantil'®,

Como es bien sabido, el Derecho mercantil y el Derecho de sociedades son materia de Derecho
privado. Cabe pensar entonces que esa es una de las razones de la cautela y prudencia con la
gue aborda la norma el tema de la equidad de género en el consejo de administracidn.

Ala vista de lo sefalado hasta ahora, cabe concluir que, por el momento, el ordenamiento
juridico espafiol no impone a las sociedades mercantiles una composicién equilibrada del
consejo de administracion, mucho menos una cuota de equidad de género al interior del
consejo. A la misma conclusidn ha llegado la Comision Europea en su reciente Informe sobre la
igualdad entre mujeres y hombres en la UE!, En este Informe, la Comisidn no cataloga a Espafia
como un pais en el que la equidad de género este previsto en disposiciones legales de obligado
cumplimiento.

Esto que acabamos de sefalar pone de manifiesto la necesidad de contar con una
normativa mas exigente, una normativa que garantice una composicion equilibrada, no solo del
consejo de administracién, sino también, de los principales 6rganos de direccién de las
sociedades mercantiles. Esto solo serd posible por medio de la imposicién de cuotas de
participacidn que establezcan resultados concretos, no solo recomendaciones o procedimientos
tendentes a conseguir este objetivo, sino, verdaderas disposiciones de obligado cumplimiento
Y, por qué no, sanciones en caso de incumplimiento, tal como se ha procedido en otras
legislaciones!?,

Recordemos, han transcurrido quince afios desde la aprobacién del Cédigo Unificado de
2006, catorce afios desde que se promulgo la Ley de Igualdad en 2007 y siete afios desde la
aprobacién de la Ley 31/2014. Estas disposiciones fueron aprobadas con la aspiracion de
conseguir una composicién equilibrada de mujeres y hombres en el consejo de administracion
de las sociedades mercantiles; sin embargo, no se ha producido un incremento significativo en
el nimero de mujeres en los consejos de administracién en estas sociedades.

En otros contextos la situacién es algo similar. Por ejemplo, en Chile, al igual que en el
caso espaniol, lo previsto en los Instructivos presidenciales y en la Norma de Caracter General N2
385 fueron recogidos en una norma legal. En efecto, una de las reformas implementadas en el
ultimo afio en el ordenamiento juridico chileno responde, en parte, al acogimiento legal de
determinadas recomendaciones contenidas en estos Instructivos y en la Norma de Caracter
General. En este pais, fueron los trabajos de Yanira Zufiga (2005'%; 2014!%) y de Alejandra
Zudiga (2007) quienes tuvieron la virtud de solicitar que el tema de la equidad de género en
los principales érganos de toma de decisiones fuera recogido en una norma legal. La inquietud
de estos y otros trabajos tuvo sus frutos a nivel del Derecho positivo con la entrada en vigor de
la Ley N2 21.356 que establece la representacion de género en los directorios (consejo de
administracion) de las empresas publicas y sociedades del Estado que indica®'®. Esta Norma legal
ha sido aprobada con la aspiraciéon de conseguir una composicion equilibrada de mujeres y
hombres en el consejo de administracidn de las sociedades mercantiles de titularidad publica.

El texto de este precepto legal prevé que, a partir de la entrada en vigor de la Ley, las
empresas publicas creadas por ley y las sociedades en que el Estado tenga una participacién
superior al 50% del capital social, deberdn formar sus consejos de administracién teniendo en
cuenta que las personas de un mismo género no podran exceder del 60% del total de los
miembros de consejo. En otras palabras, en estas sociedades, la representacion de mujeres en
el consejo de administracion no podra ser inferior al 40% del consejo. No cabe dudad que la
aprobacién de esta norma marcara un antes y un después en lo que a la composicion del consejo
de administracion se refiere; ya que, en cumplimiento de lo ahi sefialado, las sociedades
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mercantiles de titularidad publica deberdn llevar adelante acciones tendentes a conseguir el
objetivo marcado.

Sin embargo, también se ha de sefialar que el precepto de esta norma legal no se extiende
a las sociedades mercantiles privadas; recordemos, solo a las sociedades mercantiles de
titularidad publica. La norma tampoco previdé plazo alguno para alcanzar este objetivo ni
sanciones por posibles incumplimientos; en consecuencia, se podria sefalar que nos
encontramos ante una norma legal con limitaciones. Quizas estas observaciones se deban a que,
al igual que en otros contextos, este tema ha sido abordado con cautela y prudencia por parte
del legislador. Probablemente este tratamiento se derive de la intencién del legislador de no
interferir, en exceso, en cuestiones de naturaleza mercantil en el ambito privado. No obstante a
las limitaciones sefialadas, es de justicia sefialar que esta norma supone un avance cualitativo
en esta tematica, no solo para este pais, sino también, para todo el contexto Latinoamericano;
donde la equidad de género en los principales drganos de toma de decisiones aun tiene un largo
camino por recorrer.

6. La equidad de género en el consejo de administracion en tiempos de COVID

No cabe duda de que el tema de la equidad de género en el consejo de administracién de
las sociedades mercantiles es un tema de actualidad. Es verdad que este tema ha iniciado su
camino a un ritmo lento y, como consecuencia de ello, no ha sido posible alcanzar una
composicion equilibrada de género en los principales érganos de toma de decisiones de las
sociedades mercantiles. También es cierto que, en el recorrido de este camino se ha logrado
reducir la brecha de género, un ejemplo claro de la reduccién de la brecha de género son los
consejos de administracién de las sociedades cotizadas de Finlandia, Francia, Italia, Noruega y
Suecia; en estos paises, el objetivo de una composicién equilibrada en el consejo de
administracién estd cerca de cumplirse. Esto que acabamos de sefialar se corrobora en uno de
los informes elaborado por la Consultora Heidrick & Struggles'!®, este Informe sefiala que, en
2019, el 49% de las nuevas contrataciones al consejo de administracién de las principales
sociedades cotizadas europeas fueron mujeres; esto supone un avance significativo en esta
direccion, ya que, por primera vez han accedido tantas mujeres como hombres al consejo de
administracién; sin duda, esto supone un dato alentador en el largo camino hacia una verdadera
equidad de género en el consejo de administracién.

Sin embargo, esto que acabamos de senalar puede verse seriamente afectado por la
situacidon de emergencia sanitaria provocada por el COVID-19; recordemos, tras la declaracion
del estado de alarma para la gestidon de la crisis sanitaria ocasionada por el COVID-19 en marzo
de 2020, muchas empresas se han visto obligadas a paralizar sus actividades; esta paralizacion,
como es légico esperar, afectara a los resultados econdmicos de las sociedades mercantiles vy,
en algunos casos, a la viabilidad misma de estas sociedades, situacién que puede llegar a
extenderse mas alla del 2022. Ante este escenario, es razonable prever que las sociedades
mercantiles centrardn toda su atencién a revertir los efectos negativos de la emergencia
sanitaria, relegando, una vez mas, el tema de la equidad de género en los principales érganos
de gobierno de las sociedades mercantiles.

En este sentido, algunos informes y trabajos han advertido que, durante la pandemia
provocada por el COVID-19, las mujeres se han visto especialmente afectadas!!’ en todos los
sectores, incluida las consejeras del consejo de administracion. Estos trabajos sostienen que, a
pesar de que la brecha de género se ha ido reduciendo en los ultimos afios, las previsiones
apuntan a un deterioro de la situacién de la mujer en el mercado laboral*'® en todos los niveles.
Estos trabajos senalan que la crisis de la COVID-19, al igual que paso con la crisis financiera de
2008, puede hacer que las mujeres sean mas vulnerables a la pérdida de empleo, afectando a
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sus perspectivas profesionales de acceder a los maximos érganos de toma de decisiones de las
sociedades mercantiles, por ejemplo, al consejo de administracién; de hecho, esto que se acaba
de sefalar ya ha sucedido. Segln la Comisién de la Unién Europea, la tasa de empleabilidad de
las mujeres el primer afio de la pandemia ha experimentado caidas muy pronunciadas!?;
ademas, los estudios muestran que el impacto socioeconédmico de la crisis podria durar mucho
mas para las mujeres!?. Esto ha llevado, a la propia Comisién, a poner en duda la capacidad de
la Unién de volver a la tendencia positiva de anteriores afios en lo que a la diversidad de género
se refiere?!, A la misma conclusién ha llegado el Foro Econémico Mundial (World Economic
Forum) en su ultimo Informe de 202122, En este Informe se sefiala que la recesién econémica
provocada por la pandemia del COVID-19 ha afectado en mayor medida a las mujeres que a los
hombres, ademas de reabrir brechas que ya habian sido cerradas. Segun este Informe, la
pandemia ha estancado los esfuerzos realizados para alcanzar una efectiva igualdad de género
a nivel global. Un ejemplo de lo que acabamos de mencionar es el hecho de que, en 2020, si lo
comparamos con 2019, ha disminuido significativamente el nUmero de mujeres contratadas
para puestos de liderazgo, entre estos, al consejo de administracion de las sociedades
mercantiles; lo que en la practica significa un retroceso de hasta dos afos de los avances
logrados. En la misma linea argumental, otros informes, por ejemplo, de la Comisién de la Unidn
Europea!®, de Naciones Unidas!?* y del Instituto Europeo para la Igualdad de Género'?, han
sefialado que, entre de los efectos de la pandemia, se observara un estancamiento, inclusive,
una profundizacidn de las desigualdades de género preexistentes, haciendo retroceder los
logros limitados obtenidos en las ultimas décadas.

Otros informes mds especificos sefialan que, en los préoximos afios, las nuevas
contrataciones al consejo de administracién priorizaran candidatos con experiencia financiera?®
y con experiencia previa en el consejo de administracion'?’. Segln estos Informes, mas de la
mitad de las nuevas contrataciones al consejo de administracion serdn ocupadas por personas
con experiencia en el sector financiero y, por personas con experiencia previa en otros consejos
de administracién, es decir, por personas que se encuentran ejerciendo funciones de consejero
0 por consejeros ya jubilados. En la practica, esto supondra que no se realizaran contrataciones
de nuevos consejeros, sino, una reasignacién de los que se encuentran ejerciendo o de los que
ya ejercieron estas funciones, los cuales son mayoritariamente hombres; relegando, una vez
mas, la designacién de mas mujeres a este 6rgano de control y direccidon de las sociedades
mercantiles.

Es verdad que aun esta por verse el verdadero impacto de la pandemia sobre la equidad
de género en el consejo de administraciéon a mds largo plazo, sin embargo, los informes
preliminares sefialan que la crisis de la COVID-19 no ha hecho mas que reafirmar la situacién
previa a la pandemia, es decir, de una falta de equidad de género en los principales drganos de
toma de decisiones de las sociedades mercantiles.

Esto que acabamos de sefalar pone de manifiesto, una vez mas, la necesidad de contar
con normas legales que promuevan una efectiva igualdad entre mujeres y hombres, no solo en
el consejo de administracion, sino también, en todos los drganos de toma de decisiones en las
sociedades mercantiles. Normas que garanticen una composicion equilibrada por medio de la
imposiciéon de cuotas de participacion que establezcan resultados concretos, no solo
recomendaciones, sino, verdaderas disposiciones de obligado cumplimiento y, por qué no,
sanciones en caso de incumplimiento. En similares términos se han referido Heidrick &
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Struggles!?® cuando sefialan que Europa va muy por delante de Estados Unidos en la

incorporacién de mujeres al consejo de administracion, y que ello es debido, en gran medida, a
las cuotas de participacion impuestas por los Gobiernos de varios paises europeos.

7. Conclusiones

La equidad de género en el consejo de administracién de las sociedades mercantiles es y
seguird siendo un tema de actualidad. Este tema, como ya hemos sefialado, ha iniciado su
camino a un ritmo lento, quizds excesivamente lento. Una de las consecuencias de esta lentitud
es que la mujer mejor preparada de la historia sufre todavia los efectos del techo de cristal, tanto
es asi que hoy en dia aun deben superar dificultades para acceder a puestos de alta direccion.

Esta baja representaciéon de las mujeres en los principales érganos decisorios ha dado
lugar a la aparicidn de varios trabajos en el contexto nacional e internacional. En estos trabajos
se argumenta empiricamente los beneficios de contar con un mayor nimero de mujeres en los
principales drganos decisorios, entre estos, el consejo de administracién. Entre los argumentos
gue sostienen los beneficios de una mayor equidad de género en los consejos destacan, por
ejemplo, el hecho de que las mujeres cuentan con estilos de liderazgo diferente, aportan un
buen ambiente laboral, mayor creatividad en las propuestas realizadas, mayor presencia a las
sesiones del consejo y, mayor analisis de la informacién; en conjunto, estas aportaciones
sugieren que las mujeres en el consejo aportan habilidades Unicas que les permiten abordar de
forma mas eficiente las funciones encomendadas al consejo de administracion, traduciéndose,
en definitiva, en una mejor valoracién de la empresa y en la obtencidon de mejores resultados
econdémicos.

Sin embargo, para que estos beneficios sean visibles en el consejo, resulta necesario
superar una cuota de participacion lo mas cercana posible a la paridad, por ejemplo, en una
proporcidn similar o equivalente entre el 40 y 60%, de tal forma que las personas de un mismo
género no excedan nunca el 60% del total de los miembros del consejo.

Esto que acabamos de sefialar pone de manifiesto, una vez mas, la necesidad de seguir
avanzando en este tema y, nuevamente, coloca sobre la mesa el debate acerca de si el avance
en este campo debe hacerse por la via de la autorregulacion o mediante normas prescriptivas.

Como se ha visto, en un primer momento las medidas propuestas siguieron la férmula de
las recomendaciones (autorregulacidn), en la esperanza de que las sociedades mercantiles las
adoptarian de forma voluntaria. Sin embargo, pronto se evidencié que esto no iba a ser asi, ya
qgue, el porcentaje de mujeres en el consejo de administracion sigue siendo escasa. La
inobservancia a estas recomendaciones dio paso a la aprobacion de normas legales de cardacter
imperativo; la aprobacién de estas normas siguié dos caminos diferentes. Por otro lado, un
conjunto de paises se ha decantado por formular recomendaciones e introducir normas
programaticas para favorecer una mayor equidad de género, sin contemplar sanciones en caso
de incumplimiento. En estos paises, la evidencia a puesto de manifiesto que estas normas han
resultado, hasta cierto punto, insuficientes, ya que, no se ha alcanzado los objetivos previstos.

No es que se ponga en poco valor el avance que significd, por ejemplo, la Ley de Igualdad
de 2007 o la Ley 31/2014 para la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
pero, como hemos visto, estas normas presentan algunas limitaciones que dificultan alcanzar
una representacion equilibrada de ambos géneros en el consejo.

Por otro lado, un conjunto de paises se ha decantado por imponer cuotas de participacion
e, inclusive, sanciones en caso de incumplimiento; en estos paises, mayormente europeos, el
numero de mujeres en los consejos de administracion se ha incrementado considerablemente.
La evidencia en estos paises muestra que las cuotas obligatorias son necesarias para alcanzar
una efectiva igualdad. Los informes analizados muestran que los mayores avances se han
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logrado precisamente en aquellos paises donde sus disposiciones legales contemplan cuotas
obligatorias y sanciones en caso de incumplimiento. En consecuencia, si debemos atenernos a
los hechos, no hay duda de que este deberia ser el camino a seguir. No hacerlo significaria no
aprovechar las capacidades de las mujeres altamente cualificadas y, por supuesto, perder
talento y potencial de crecimiento para las empresas. La imposicién de cuotas de género se
fundamenta, entre otras cosas, en razones de justicia social, pues si las mujeres representan mas
de la mitad de la poblacién, es légico esperar que estén representadas en la misma proporcion
en los principales érganos de toma de decisiones. En este sentido, resulta de vital importancia
gue los compromisos contraidos por los paises se traduzcan en algo mds que recomendaciones
o declaraciones de buena voluntad y se materialicen en normas legales donde se impongan
cuotas de participacion que establezcan resultados concretos.

Esto que acabamos de sefialar cobra mayor importancia en la situaciéon de emergencia
sanitaria en la que nos encontramos debido a la pandemia del COVID-19. Como se ha expuesto,
es razonable pensar que las sociedades mercantiles centrardn toda su atencién a revertir los
efectos negativos de la emergencia sanitaria, relegando el tema de la equidad de género en el
consejo de administracion. Esta situacion puede llegar a poner en peligro los avances obtenidos
en este tema, incluso, provocar un retroceso de los logros alcanzados. Para que esto no suceda
y para seguir avanzando en este tema, resulta necesario contar con normas legales que
promuevan una efectiva igualdad entre mujeres y hombres en todos los érganos de toma de
decisiones en las sociedades mercantiles.
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