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LA DIVERSIDAD DE GENERO DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL BUEN GOBIERNO CORPORATIVO

RESUMEN

A lo largo de las Uultimas décadas, el buen gobierno corporativo ha adquirido una
importancia creciente en el ambito empresarial y en el legislativo. Asi mismo, desde el
punto de vista académico constituye una de las principales lineas de investigacion en el
ambito de la empresa. Cuestiones relacionadas con el gobierno corporativo han sido
sefaladas como una de las causas de la crisis financiera de 2007 y de los numerosos
escandalos financieros ocurridos durante los ultimos afios.

Una de las cuestiones mas abordadas por los codigos de buen gobierno a nivel
internacional hace referencia a la composicion y estructura de los consejos de
administracion. En este trabajo se profundizara en las recomendaciones relativas a la
diversidad de género, es decir, a la presencia de mujeres en los consejos de
administracion.

El objetivo general del trabajo es el analisis de la situacion de la mujer en el mundo
laboral, concretamente, en el consejo de administracion. Para conseguir este objetivo, en
primer lugar, se han analizado las razones por las cuales es importante la existencia de
diversidad de género en la empresa. También se ha estudiado la evolucion de los cadigos
de buen gobierno a nivel nacional y la actual legislacion sobre igualdad efectiva de
mujeres y hombres, ademéas de la normativa a nivel europeo.

Ademas, se ha realizado un analisis descriptivo sobre la evolucion de la presencia de
muijeres en los consejos de administracion de las empresas del Ibex35 durante el periodo
2005-2013. Por ultimo, se ha llevado a cabo una revision de trabajos académicos
empiricos que abordan distintos aspectos relacionados con la participacion de la mujer en
la alta direccion y en los consejos de administracion. La evidencia empirica no es
concluyente, puesto que hay una gran diversidad de resultados.

Las revisiones llevadas a cabo nos han permitido constatar que, a pesar de las

recomendaciones existentes a favor de la incorporacién de mujeres en los érganos de
administracion de la empresa, la presencia femenina continia siendo escasa.
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ABSTRACT

Over recent decades, the good corporate governance has acquired importance in the
business and legislative world. Likewise, good corporate governance is one of the main
areas of research in the field of business. Acts relating to corporate governance have been
identified as one of the causes of the financial crisis of 2007 and of several financial
scandals in recent years as well.

At an international level, codes of good governance are concerned with the composition
and structure of the boards of directors. In this study, the recommendations on gender
diversity, that is, the presence of women on the boards of directors, will be analyzed.

The aim of this work is the analysis of the situation of women in the workplace, more
specifically on the board of directors. In order to achieve this goal, we have carried out
several reviews.

On the one hand, we have analyzed the importance of gender diversity in the business.
Moreover, we have studied the evolution of codes of corporate governance nationwide and
the current legislation on gender equality. We have also analyzed the regulations at
European level.

On the other hand, we have studied the evolution of women on the boards of Ibex 35
companies, along the period 2005-2013. Moreover, we have reviewed 10 empirical
academic studies. These studies analyses the participation of women in senior
management and on the boards of directors as well. Taking into account that there is a
great diversity of results, the empirical evidence is inconclusive. In conclusion, the review
of academic studies allows us to verify that the presence of women in the board of
directors is limited, despite the growing body of legislation about this matter.
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1. INTRODUCCION

El buen gobierno corporativo constituye, desde hace décadas, una de las principales
lineas de investigacion en el &mbito de la empresa. Cuestiones relacionadas con el
gobierno empresarial han sido sefialadas como una de las causas de la crisis financiera
de 2007 y de los numerosos escandalos financieros ocurridos durante los dltimos afnos.
Asi mismo, desde el punto de vista regulatorio el interés por este tema también es notorio,
como pone de relieve el elevado niumero de codigos de buen gobierno promulgados
durante los dltimos afios. Un cdodigo de gobierno corporativo es un conjunto de principios
no obligatorios, estandares de buenas practicas, formulados por un determinado colectivo
y relacionados con el gobierno interno de las organizaciones (Weil, et al. 2002). Como
sefalan Ferruz, et al. (2010), suele estar formado por recomendaciones o0 sugerencias
sobre la conducta de las corporaciones y de sus miembros y generalmente se parte del
supuesto de que el mercado valorara positivamente su cumplimiento y que motivara a las
compafias a seguirlo.

A finales de 2012, 83 paises habian puesto en marcha un total de 280 cédigos de buen
gobierno (Garcia Ramos, 2013). Una de las cuestiones méas abordadas por estos codigos
a nivel internacional hace referencia a la composicion y estructura de los consejos de
administracion. En este trabajo se profundizara en las recomendaciones relativas a la
diversidad de género, es decir, a la presencia de mujeres en los consejos de
administracion.

Ejemplo de esto son las diferentes leyes que se han promulgado en los siguientes paises.
Noruega establecié en 2003 una ley en la que se requeria que las empresas tuvieran un
40% de consejeras en 2008, fue de los primeros paises en llevar a cabo este tipo de
legislacion y por ello muchos paises lo toman como ejemplo a seguir. En 2010 la
Asamblea Nacional de Francia promulgd una ley en la que se impone un 20% de
consejeras en los consejos de administracion para el 2014 y un 40% para el 2017. Leyes
similares fueron aprobadas en 2011 en paises como Bélgica, ltalia y los Paises Bajos.
Otros paises como Australia y Reino Unido estan pidiendo a las empresas que
establezcan cuotas mas elevadas de participacion femenina en los consejos de
administracion y una mayor divulgacion de las politicas de diversidad de género (Adams,
et al. 2011).

En Espafia, el cambio en los consejos de administracion ha estado impulsado por la Ley
de Igualdad en 2007 y las directrices del Codigo Unificado de Buen Gobierno (CUBG) o
Conthe en 2006. Cabe destacar la rapida evolucién del nUmero de consejeras como
consecuencia de estas dos medidas, ya que a partir del 2007 se produjo una gran entrada
de mujeres, hasta llegar a las 66 consejeras en 2012 en las empresas del Ibex 35, lo que
suponia un 14% del total de consejeros, frente a un 2,6% que encontrdbamos en el 2004.
Una cifra que esta lejos de la paridad que los paises nordicos sitian en un 40%, pero que
supone un avance muy significativo en la evolucion de las empresas espafiolas (Pérez y
Alcelay, 2014).

Por lo tanto en este trabajo se analiza “la diversidad de género en los consejos de
administracion”, es decir, la presencia de mujeres en dicho 6rgano. Para desarrollar este
tema, el trabajo se ha estructurado como sigue. En el segundo apartado se detalla un
estudio sobre la importancia de la diversidad de género, teniendo en cuenta las opiniones
de expertos sobre los beneficios y perjuicios que puede aportar la presencia femenina a la
compafia. Ademéas, se han analizado las barreras existentes para las mujeres, el
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denominado techo de cristal. Posteriormente se ha analizado la evolucién de los codigos
de buen gobierno existentes en Espafia, con mayor detenimiento en el actual cddigo
Conthe. Asi mismo, se ha realizado una revisidon de la normativa a nivel europeo en esta
materia.

El tercer apartado se compone de un estudio sobre la evolucién de la mujer en los
consejos de administracion del Ibex 35. En el siguiente apartado se realiza una revision
de trabajos académicos que abordan diversas cuestiones relativas a la participacion
femenina en la alta direcciébn y en los consejos de administracion. Por dltimo, se
presentan las principales conclusiones y limitaciones del trabajo llevado a cabo.

1.1 OBJETIVO

Teniendo en cuenta todo lo anterior, el objetivo general de este trabajo es profundizar en
el conocimiento del gobierno corporativo, en particular en todos los aspectos relativos a la
diversidad de género en los consejos de administracion. Bajo este objetivo general
subyacen varios objetivos especificos. En primer lugar, conocer la importancia de la
diversidad de género dentro de la empresa y especialmente en el consejo de
administracion. En segundo lugar, analizar la evolucién de los cddigos de buen gobierno a
nivel nacional y europeo. En tercer lugar, analizar la evolucién de la participacion de
mujeres en los consejos de administracién de las empresas del Ibex 35 durante el periodo
2005-2013.Por ultimo, realizar una revision de los trabajos académicos que han abordado
la diversidad de género en los consejos de administracion y su relacién con el valor
empresarial.

2. LA DIVERSIDAD DE GENERO DESDE EL PUNTO DE VISTA DEL BUEN
GOBIERNO CORPORATIVO

2.1. ¢POR QUE ES IMPORTANTE LA DIVERSIDAD DE GENERO?

La presencia de la mujer en la alta direccién y en los consejos de administracion es un
debate abierto y que actualmente tiene mucha relevancia en la sociedad. Se ha visto
incrementada su importancia como consecuencia de las diferentes legislaciones que
regulan este aspecto tanto a nivel nacional como a nivel europeo. Desde hace unos afios
hasta la actualidad, la normativa sobre cédigos de buen gobierno esta en constante
evolucion.

Narayana Murthy, presidente del Comité sobre Gobierno Corporativo, Junta de Valores y
Bolsas de India destaca que "El gobierno corporativo no es un instrumento individual sino
mas bien un concepto que incluye el debate sobre las estructuras apropiadas de gestién y
control de las empresas. También incluye las reglas que regulan las relaciones de poder
entre los propietarios, el consejo de administracion, la administracion y, por ultimo, pero
no por ello menos importante, partes interesadas tales como los empleados, los
proveedores, los clientes y el publico en general”" (2003).

Por lo tanto, para conseguir una estructura adecuada en la empresa, uno de los aspectos
bésicos a tener en cuenta es la diversidad de ideologias, de género, de religion, etc. El
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concepto de diversidad procede de la tradicion anglosajona y actualmente se aplica a
diversos entornos organizacionales, buscando el maximo aprovechamiento posible de los
recursos humanos. “La diversidad enfatiza el valor de la variabilidad individual” (Barbera,
et al. 2002), es decir, se valora a cada persona por lo que es y por lo que puede aportar
por si misma a la organizacion. Por lo tanto la diversidad se concibe como un potencial a
explotar y no como un problema que precisa tratamiento (Jacobson, 1999).

Que una empresa sea rica en diversidad puede suponer grandes ventajas sobre otra que
carezca de ella, ya que se generaran debates para conseguir los objetivos marcados
teniendo en cuenta diversidad de opiniones. Se habla de diversidad de diferentes tipos,
pero es cierto que la presencia de la mujer en la economia ha aumentado, como
consumidoras, empleadas, inversoras 0 propietarias de negocios, lo que ha supuesto un
reto importante para los procesos y equipos de direccidon en los que paulatinamente se
van incorporando.

La evolucion de la presencia femenina en los mandos directivos ha supuesto un cambio
en la cultura de las empresas, ya que el estilo directivo clasico, de jefe Unico que ordenay
manda, no se adapta a las nuevas necesidades empresariales. En su lugar, nacen nuevos
modelos directivos, en los que mas que mandar, debe predominar el liderazgo de grupo,
desarrollando un sentido de equipo por el que todos los participantes se sientan
comprometidos con el trabajo y responsables de sus competencias. Se precisa que la
nueva modalidad de direccion se caracterice por ser carismatica, tener capacidad de
liderazgo e innovacion (Barbera, et a. 2002).

Esta nueva demanda que plantea la organizacion se puede relacionar con seis ambitos de
la experiencia vinculados con el desarrollo de la feminidad (Grant, 1988):

1) Comunicacion y cooperacion.

2) Afiliacion y vinculo.

3) Poder.

4) Concrecion.

5) Emotividad y vulnerabilidad.

6) Empatia.
Estas son las cualidades que se atribuyen a un perfil femenino y que son muy adecuadas
para los nuevos modelos de direccion. Entre estas caracteristicas también se puede
destacar la facilidad de las mujeres a la hora de mostrar sus sentimientos y emociones a
la vez que su empatia. Estos atributos de la mujer constituyen una importante aportacion
a la empresa desde el punto de vista de los recursos humanos, y pueden ser beneficiosos
tanto para mejorar el clima laboral como para fomentar una mayor afinidad entre los
participantes de un grupo de trabajo. (Barber4, et al. 2002)
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2.1.1. Techo de cristal

A pesar de las cualidades positivas que acabamos de comentar y de que actualmente
nos encontramos con la generacion de mujeres mejor formadas de toda la historia de
Espafa el porcentaje de alumnas que obtiene graduacion universitaria es superior al
cincuenta por ciento (Menéndez, 2011), existen diversos factores por los que la
proporcion de mujeres disminuye a medida que se asciende en la jerarquia piramidal de la
empresa. Al conjunto de estos factores, que a primera vista son invisibles, se le denomina
techo de cristal. Pueden proceder de la mentalidad de las mujeres y las propias
limitaciones que estas se adjudican o de los obstaculos que imponen las organizaciones
(Goémez y Sanchez, 2009).

Por regla general, son las mujeres las que asumen como propias las responsabilidades
familiares y cargas domésticas. Compatibilizar su profesion con estas funciones familiares
no es féacil, requiere un gran esfuerzo y una elevada capacidad de planificacion. Si a esto
se le afiade las tareas correspondientes a un puesto directivo, la situacion se complica,
llegando incluso al dilema de conceder prioridad al trabajo o a la familia (Headlam-Wells y
Mills, 1999).En esta misma linea se relaciona la teoria del capital humano (Jacobs, 1999),
en la que se justifica la falta de reciclaje de la mujer con la falta de tiempo para invertirlo
en ampliar su formacion. Por ello es mas facil la promocién en hombres que en mujeres.
Segun Barbera (2002) los hombre se hacen mas visibles ante quienes pueden ayudarles
en sus carreras profesionales, mientras que las mujeres no se desenvuelven de la misma
forma. Goméz y Sanchez (2009) realizaron un estudio en el que concluyeron que los
hombres son méas ambiciosos profesionalmente que las mujeres, estereotipo que éstas
tienen perfectamente asumido. Concluyeron también que la mujer tiene una visién global
de la vida, en la que tener vida privada, disponer de tiempo, dedicarse a sus hobbies, etc.
es importante y por lo tanto no prioriza su vida centrada en el trabajo. A este motivo
recurren las empresas a la hora de contratar a mujeres en cargos directivos, alegando
que no creen en su compromiso a la hora de cumplir con las exigencias de disponibilidad
que un cargo de estas caracteristicas implica.

En cuanto a barreras que las mujeres se encuentran en la organizacion, Gomez vy
Sanchez (2009) destacan la vigencia de modelos “machistas” donde los hombres forman
circulos cerrados en los que no se ve con buenos ojos la presencia femenina. No sélo los
hombres apoyan estas practicas, sino que existe una cierta resistencia de las mujeres a
admitir a otras mujeres como directivas. Se percibe que en las organizaciones hombres y
mujeres prefieren ser mandados por hombres.

2.1.2. Ley de cuotas, pros y contras

Analizando la situacién en Noruega antes y después de la ley de cuotas, se observa que,
a pesar de las numerosas iniciativas que se llevaron a cabo para fomentar la presencia
femenina en cargos directivos, realmente no se produjo un cambio hasta que no se
aprobo dicha ley en 2003 (Huse, 2009).

Algunas de las iniciativas con las que se buscaba un aumento de la presencia femenina
son las redes de mujeres, seminarios, debates, investigaciones y registro sobre mujeres
aptas para ser consejeras. Sin embargo, en el periodo 1992-2002 su presencia rondaba el
5%. Entre las iniciativas privadas, la confederacion de empresas e industria noruega
(NHO) construy6é una base de datos en las que se registraban mujeres que podrian
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ocupar cargos en los consejos, con el objetivo de aumentar la representacion femenina
(Gémez, 2005).

Durante el periodo 2002-2008 la tasa pas6 del 6% al 40%. Esto se debe a que el
parlamento noruego propuso a las empresas cotizadas en bolsa (ASA) que implantaran
voluntariamente una tasa de igualdad de género en la que ambos sexos tendrian como
minimo una representacion del 40%, La ley entraria en vigor en 2003 pero para el 2008
todas o practicamente todas las empresas ASA habian cumplido con la cuota (Huse,
2009).

En contraposicion, Reino unido no tiene una ley de cuotas obligatorias, sin embargo, la
presencia femenina en los consejos de administracion estd aumentando de manera
constante en los ultimos 10 afios (Huse, 2009).

La cultura de cada pais es determinante en este tipo de asuntos, ya que en el resto de
paises europeos no se ha observado ninglin cambio drastico en la presencia de mujeres
en los consejos. Por ello han surgido grandes debates sobre si es necesario aplicar una
ley con cuotas obligatorias. Segun Carrasco, et al. (2011), las creencias y valores
culturales tienden a ser estables e inamovibles a corto plazo, por lo que, en su opinion, las
instituciones deberan hacer grandes esfuerzos para conseguir los cambios que se
propongan. En este caso, como se observa en varios paises la solucion esta en la
aprobacion de una ley en la que se obligue bajo sancion, a tener diversidad de género en
los consejos. Como se vera mas adelante, se esta llevando a cabo la aprobacion de una
ley a nivel europeo.

En rasgos generales, la ley de cuotas conduce a una mayor presencia de mujeres en los
o6rganos de administracion de las empresas, uno de los beneficios a destacar seria la
posible promocioén y publicidad que podrian conseguir estas mujeres, ya que los consejos
de administracibn son mercados importantes para la contratacion de personal para
puestos de alta gestion (Huse, 2009). En el consejo se relnen quienes toman las
decisiones de alto nivel y por consiguiente son los que seleccionan a los candidatos para
los puestos mas importantes de la organizacion. Los hombres que forman parte del
consejo de direccién suelen ocupar puestos de gestion importantes en la empresa, por lo
tanto la presencia de mujeres en el consejo combinado con un buen trabajo realizado por
su parte, puede desembocar en el aumento de mujeres directivas. En este sentido se
puede decir que la ley de cuotas es realmente positiva para la superacion del techo de
cristal.

En Noruega, como consecuencia de la ley de cuotas en las empresas ASA, el resto de
empresas empezaron a ver valida a la mujer para ocupar puestos directivos y por lo tanto
se empezaron a considerar como posibles aspirantes. Ademas el proceso de imitacion y
el alto nivel de competencias que existe entre las empresas, dan lugar a que la iniciativa
de aumentar la presencia femenina mejore también la buena imagen de la empresa
(Huse, 2009).

Por el contrario, también existen argumentos negativos en contra de estas leyes,
razonamientos procedentes de mujeres que no quieren ser elegidas como representantes
de su sexo o por cumplir con las cuotas establecidas, sino que quieren ser elegidas y
valoradas por su capacidad. En todo caso, las mujeres elegidas para ser miembro del
consejo de administracion estdn muy capacitadas y preparadas para formar parte del
equipo y de esta manera tienen la oportunidad de demostrarlo.
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2.1.3. Razones afavor de la diversidad de género

La comision europea, en busca de una diversidad de género en las empresas y sobre
todo en los 6rganos de administracion, expone las siguientes razones por las cuales se
debe fomentar el aumento de las mujeres y sus responsabilidades. Por un lado argumenta
que no se puede desaprovechar el talento universitario femenino, ya que actualmente un
60% de los graduados son mujeres. Ademas explica que en aquellos consejos en los que
domina uno de los géneros, el pensamiento en grupo puede ser mas limitado; en cambio,
si existe diversidad de género, los debates serdn més intensos, mas profundos e
interesantes, y con un mayor intercambio de ideas mas plurales (Comisidon europea,
2012).

Por otro lado, existen diversos estudios a favor de la diversidad. Klasen y Geske Dijtra
(2006) la entienden como un indicador de responsabilidad social corporativa (RSC).
Carrasco y Laffarga (2007) defienden que una empresa diversificada representa mejor la
realidad. Burke (1994) considera que la diversidad puede proporcionar otras perspectivas
a las deliberaciones, suscitar nuevas inquietudes y brindar nuevas sensibilidades a los
debates de los consejos, otros autores defienden que la diversidad permite generar una
mayor creatividad en la toma de decisiones (Erhard, et al. 2003; Ramirez, 2003; Sarra,
2002).

Por otro lado, Wiliams y O'Reilly (1998), exponen que en mercados altamente
competitivos es necesaria una pronta respuesta a los cambios en los mercados y la
presencia de diversidad de género puede retrasar tal reaccién. En consonancia con esto,
Lau y Murnighan (1998) explican que la diversidad de género puede dar lugar a conflictos
y una mas lenta y menos efectiva toma de decisiones.

Tabla 1: Pros y contras de la diversidad de género en los consejos de administracion:

Argumento a favor Argumentos en contra
Mayor eficiencia Ralentizar toma de decisiones
Aportacién de nueva ideas Generar conflictos

Mayor independencia
Mayor cardcter innovador
Mejor representacion de la realidad

Fuente: Elaboracion propia
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2.2. EVOLUCION CODIGOS DE BUEN GOBIERNO EN ESPANA

Teniendo en cuenta que el objetivo fundamental de este trabajo es el analisis de la
diversidad de género en los consejos de administracion, en este apartado se analiza la
evolucién histérica que ha recibido esta cuestion desde el punto de vista regulatorio.

En Espafia ha habido varios cédigos de buen gobierno. El primero, el informe Olivencia
qgue se aprob6 en 1998. En cuanto a la composicion del consejo de administracion, este
informe aconseja sobre el nUmero apropiado de integrantes de un consejo, considerando
gue una cifra entre 5y 15 consejeros es la mas apropiada, de forma que se garantice un
minimo de participantes a la hora de tomar decisiones, pero que no se encuentre
sobredimensionado para facilitar su efectividad y cohesién. También indica que debe de
haber una distribucién entre consejeros externos y ejecutivos, en la que los consejeros
externos tanto dominicales como independientes representen la mayoria frente a los
consejeros ejecutivos. Por Ultimo, en cuanto a la diversidad de género en este informe no
se encuentra referencia alguna. Una posible explicacion podria ser que en la época en la
gue se aprobd este informe las mujeres tenian muy poco peso en las empresas y por
tanto no se tenia en cuenta la importancia de su representatividad en los érganos de
gobierno de la empresa.

En 2003 se afiadieron y modificaron las recomendaciones del informe anterior, surgiendo
asi el informe Aldama. Sin embargo en este nuevo informe, las recomendaciones citadas
anteriormente se tratan de una manera mas general, indicando que el consejo debera
tener un nimero razonable de miembros que asegure su operatividad, pero no establece
un tamafio concreto. Respecto al porcentaje de consejeros externos, sigue las
recomendaciones de Olivencia, sefialando que es aconsejable una mayoria de consejeros
externos y dentro de éstos una participacion significativa de los independientes.
Atendiendo a la estructura del consejo en este informe tampoco se hace referencia alguna
a la proporcion de mujeres y hombres que debe haber en el consejo.

Por ultimo en 2006, se crea el Informe Conthe o CUBG para empresas cotizadas. Este es
el cdodigo vigente actualmente en nuestro pais, por lo que se analizard con mayor
detenimiento en el apartado siguiente.

2.3. CODIGO UNIFICADO DE BUEN GOBIERNO DE LAS SOCIEDADES
COTIZADAS

El Codigo Unificado de Buen Gobierno surge del acuerdo del consejo de la CNMV de
aprobar “un documento dnico con las recomendaciones de gobierno corporativo
existentes” (CNMV, 2006), con el fin de que las sociedades cotizadas lo tomen como
referencia cuando consignen en su informe anual si siguen o0 no las recomendaciones
establecidas en materia de gobierno.

Para crear este nuevo cédigo se necesito la presencia de un grupo especial de trabajo
formado por expertos en el sector privado, en gobierno corporativo y en derecho de
sociedades. El fin buscado con este grupo fue el asesoramiento a la CNMV para que el
nuevo coédigo no se limitase a refundir las recomendaciones ya existentes, si no que
tuviera en cuenta las recomendaciones formuladas por la OCDE y por la Comision
Europea, ademas de las opiniones de expertos del sector privado, de la Secretaria de
Estado de Economia, del Ministerio de Justicia y del Banco de Espafia.

Este codigo se empez6 a tomar como referencia para la presentacion del informe anual
de gobierno corporativo del 2007.
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El Cédigo Conthe se basa en el principio conocido como “cumplir o explicar”, de tal forma
que obliga a las sociedades cotizadas a explicar en su informe anual de gobierno
corporativo el grado de cumplimiento de las recomendaciones del codigo, y, en caso de
no seguir dichas recomendaciones, las razones que lo justifican. Estas explicaciones son
necesarias para que los accionistas, los inversores y los mercados en general puedan
entender el comportamiento de la empresa.

En cuanto a la estructura recomendada para los consejos de administracién, el CUBG
recomienda que ésta refleje diversidad de conocimientos, de género y de experiencias
para desempefiar sus funciones eficaz, objetiva e independientemente. La dimension més
adecuada estar4 comprendida entre 5 y 15 miembros para fomentar la eficacia del
consejo y la participacién de sus integrantes, como ya se recomendaba en el informe
Olivencia. A su vez, estara formado por diferentes tipos de consejeros en funcion del
origen de su nombramiento, con las categorias conocidas como consejeros internos y
consejeros externos, ya sean dominicales o independientes. En funciébn de su
procedencia, los consejeros pueden tener sensibilidades, intereses e incluso incentivos
diversos. Por ello, se recomienda que exista un porcentaje de participacibn mayor en
consejeros externos, aungque siempre respetando la estructura de capital de la sociedad,
de forma que la distribucion entre dominicales e independientes refleje la relacion entre el
capital representado en el consejo por los accionistas significativos y el capital flotante.
Asi mismo, se recomienda que los consejeros independientes representen, al menos, un
tercio del total de Consejeros (CNMV, 2006).

Como elemento diferenciador entre este cddigo y los anteriores, en el Informe Conthe se
destina un apartado a la diversidad de género en los consejos de administracién. En este
sentido, se indica que si el nimero de consejeras es escaso o0 nulo se deberan explicar
los motivos y las iniciativas que la empresa esté llevando a cabo para corregir tal
situacion, buscando la incorporacion del colectivo femenino en los érganos de gobierno.
La diversidad es importante no solo en el ambito de la ética, la politica y la
responsabilidad social, sino que también es un objetivo de eficiencia que las sociedades
cotizadas deben plantearse, al menos a medio plazo (CNMV, 2006).

En Espafia las mujeres suponen un 51% de la poblacion, y en un pais desarrollado como
el nuestro, una gran parte de ellas cuenta con una educacion superior que no se debe
desaprovechar. Es cierto que en las Ultimas décadas se ha experimentado una creciente
incorporacién de la mujer al mundo empresarial, pero su presencia en la alta direccion es
escasa.

“En atencién a esta circunstancia, el codigo invita a las sociedades con escasa presencia
femenina en sus consejos a que hagan un esfuerzo deliberado por buscar posibles
candidatas cada vez que deba cubrirse alguna vacante en el consejo, especialmente para
puestos independientes. Por ello se recomienda:

e Que cuando sea escaso 0 nulo el nUumero de consejeras, el consejo explique los
motivos y las iniciativas adoptadas para corregir tal situacion; y que, en particular,
La comisién de nombramientos vele para que al moverse nuevas vacantes:

1. Los procedimientos de seleccion no adolezcan de sesgos implicitos que
obstaculicen la seleccion de consejeras.

2. La compafiia busque deliberadamente, e incluya entre los potenciales candidatos,
mujeres que reunan el perfil profesional buscado” (CNMV, 2006).
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Para hacer efectiva esta legislacion, se establecié en la circular 4/2013 de la CNMV un
nuevo modelo de informe anual de gobierno corporativo (IAGC).En este informe se obliga
a las sociedades a llevar un seguimiento especializado en el deberan informar sobre el
namero de consejeras y el porcentaje que representan, por tipologia de consejero, asi
como la evolucion de su presencia en el 6rgano de administracion en los dltimos 4 afos.

También sera necesario detallar las medidas adoptadas para equilibrar el consejo, no s6lo
se explicaran los procesos de seleccion sino que debera indicar si la sociedad ha
adoptado una politica activa para aumentar la presencia de mujeres.

Este nuevo modelo de IAGC pretende ser un correctivo a la mala praxis de dar por
cumplida esta recomendacién Unicamente a nivel formal, ya que no seran suficientes
explicaciones de caracter general, sino que, como se ha mencionado anteriormente,
deberan ser explicaciones detalladas (Ancos, 2013).

Ademas del CUBG, en Espafia existe mas normativa que aborda la diversidad de género
y que se comentara en el siguiente apartado.

2.4. LEY ORGANICA PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y
HOMBRES

A partir de 2007, la igualdad de género ocupa un papel destacado en la normativa
espafiola, como asi se refleja en la Ley Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta ley incluye una serie de articulos que hacen
referencia a los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocién de la
igualdad (Boe, 23 de Marzo).

Se busca la igualdad de género como parte de la cultura de la sociedad. El contenido de
esta ley pone de manifiesto que la legislacion espafiola es consciente de la importancia de
la diversidad de género en la empresa, buscando la igualdad entre los empleados y
teniendo presente la importancia del papel de la mujer dentro de la empresa. Uno de los
objetivos de esta ley es aumentar el nimero de mujeres en los puestos de
responsabilidad y en los érganos de gobierno, como el consejo de administracion. Para
ello se recomienda que, desde la aprobacion de la misma y en un plazo de 8 afos, se
consiga aumentar la presencia de mujeres en los consejos de administracion de las
sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada buscando
una composicion equilibrada, de forma que las personas de cada sexo no superen el 60%
ni sean menos del 40%. Ademas, las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores, tendran que elaborar y aplicar un plan de igualdad.

Desde el 2007 el numero de mujeres en los consejos ha aumentado, pero la cifra sigue
estando muy lejos de ese 40% aconsejado. Como se menciond anteriormente, las
mujeres representan una parte importante de la poblacion y su talento no se debe
desaprovechar, sino todo lo contrario, se debe buscar su maximizacion de cara a lograr
organizaciones eficientes y, sobre todo, obtener empresas ricas en diversidad, no sélo de
género sino de ideas, lo que repercutird favorablemente en el desarrollo de la
organizacion (CNMV, 2006).
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2.5. NORMATIVA A NIVEL EUROPEO

Entre los paises europeos con un numero relativamente alto de mujeres en juntas
directivas figuran Noruega, Suecia y el Reino Unido. El nimero de mujeres consejeras es
escaso en los Paises Bajos, Grecia, Espafia, Bélgica, Italia y Portugal.

Durante décadas, estados miembros e instituciones de la Unién Europea han intentado
promover recomendaciones y autorregulaciones para aumentar la diversidad de género
en los consejos de administracion. A pesar de sus esfuerzos, el aumento de la presencia
femenina en los consejos de administracibn ha avanzado muy lentamente, con un
incremento medio anual del 0.6% entre 2003 y 2012 (Comision europea, 2012). Esto se
debe a que en sélo cuatro paises de la UE las medidas adoptadas imponen alguna
sancién, mientras que en el resto de paises en los que se ha modificado o creado la
normativa, ésta es sélo una recomendacién que sigue el principio de “cumplir o explicar”.

Noruega fue pionero en la ley de paridad en la que se exigiria un 40% de mujeres en los
consejos de administracion, se aprobé en 2003 dando un plazo de tres afios a las
empresas publicas para adaptarse a ella y cinco a las grandes empresas cotizadas en
bolsa (ASA). Por lo tanto en 2008, debian tener un equilibrio en sus consejos de
administracién o si no se enfrentarian a graves sanciones, pudiendo llegar incluso a la
disolucién de la empresa. Por su temprana iniciativa, Noruega se ha convertido en un
ejemplo a seguir en esta materia ya que actualmente es el pais con mayor presencia
femenina en sus consejos.

Alemania, Francia, Italia y Bélgica son los Unicos paises de la UE que hasta el momento
han seguido el ejemplo anterior, y han impulsado una legislacion nacional con cuotas
obligatorias aunque no conllevan sanciones tan estrictas como en Noruega. Estos paises
tienen distintos plazos de tiempo y diversos porcentajes de representacion.

La ley de cuotas alemana se aprobd en 2014, las grandes empresas alemanas cotizadas
en bolsa, tienen de plazo hasta el 2016 para incorporar a un 30% de mujeres en sus
consejos de administracion. El proyecto afecta al menos a 108 compaifiias, si no logran
por las razones que sean cumplir con la cuota, los sillones reservados para las mujeres
guedaréan vacios (Mller, 2014).

Sin embargo, Francia promovio esta legislacion en 2011 y proponia una cuota del 20% de
mujeres en tres afios con el objetivo final de alcanzar el 40% para el 2017 (Nekhili, 2012;
Gatfaoui, 2012). Con esta iniciativa, se ha convertido en el primer pais de la UE que tiene
méas de una mujer en los consejos de maximo nivel de sus mayores empresas cotizadas
(El Pais, 2013).

Italia adopt6é en 2011 la ley sobre cuotas que exige a las empresas estatales y que cotizan
en bolsa que nombren 1/3 de mujeres en sus consejos de administracion y de vigilancia
antes de 2015. Con esta medida ha sido el pais que registré el mayor aumento en puntos
porcentuales, pasando del 4.9% a 11% en 2013 (Comision Europea, 2013).

Gracias a estas medidas tanto Italia como Bélgica, han visto crecer significativamente el
porcentaje de directivas en sus empresas no cotizadas (Grant Thornton, 2014).

En estos paises si se ha notado un crecimiento en la presencia de mujeres mas
notablemente que en aquellos paises en los que Unicamente se recomienda una cuota del
40%. En Espafia y en Los Paises Bajos la legislacion se rige por el principio “cumplir o
explicar”. En 2007 se reforzd la legislacion espafiola sobre la igualdad de género, pero
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aun asi solo se limita a la recomendacion de un 40% de mujeres en los consejos de
administracion para el 2015.

Segun un informe de la Comision Europea elaborado con datos de octubre de 2014, sélo
el 16,9% de los miembros de los consejos de administracién de empresas cotizadas en
Espafia son mujeres, un porcentaje que esta mas de tres puntos por debajo de la media
de la UE 20,25%. (Europa Press, 2015)

En Paises Bajos la legislacion entr6 en vigor en 2011, esta dirigida a las empresas
cotizadas en bolsa, las cuales tienen hasta el 2016 para incorporar a un 30% de mujeres
en sus consejos de administracion, el incumplimiento de esta norma no conlleva ninguna
sancion pero si que estan obligadas a explicar sus razones por las cuales no han
alcanzado el objetivo. En la Tabla 2 se presenta un resumen de todas las normativas
citadas.

Como ya se ha mencionado anteriormente, los progresos mas importantes se concentran
en aquellos paises en los que se han adoptado o considerado acciones legislativas o
donde ha habido un importante debate publico sobre la cuestién, la presencia de mujeres
en los consejos de administracién de Francia ha aumentado en 20 puntos entre 2010 y
2014, ltalia cuenta con un 19,6%, Bélgica 11,9%, Alemania 11,8%. Por lo tanto, aunque
gueda mucho camino por recorrer para alcanzar el 40% de Noruega, el ejecutivo
comunitario alega que la presion regulatoria ha acelerado la presencia de mujeres en los
consejos de administracién ya que entre 2003 y 2010 el porcentaje de mujeres aumento
del 8,5% al 11,9%. Sin embargo, desde que en 2010 Bruselas situé esta cuestion en el
centro de su agenda, la subida ha sido de 8,3 puntos alcanzando 20,25% (Europa Press,
2015).

Como se muestra en la Tabla 2, existen discrepancias entre las normativas nacionales ya
gue estan evolucionando en distintas direcciones. Algunos estados miembros han
propiciado el modelo de “cumplir o explicar’, otros han establecido un objetivo vinculado
juridicamente con sanciones. Ademas las discrepancias no se quedan aqui, mientras que
algunos miembros de la UE centran su legislacién Unicamente para empresas cotizadas,
otros lo hacen en las grandes empresas con independencia de si cotizan o no, e incluso
otros solo se centran en empresas de propiedad estatal.

También existe discrepancia sobre el tipo de consejero administrador al que va dirigida la
legislacion. En algunas ocasiones esa cuota solo se refiere a los consejeros no ejecutivos,
mientras que otros incluyen tanto a los ejecutivos como a los no ejecutivos de las
empresas cotizadas.

Para tratar de unificar las diferentes leyes nacionales, se ha aprobado en 2012 la
propuesta de una ley en la que se contemple un 40% de mujeres en los consejos de
administracion en 2020. Esta propuesta es de Viviane Reding, comisaria europea de
justicia, pero a pesar de tener la aprobacion de la Comision Europea, sigue sin estar
aprobada por varios motivos, entre ellos 9 paises liderados por Reino unido estan en
contra de una legislacion unificada, apoyando las medidas a nivel nacional independientes
en cada pais (Porteiro y Castillo, 2012 ).

A continuacién se comenta brevemente en qué consiste la legislacion propuesta por la
comisaria europea, “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”
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Esta ley esta redactada en el Parlamento Europeo, destinada a todos los estados
miembros de la UE con la finalidad de garantizar una representacion mas equilibrada de
hombres y mujeres entre los administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas en
bolsa. Aquellos paises que tengan una legislacién con la cual se prevé que posiblemente
si alcancen la cuota del 40% de mujeres en los consejos para el 2020, no tendran que
cefirse estrictamente a las obligaciones que esta ley propone.

Un ejemplo es que las empresas “estaran obligadas a comunicar, a peticion de un
candidato que no haya sido seleccionado, no sélo los criterios de cualificacién en que se
basé la seleccion, sino también la evaluacion objetiva comparativa de esos criterios v,
cuando proceda, las consideraciones que inclinaron la balanza en favor de un candidato
que no era del sexo menos representado”

En caso de incumplimiento las sanciones dependeran de cada estado miembro, siempre
que sean efectivas, proporcionales y disuasorias, deben incluir , entre otras, multas
administrativas y la nulidad o anulaciébn del nombramiento de los administradores no
ejecutivos cuando se haya realizado de forma contraria a las disposiciones nacionales
adoptadas (Comisién europea, 2012).

Esta legislacion pretende armonizar las diferentes normativas que existen en cada pais de
la UE. Se considera que los administradores no ejecutivos y los consejos de control tienen
un papel esencial en los nombramientos de los directivos de la empresa y a su vez en la
configuraciéon de la politica de recursos humanos. Por ello, si en estos puestos existe
diversidad de género, se creara un efecto dominé positivo en todas las categorias vy
niveles profesionales de la empresa en cuanto a la diversidad de género (Comision
europea, 2012).
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Tabla 2: Leyes de cuotas en Noruega y paises europeos:

Noruega Empresas publicas y

privadas, cotizadas en

bolsa
Francia Si 2011 20%y 2014y Consejero no ejecutivo y
40% 2017 grandes empresas no
cotizadas
ltalia Si 2011 30% 2015 Empresas cotizadas y
publicas
Bélgica Si 2011 30% 2019 Empresas publicas(2012)

Empresas cotizadas
(2017) “PYMES cotizadas”
(2019) Consejeros
ejecutivos y no ejecutivos

Alemania Si 2014 30% 2016 Grandes empresas
cotizadas
Espaiia No 2007 40% 2015 Empresas cotizadas,
consejeros ejecutivos y no
ejecutivos
Paises No 2011 30% 2016 Empresas cotizadas en
Bajos bolsa, consejeros

ejecutivos y no ejecutivos

Fuente: Comision europea

3. EVOLUCION DE LA PRESENCIA FEMENINA EN LAS
EMPRESAS DEL IBEX

En este apartado se analiza la evolucion de la composicion de los consejos de
administracion de las empresas del IBEX 35 durante el periodo 2005-2013. Los datos han
sido obtenidos de los informes de gobierno corporativo depositados en la CNMV.

La legislacion espafiola reguladora de diversidad de género entr6 en vigor en 2006. Si
observamos en la tabla 3 el porcentaje de mujeres que forman parte del consejo de
administracion, se ve un progreso a partir de ese afio.

En 2005 la presencia de la mujer en los consejos de estas empresas era muy limitada,
Gnicamente ocupaban 17 asientos de un total de 508 puestos, lo que supone un 3,35%.
No cabe duda de que esa cifra es muy pequefia en comparacion con la representacion
masculina. A raiz del 2006, se ha notado una ligera mejoria en la representacion de la
muijer en los consejos de estas empresas como se muestra en el grafico 1. En tres afios
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ascendi6 hasta alcanzar un 9% aproximadamente, porcentaje que ha seguido
evolucionando hasta aproximarse a un 16% en 2013.

Hay que destacar el visible aumento en el nUmero de empresas que cuentan con mujeres
en sus consejos de administracién ya que en 2013 eran 32 empresas las que tenian
presencia femenina, es decir, el 91% de las empresas analizadas. Esta cifra indica un
gran progreso en cuanto al cambio que se estd produciendo, en el que poco a poco la
diversidad de género va ganando terreno. Este cambio es importante ya que las
empresas analizadas son un referente para el resto de empresas de la economia
espafiola, ademas un aumento de mujeres en el consejo de administracién involucra un
cambio de mentalidad en la empresa lo que a largo plazo puede suponer un aumento de
presencia femenina en puesto directivos de la empresa.

Tabla 3: Evolucién de presencia femenina en los consejos de administracion del Ibex 35

Empresas lIbex 35
. %
- Total Ne % Ne % Sociedades .
Ano . . . X Sociedades
consejeros | Mujeres | Mujeres | Hombres | Hombres | con mujeres .

con mujeres
2005 508 17 3,35% 491 96,65% 12 34,29%
2006 505 26 5,15% 479 94,85% 19 54,29%
2007 502 30 5,98% 472 94,02% 21 60,00%
2008 507 44 8,68% 463 91,32% 26 74,29%
2009 490 50 10,20% 440 89,80% 27 77,14%
2010 502 53 10,56% 449 89,44% 29 82,86%
2011 505 61 12,08% 444 87,92% 32 91,43%
2012 490 66 13,47% 424 86,53% 31 88,57%
2013 480 75 15,63% 405 84,38% 32 91,43%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de los informes de gobierno corporativo

depositados en la CNMV.
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Grafico 1: Evolucidn del porcentaje de mujeres en los consejos del Ibex 35:
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de los informes de gobierno corporativo
depositados en la CNMV.

Por otro lado como consecuencia del aumento de la mujer, en el grafico 2 se observa una
pequefia disminucion en el porcentaje de hombres en el consejo de administracion de
estas empresas. En 2005 la presencia masculina rondaba el 97%. Sin embargo, en el
periodo analizado ha disminuido en 12 puntos, obteniendo un 84% como se observa en la
tabla 3. Debido a que la composiciébn recomendada de los consejos ronda los 15
miembros, es posible que esta disminucién se deba a una sustitucion de consejeros por
consejeras, es decir, los puestos que se han quedado vacantes, en vez de ser sustituidos
por hombres como se hacia tradicionalmente, ahora se ha tenido en cuenta a mujeres
como posibles candidatas y asi poco a poco han tenido cabida en el consejo de
administracion.

Grafico 2: Evolucion del porcentaje de hombres en los consejos del Ibex 35:
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de los informes de gobierno corporativo
depositados en la CNMV.
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Para concluir, en el gréfico 3 se observa el porcentaje de mujeres y hombres que en 2013
formaban parte del consejo de administracion de las empresas analizadas. En este caso
las mujeres representan un 16% aproximadamente mientras que la representacion
masculina alcanza el 84%. Queda representada la gran diferencia que existe entre
mujeres y hombres dentro de estos érganos. Se espera alcanzar una presencia del 40%
para el sexo menos representado en los préximos afios, pero las cifras actuales estan
muy alejadas por el momento.

Grafico 3: Porcentaje por sexo de los miembros del consejo en 2013:

Total consejeros en 2013

M % Mujeres % Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de los informes de gobierno corporativo
depositados en la CNMV.

4. REVISION DE LA LITERATURA SOBRE LA DIVERSIDAD DE
GENERO

4.1. METODOLOGIA

La metodologia utilizada para la revision de la literatura consiste en el analisis de una
serie de trabajos académicos que han estudiado de forma empirica diversos aspectos
referentes a la diversidad de género en los consejos de administracion y la alta direccion.

A la hora de seleccionar los trabajos se ha pretendido que quedara reflejada la gran
variedad de estudios existentes sobre este asunto en Espafia, para poder llegar a
conclusiones mas robustas. Estos trabajos se han separado en dos grupos y se analizan
de forma independiente.

Por un lado, se han incluido estudios que analizan la importancia y evolucion de la
presencia de mujeres en los consejos de administracion y en la alta direccion como se
observa en la tabla 4. Se ha considerado importante esta aportacion, ya que a lo largo de
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este trabajo se han dedicado varios apartados a justificar por qué es importante la
diversidad de género. También se ha tenido en cuenta un trabajo en el que se compara la
presencia femenina en los consejos de administracion en una serie de paises, para
analizar la influencia de la cultura a la hora de incluir mujeres en estos 6rganos.

Por otro lado, se han seleccionado una serie de trabajos empiricos que tratan de dar
respuesta al debate sobre si la diversidad de género favorece a las empresas en términos
de resultados y sobre la relacién entre dicha diversidad y otros aspectos empresariales,
estos trabajos quedan reflejados en la tabla 5.

4.2. REVISION DE TRABAJOS EMPIRICOS

En total se han incluido 10 trabajos para la revision de la literatura. Cada trabajo analiza
un grupo diferente de empresas espafolas llegando a opiniones y resultados dispares. A
continuacion se presenta un breve resumen de cada uno de ellos separados en los dos
grupos mencionados anteriormente:

4.2.1. Trabajos empiricos sobre importancia y evolucion de la presencia de
mujeres en los consejos de administracion

Carrasco, et al. (2011) analizan la influencia de la cultura, para ello seleccionan una
muestra de 989 empresas. 131, espafiolas; 213, inglesas; 117, belgas; 150, danesas;
378, suecas tomadas de la base de datos internacional Osiris, para homogeneizar la
informacion se utilizé la informacion contable consolidada de las empresas cotizadas
relativas al ejercicio 2006, elaborada con base en las normas internacionales de
contabilidad. La variable dependiente estudiada es la participacién de las mujeres en los
consejos, y las dimensiones culturales de Hofstede que actlan como variables
independientes son aversion a la incertidumbre, distancia al poder, individualismo y
masculinidad.

Gomez (2005) analiza la presencia femenina en los consejos de administracion y en la
alta direccion de las sociedades cotizadas y de las cajas de ahorros espafiolas.
El estudio de las sociedades cotizadas se compone por una muestra tomada con fecha de
junio 2005 de 119 empresas cotizadas en el mercado continuo espafiol a excepcion de las
gue no estan domiciliadas en Espafia, las SICAV y las sociedades que han solicitado la
exclusion de cotizacion, o se encuentran en situacion de suspension de pagos. Las
variables seleccionadas para el estudio fueron la composicion de los consejos de
administracion y de la alta direcciébn como variable dependiente y el sector de actividad
como independiente.

Por otro lado, la muestra de cajas de ahorro esta formada por 42 entidades, las cuales
han depositado el informe anual de gobierno corporativo referido al ejercicio 2004 en la
CNMV. Las variables estudiadas son la composicion de consejos de administracion,
teniendo en cuenta numero de miembros y proporcion de mujeres y hombres.

Informa (2012), es un informe sobre todas las sociedades anénimas y limitadas espafiolas
en 2012, en total una muestra de 1.456.767 empresas. Se analiza la composiciéon de los
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consejos de administracion tomandolo como variable dependiente. Utilizando las
variables forma juridica, tipo de 6rgano de administracién, localizacién geogréfica y sector
de actividad como independientes.

Mateos, et al. (2006) con una muestra de las 1.085 empresas mas importantes en Espafia
segun sus ingresos de explotacion, realizaron un estudio para analizar la importancia de
la presencia de la mujer en el consejo de administracion. Utilizando como variable
dependiente el numero total de mujeres en el consejo de administracion y como
independientes los ingresos de explotacion, total activo, nUmero de empleados, nimero
de mujeres, proporcién de mujeres y sector de actividad.

4.2.2. Trabajos empiricos sobre la relacion entre diversidad de género y
otros aspectos empresariales

Del Brio y del Brio (2009), seleccionan una muestra de las 90 empresas espaifiolas con
mayor capitalizacion bursatil, entre ellas las 35 empresas del Ibex. Los datos econémico
financieros se obtuvieron de la base de datos Datastream, complementados por la
consulta de los estados financieros de las empresas en los casos que fue necesario.
El objetivo de este trabajo es conocer el efecto del CUBG en la evolucién de la presencia
femenina en los consejos de administracion, por otro lado si existe una relacién entre la
diversidad de género e independencia del consejo y por ultimo si la diversidad esta
relacionada con un mayor nivel de modernidad y espiritu innovador en la empresa. Para
analizar estas cuestiones se ha tomado como variable dependiente la cuota femenina en
el consejo de administracion y como factores explicativos el nivel innovador, tamafo del
consejo, nivel de deuda, participacién directiva, gastos en |+D.

Caravaca, et al. (2012) en su estudio sobre los factores explicativos del buen gobierno en
la empresa espafiola, analiza una muestra de 116 empresas espafiolas no financieras
cotizadas en la Bolsa de Madrid en el 2007 y 2008 por lo tanto, se realizan un total de 232
observaciones. Las variables estudiadas son porcentaje de consejeros independientes,
porcentaje de mujeres en el consejo, tamafio de la empresa, endeudamiento, liquidez y
pertenencia al IBEX 35.

Gallego, et al. (2008) seleccion6 96 empresas espafiolas cotizadas en la Bolsa de Madrid
durante el periodo 2004-2006, constituyendo el periodo objeto de estudio. El trabajo se
centra en analizar el efecto de la diversidad de género en el rendimiento empresarial,
tomando como variable dependiente de estudio la proporcion de mujeres en los consejos
y como independientes el numero de miembros del consejo, crecimiento de las ventas,
junto a datos financieros consultados en la CNMV. Con ello analizaron una serie de ratios
y de variables econémicas con el fin de analizar la importancia de la mujer en el mundo
laboral.

Jimeno y Redondo (2009) estudian la influencia de la diversidad de género en los
resultados contables de la empresa a través de una bateria de ratios financieros, la
muestra analizada son 2.543 sociedades anénimas domiciliadas en Castilla y Ledn, con
los datos correspondientes de cada empresa al periodo comprendido entre 2001 y 2004.
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Las variables utilizadas en el estudio son la composicion del consejo de administracién
como variable dependiente y el crecimiento de la empresa, endeudamiento, liquidez,
rentabilidad econdémica y financiera como variables independientes.

Mateos, et al. (2007) en su estudio sobre discriminacion de género en consejos de
administracion utiliza como variable dependiente el nUmero de mujeres miembros de los
consejos de administracion y como independientes el tamafio del consejo, caracter
familiar de la empresa, la cotizacion en bolsa, la rentabilidad, la productividad por
empleado, el riesgo y el nivel de endeudamiento. Todo ello para una muestra de 1148
empresas espafiolas con mayor cifra en ingresos de explotacion.

4.3. RESULTADOS

4.3.1. Resultados de los estudios empiricos sobre laimportanciay evolucién
de la presencia de mujeres en los consejos de administracidon

Tabla 4: Resumen de trabajos empiricos sobre la presencia de mujeresen los consejos de
administracion:

Autores Ao Muestra Varlablgs _ Principales
Dependientes Independientes resultados
Dimensiones
989 empresas p_ cipacion culturales. de El diferente _n’ivel de
cotizadas de de las Hofstede: | representacllon de las
Bélgica, : Aversion ala mujeres en los
gtaglrasco, 2011 Dinarrjarca, Irgsjs(r)iss;r(])s in_certidymbre, consejos, esta
' Espafia, distancia al explicado en gran
Inglaterra y poder, parte por la cultura
Suecia individualismo y de cada pais.
masculinidad
Porcentaje de
119 N muijeres en los
Gémez 2005 sogiedades g;n;ggzg'(?ge sector de conse_jos es muy
cotizadas dministracic actividad reducido, varia en
espariolas administracion funcion del sector de
actividad.
Porcentaje de
mujeres
consejero en las
42 cajas de Composicion Cajas de Ahorros es
GoOmez 2005 ahorros del consejode reducido pero
espafiolas administracion sensiblemente
superior al de las
sociedades
cotizadas.
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Autores Anfo Muestra Variables Principales

Las grandes
empresas, como las
del IBEX y las
empresas con

Forma juridica,

1.456.767 tipo de organo

X o, de - .,
Informa soue_dades Comp05|c_|on administracién participacién estatal,
2012 anonimasy del consejo de Y ' desde el 2007 estan
- . .~ localizacion
limitadas administracion e aumentando la
~ geogréfica, : .
espafolas presencia de la mujer
sector de \
- en sus consejos
actividad :
aunque el cambio es
paulatino.
Ingresos de
explotacion,
total activo,
1085 . . :
Numero de namero de La presencia
empresas , ;
Mateos, o mujeres empleados, femenina en los
espafiolas con . . :
et al. 2006 mayores miembros del ndmero de consejos es muy
consejo mujeres, baja, esta influida por
resultados de L -
- proporcion de el sector de actividad.
explotacion .
mujeres y
sector de
actividad

Fuente: Elaboracién propia

En primer lugar, se ha analizado el estudio realizado por Gomez en 2005, este trabajo es
anterior a la legislacion sobre la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y al CUBG que
entr6 en vigor en 2006. Los resultados obtenidos en este trabajo dejan ver que la
representacion de las mujeres en los consejos de administracion de las sociedades
cotizadas es escasa y que varia en funcién del sector de actividad al que pertenezcan las
compafias. Los sectores en los que la presencia femenina es superior a la media son los
de bienes de consumo, servicios de consumo y servicios financieros e inmobiliarios,
mientras que en el sector tecnolégico, telecomunicaciones y el del petréleo y energia la
representacion femenina es escasa. En esta misma linea se encuentran los resultados
obtenidos por Mateos, et al. (2006).

En cuanto al estudio relativo a las cajas de ahorro (Gomez, 2005), los resultados
muestran que en estas compafiias la presencia de la mujer es mayor que en las
sociedades estudiadas anteriormente. Pero aun asi la presencia femenina entre los
presidentes y vicepresidentes ejecutivos, directores generales y asimilados es muy
reducida. Tan so6lo en tres Cajas de Ahorros figuran mujeres con cargos ejecutivos.

Segun el estudio realizado por la compafiia informa, las grandes empresas como las del
IBEX y las empresas con participacion estatal, estan aumentando la presencia de la mujer
en sus consejos desde el 2007 aunque el cambio es paulatino.

Otro de los estudios incluidos en la revision analiza la influencia de la cultura de cada
pais. Carrasco, et al. (2011) sostienen que cuando se comparan paises distintos, la
diferencia de representacién femenina viene explicada en gran parte por el papel de la
cultura que prevalece en cada pais, dado que ésta puede crear estereotipos de roles
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asociados a hombres y mujeres que pueden afectar al acceso de la mujer a los consejos
de administracion.

Con la revision de la literatura anterior se ha llegado a la conclusion de que la presencia
femenina es escasa en los consejos de administracion de las empresas espafiolas. Se
aprecia una pequefia evolucion gracias a la entrada en vigor del CUBG en 2006 y a ley
organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. También hay que destacar que
la evidencia empirica refleja que el sector de actividad de las empresas juega un papel
importante, ya que la presencia femenina varia en funcion del sector al que pertenece la
compafia.

4.3.2. Resultados de los estudios sobre la relacion entre diversidad de
género y otros aspectos empresariales

Tabla 5: Resumen de los trabajos empiricos que estudian la relacion entre diversidad de
géneroy otros aspectos empresariales:

Autores Ao Muestra Varlablgs _ Principales
Dependientes  Independientes resultados
o, U oy s
Del Bri 90 tamaﬁ_o de_l | asocia aunajl mayor
Dzl Brril(()) Y 2009 empresas  Cuota femenina ggndseed(()j,anlve indepe_ndencia de los
cotizadas artici aéién consejos y a mayores
girecti\ea niveles de innovacion
gastos en D empresarial.
Porcentaje de
116 _c%nsejea(_)s Las capacidades
empresas I ETSTEIEES, diferentes de las
espariolas EOTEEINE] e mujeres frente a las de
Caravaca, no mujeres en el los hombres
etal 2012 financieras CON>SIo: favorecen Ia’actuacic’)n
: tamafio de la :
cotizadas empresarial
Bolsa de em dpredsa, : caracterizada por la
Madrid elr) e.lé GITIETEY rectitud y las buenas
, llquicez, practicas.
pertenencia al
IBEX
% Namerode 00 ion de
empresas 17 mlemt_)ros o mujeres en los
Gallego, espariolas Pro_pormon 2t Conselo, consejos de
etal. A8 cotizadas ~ MUeresen los re_n'gablll_ciad, administracion con
en Bolsa CcONs€jos eflcn_enc_|a, varias medidas de
de Madrid crecimientode o ailidad y
las ventas

eficiencia.
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Autores Anfo Muestra Variables Principales
Crecimiento No se encuentra
2.543 S.A. empresa, relacién positiva entre
Jimeno vy domiciliada Composicion endeudamiento un consejo de
Redondo 2009 sen consejo de , liquidez, administracion rico en
Castillay  administracién rentabilidad diversidad de género y
Ledn economicay una mayor rentabilidad
financiera de la empresa.
Tamafio del
consejo,
1148 caracter
familiar de la No se encuentra
empresas . s
~ NUmero de empresa, relacion entre
espanolas . g > :
mujeres cotizacion proporcion de mujeres
Mateos, con mayor . X .
ot al 2007 cifra en rn_lembros en bolsg, en e! consejo y ciertas
’ iNQresos directos del rentabilidad, medidas de
de? consejo productividad rentabilidad o
L por empleado, endeudamiento.
explotaciéon . :
riesgo y nivel
de

endeudamiento
Fuente: Elaboracion propia.

La revision de trabajos empiricos realizada permite ver la gran variedad de estudios que
existen acerca de la presencia femenina en los consejos de administracion.

En cuanto a los estudios que tratan de analizar la relacion entre la diversidad de género 'y
otros aspectos empresariales como la rentabilidad, se encuentra que la evidencia
empirica no es concluyente.

Jimeno y Redondo (2009) no pueden afirmar que la incorporacién de la mujer a los
consejos de administracion tenga efectos significativos sobre el desempefio de las
empresas, ni tampoco sobre otras caracteristicas econdmico-financieras. Ademas se
concluye que empresas con menor tasa de diversidad, tienen una mayor solvencia o
capacidad de afrontar sus deudas, pero complementariamente, un menor crecimiento.

A pesar de los resultados, estos autores sostienen que una composicibn mas paritaria
resultaria deseable, debido al aumento de la presencia de la mujer en el mundo laboral y
a su equiparacion en los niveles educativos respecto a los hombres.

En esta misma linea Mateos, et al. (2007) consideran que la representacion de la mujer
en el consejo no esta relacionada con las variables de rentabilidad y productividad de la
empresa.

De manera mas optimista, del Brio y del Brio (2009) concluyen que un consejo
diversificado es mas independiente, lo que supone una mejor reputacion y credibilidad
para acceder con mayor facilidad al préstamo bancario y ademas la diversidad aporta a la
empresa un mayor nivel de innovacién empresarial.

Caravaca, et al. (2012) llegan a la conclusion de que la presencia de mujeres en el
consejo favorece la actuacion de acuerdo a las recomendaciones del CUBG. Razonando
gue las capacidades distintas de las mujeres frente a las de los hombres, favorecen la
actuacion empresarial caracterizada por la rectitud y las buenas précticas.

Por el contrario Gallego, et al. (2008) relaciona de forma negativa la participacion de la
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mujer en los consejos de administracion con varias medidas de rentabilidad y eficiencia.

Como se puede observar, hay una gran variedad de opiniones y por lo tanto no existe una
evidencia empirica concluyente. No se puede confirmar que la diversidad de género esté
relacionada con una mayor rentabilidad en la empresa, pero si hay que destacar que
todos los autores estan de acuerdo en que la diversidad de género aporta ventajas a la
empresa.

5. CONCLUSIONES

A lo largo de este trabajo se ha profundizado en el conocimiento del gobierno corporativo
y, en particular, en la diversidad de género en los consejos de administracion.

Se ha intentado dar respuesta al porqué de la importancia de la diversidad de género,
encontrando que un consejo rico en diversidad, no sélo de género sino de ideas, culturas,
etc., generara debates mas profundos e interesantes ya que la aportacion de nuevas
ideas sera positiva para la evolucion de la compafiia.

Centrandonos en la diversidad de género, la presencia de mujeres en altos cargos de la
empresa es importante por varias razones. En paises desarrollados como el nuestro las
mujeres representan aproximadamente el 50% de la fuerza laboral con niveles educativos
tan altos como los de los hombres. Sin embargo, estas mujeres no consiguen alcanzar
puestos en la alta direccién ocupados por hombres con la misma cualificacion. En este
caso se podria considerar un desaprovechamiento de talento por parte de las empresas.
Por otro lado, la evolucién de la presencia femenina en los mandos directivos ha
experimentado un cambio en la cultura de las empresas, ya que el estilo directivo clasico,
de jefe Unico que ordena y manda, no se adapta a las nuevas necesidades empresariales.

Ha nacido un nuevo estilo directivo en el que predomina el liderazgo de grupo,
desarrollando un sentido de equipo por el que todos los participantes se sientan
comprometidos con el trabajo y responsables de sus competencias. Para conseguir este
sentimiento de grupo se precisa que la direccion se caracterice por ser carismatica, tener
capacidad de liderazgo e innovacion (Barbera, et a. 2002). Cualidades como
comunicacion, cooperacion, afiliacién, vinculo o empatia son atribuidas a un perfil
femenino (Grant, 1988) y se consideran muy adecuadas para los nuevos modelos de
direccion. Estos atributos de la mujer constituyen una importante aportacion a la empresa
desde el punto de vista de los recursos humanos, y pueden ser beneficiosos tanto para
mejorar el clima laboral como para fomentar una mayor afinidad entre los participantes de
un grupo de trabajo.

Las barreras que mas afectan a la presencia femenina en los consejos de administracion
son, entre otros, el problema de conciliar la vida laboral con la familiar, por ello en
ocasiones sucede que la mujer tiene que elegir entre dar prioridad a uno de los dos
elementos en su vida. Otro obstaculo con el que se encuentran las mujeres a la hora de
alcanzar los altos cargos de la empresa, segun Barberd (2002), consiste en que los
hombre se hacen mas visibles ante quienes pueden ayudarles en sus carreras
profesionales, mientras que las mujeres no se desenvuelven de la misma forma. Por otro
lado, Gbmez y Sanchez (2009) realizaron un estudio en el que dedujeron que los hombres
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son méas ambiciosos profesionalmente que las mujeres.

Para paliar este problema y hacer mas visible a las posibles candidatas se podrian tomar
medidas, por ejemplo, fomentando redes de mujeres o llevando un registro de mujeres
con la cualificacion necesaria para los puestos de consejeras. En busqueda de fomentar
la presencia femenina en los consejos de administracion y en la empresa en general, se
aprobaron la ley orgénica para la igualdad efectiva de mujeres y el CUBG o Conthe, pero
esta legislacion se limita a la recomendacion de un 40% de mujeres para el 2015 en los
consejos de administracion. Gracias a estas medidas, la evolucion de la presencia
femenina en los consejos de administracion de las empresas espafiolas ha sido notoria.
En este sentido, el analisis descriptivo llevado a cabo para las empresas del Ibex 35
revela que la participacion de mujeres en el 6rgano supremo de supervision ha pasado del
3,4% en 2005 al 15,7% en 2013. A pesar de la evolucién positiva, este porcentaje es
todavia muy reducido. Por lo tanto, queda mucho que cambiar para alcanzar el 40 %
recomendado, lo que genera el debate de si es necesaria una ley mas estricta en la que
se penalicen aquellas empresas que no incluyan diversidad de género en sus consejos.

Finalmente, se ha realizado una revision de la literatura para conocer el estado del arte en
materia de diversidad de género. En particular, se han revisado 10 trabajos empiricos, lo
gue ha permitido conocer la amplia gama de opiniones que existen al respecto y a su vez
extraer varias conclusiones.

En primer lugar, a pesar de la legislacién vigente la presencia femenina es muy reducida
en todas las empresas espafiolas. Varia en funcion del sector de actividad, siendo el
sector servicios el que cuenta con una mayor cuota de mujeres, mientras que en el sector
industrial y tecnolégico la presencia de la mujer es muy limitada.

En segundo lugar, la evidencia empirica existente acerca del efecto de la diversidad de
género sobre distintas variables empresariales no es concluyente. Algunos trabajos no
pueden afirmar que la incorporacion de la mujer a los consejos de administracion tenga
efectos significativos sobre el desempefio de las empresas. Otros trabajos, de manera
MAas pesimista encuentran una relacion negativa entre la participacién de la mujer en los
consejos de administracion y la rentabilidad de la empresa. Por el contrario, en otros
estudios se concluye que un consejo diversificado es mas independiente, lo que supone
una mejor reputacion y credibilidad para acceder con mayor facilidad al préstamo bancario
y, ademas, la diversidad aporta a la empresa un mayor nivel de innovacion. Por otro lado,
también se afirma que las capacidades diferentes de las mujeres frente a los hombres
favorecen la actuacion empresarial caracterizada por la rectitud y las buenas précticas.
Por lo tanto no se puede confirmar que la diversidad de género esté relacionada con unos
mejores indicadores para la empresa.

En todo caso, la inmensa mayoria de los autores estan de acuerdo en que la diversidad
de género aporta muchas ventajas para alcanzar los objetivos de la organizacion y
desempefiar la actividad econémica. Confirman que la mujer hoy en dia esta muy
cualificada para desenvolverse en el mundo empresarial y en la clpula de los negocios.
Por lo tanto, el papel de la mujer dentro de la empresa debe seguir evolucionando. Se
debe facilitar la presencia femenina en los asientos del consejo de administracion, ya que
este es el lugar ideal para la promocién de la mujer y asi poder alcanzar a su vez puestos
directivos dentro de la empresa.
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6. LIMITACIONES Y FUTURAS LINEAS DE INVESTIGACION

En la realizacion de este trabajo se han encontrado algunas dificultades y limitaciones.

La principal de ellas ha sido la ausencia de trabajos que hayan analizado la presencia
femenina en los consejos de administracion en la época mas actual. Con ellos se podria
observar las consecuencias del aumento de la presencia femenina desde la entrada en
vigor del CUBG en 2006 hasta la actualidad y asi quizas la evidencia empirica en este
sentido si podria ser concluyente.

Por lo tanto, en futuros trabajos resultaria interesante observar como ha sido el
comportamiento de las empresas en esta materia. Otra de las lineas de investigacion
futuras podria ser el estudio sobre si es necesario una ley que obligue bajo sancién a las
empresas para alcanzar la diversidad de género o si es suficiente con la legislacion
actual.
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