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RESUMEN

En el presente trabajo vamos a tratar el tema de la igualdad entre las mujeres y los hombres
en los consejos de administracion de las sociedades andnimas cotizadas, para ello vamos a
realizar un recorrido por las distintas normativas (pasadas, presentes y futuras) referentes a la
presencia de las mujeres en los consejos. Una vez mencionada la normativa, a través de los
informes anuales de gobierno corporativo publicados por las empresas vamos a analizar la
evolucion de las mujeres en los consejos de administracion de las empresas del mercado
continuo espafiol entre los afios 2007-2022, con el fin de ver la efectividad de las normas y la
situacion actual en la que se encuentran las mujeres en los consejos.

Palabras clave: Presencia equilibrada, consejos de administracion, mercado continuo,
diversidad de género, gobierno corporativo.



INTRODUCCION

En el presente trabajo vamos a abordar el tema de la igualdad de los hombres y las mujeres en
los consejos de administracion de las sociedades anonimas cotizadas. A lo largo del trabajo
haremos un recorrido desde la ley de igualdad pionera en Espafia llevada a cabo para lograr
una situacion de igualdad en los consejos de administracion hasta la actualidad.

El trabajo estara dividido en dos grandes grupos:

En primer lugar, trataremos la parte legislativa referente a la igualdad en los consejos de
administracion. En dicho apartado explicaremos la normativa que hace alusion a los consejos
de administracion de las sociedades anonimas cotizadas y la importancia de dichas normas
para conseguir una situacion de presencia igualitaria de mujeres y hombres en los consejos de
administracion. Hablaremos de leyes de derecho duro (las empresas tienen obligatoriedad de
cumplir), leyes de derecho blando (carecen de obligatoriedad, las empresas en caso de no
cumplirlas tendran que dar una explicacion) y leyes aprobadas actualmente o pendientes de
aprobar que tendran efecto en los afios futuros.

En segundo lugar, analizaremos el resultado de la aplicacion de la normativa en el entorno
economico. Una vez explicadas las normas que hacen referencia a la presencia de las mujeres
en los consejos de administracion, es importante también ver la evolucion que las empresas
han tenido. Por un lado, analizaremos la evolucién de las mujeres en los consejos de
administracion para comprobar el nivel de efectividad de la normativa espafiola en relacion a
la igualdad en los consejos de las sociedades cotizadas. Y, por otro lado, comentaremos la
situacion actual de los consejos de las empresas del mercado continuo a partir de los datos
proporcionados por estas en sus informes anuales de gobierno corporativo.

El porcentaje de mujeres en Espafia en 2002 era un 50,98% (20,92 millones) y el de hombres
un 49,02% (20,12 millones). 20 afios después en 2022 podemos observar que el porcentaje de
mujeres es un 51,01% (24,2 millones) y el de hombres un 48,99% (23,24 millones). Es cierto
que el porcentaje durante estos afios ha ido variando, pero afio tras afio el porcentaje de
mujeres siempre ha sido superior al de los hombres, por lo que en Espafia hay mas mujeres
que hombres (Statista, 2022).

En cuanto al mundo académico contemplamos los siguientes datos publicados por el
Ministerio de Universidades de Espafia. En el curso 2020-2021 el 60% de las personas
graduadas fueron mujeres. El porcentaje de mujeres con estudios universitarios de master fue
un 58,6% vy entre las personas que obtuvieron el doctorado el 49% eran mujeres. En el
entorno académico el porcentaje de personas con graduado y master es superior en las
mujeres, en el caso del doctorado las mujeres y los hombres se encuentran en una situacion
bastante igualitaria.



Una vez analizados los datos académicos, estos deberian de dar como resultado una situacion
igualitaria en el mundo laboral o, en todo caso, deberian estar las mujeres en mayores puestos
de trabajo por tener académicamente un porcentaje superior en comparacion a los hombres.

Pero la realidad es muy distinta, a medida que nos vamos acercando a puestos de alto cargo la
representacion femenina disminuye considerablemente y la representacion masculina
aumenta, es decir, lo contrario a los porcentajes de estudios académicos. Un claro ejemplo lo
encontramos en el presente trabajo donde la representacién femenina en los consejos de
administracion de las sociedades cotizadas es inferior a la masculina, en 2022 las empresas de
mercado continuo tuvieron un 31,9% (385) de mujeres en los consejos de administracién
frente a un 68,1% (822) de hombres.

Las sociedades de responsabilidad limitada, las sociedades comanditarias por acciones, el
resto de empresas de Espafia también forman parte del entorno econémico espafiol. Este esta
compuesto por un total de 3.430.663 empresas segun el Directorio Central de Empresas
(DIRCE). Es importante destacar que las empresas analizadas en el trabajo y los porcentajes
aportados hacen referencia a un grupo muy pequefio compuesto por 121 empresas las cuales
cotizan en bolsa y en Espafia representan Unicamente un 0,0035% del entorno econémico.

Lo que diferencia a las sociedades andnimas cotizadas del resto de empresas del mercado
espafol es la normativa, dado que estas cuentan con una serie de normas para lograr una
presencia igualitaria en los consejos. Entre las normas que deben cumplir se encuentra la
norma de publicar anualmente un informe el cual nos permite ver la situacion de igualdad en
la que se encuentran las empresas.

A pesar de la informacion que las sociedades anonimas cotizadas publican y de las normas
gue poseen para conseguir una presencia equilibrada entre mujeres y hombres, la situacion de
las mujeres en los consejos no es igualitaria y todavia varias empresas actualmente cuentan
con una presencia nula de mujeres en sus consejos; esto quiere decir que si existe desigualdad
en aquellas empresas con una normativa especifica sobre la igualdad, lo mas probable es que
las empresas en las que carece esta normativa la situacion sea peor. Aun asi, es muy
complicado en muchas ocasiones saber la situacion en la que se encuentran el resto de
empresas dado que no tienen la obligacion de publicar un informe sobre su gobierno
corporativo, esto supone obstaculo a la hora de sacar conclusiones debido a la escasez de
informacion proporcionada.

Para conseguir esa presencia equilibrada, existen dos tipos de cuotas de género en los
consejos de administracion, por un lado, estan las cuotas “soft” las cuales no suponen una
sancion para las empresas en caso de incumplimiento y, por otro lado, estan las cuotas “hard”
en las cuales el incumplimiento lleva asociadas sanciones. Espafia fue un pais pionero en
establecer cuotas de género (El primer pais de la Union Europea y el segundo de Europa),
aungue las cuotas impuestas han sido desde el primer momento de tipo soft. Otros de los
paises europeos que han optado por cuotas soft son Islandia con un 40% de mujeres en sus
consejos en 2010 y Paises bajos con un 30% en 2016. Entre los paises europeos que han
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optado por cuotas hard nos encontramos con los siguientes paises: Noruega el cual impuso
como sancion la exclusion del mercado de valores a aquellas empresas que no obtuviesen la
cuota fijada, en 2003 la presencia de mujeres en los consejos de administracion era del 40%,
Francia y Bélgica que pusieron de sancion la nulidad de los nombramientos y suspension de
la compensacion de los consejeros, obteniendo asi en 2011 un 40% y 33% de mujeres en los
consejos e lItalia el cual puso como sancién multas que dieron como resultado un 33% de
mujeres (Martinez et al, 2020, pp. 62-65).

El sistema de cuotas obligatorias es un tema de debate constante, hay quienes piensan que es
la Gnica manera de conseguir una presencia equilibrada en los periodos de tiempo
establecidos y, por el contrario, hay quienes dicen que es mejor que la presencia equilibrada
se consiga de forma voluntaria por parte de las empresas y no de forma imperativa.

Espafia en 2022 se encuentra en el sexto lugar en relacion a la igualdad de género con una
puntuacion de 74,6. La media europea tiene una puntuacion de un 68,6 por lo que, Espafa se
sitla por encima de la media (European Institute for Gender Equality, 2022).



1. MARCO TEORICO

1.1. Discriminacion

A la hora de hablar de discriminacion podemos hablar de discriminacion directa o
discriminacion indirecta por razon de sexo.

1.1.1. Discriminacion directa

La discriminacion directa surge cuando una persona es tratada de forma diferente (menos
favorable) Unicamente por el mero hecho de ser mujer u hombre. La discriminacion dentro
de una empresa se puede dar en numerosas ocasiones como por ejemplo en las
remuneraciones, los requisitos para la obtencién del puesto de trabajo o en los motivos de
despido (Guardiola, 2021, p. 20).

Se considera discriminacion directa cuando el motivo por el que se ha llevado a cabo alguna
accion es o esta relacionado con el sexo. Son mas faciles de detectar ya que como su nombre
bien lo indica se hacen de forma directa con intencién de favorecer a uno de los sexos.

En el siguiente ejemplo nos encontramos ante una discriminacion directa debido a la
existencia de una diferencia salarial entre una mujer y su compafiero por la realizacion de un
trabajo de igual valor.

El 21 de octubre 2015 una mujer pidié en su empresa una reduccion de jornada laboral por
guarda legal (para el cuidado de una persona menor 0 una persona incapacitada) con su
respectiva reduccion salarial. En ese momento se contraté a un hombre el cual trabajaba en el
mismo departamento que la mujer realizando las mismas tareas. La mujer se percatdé de que a
consecuencia de la reduccion de jornada laboral dejo de recibir la gratificacion extraordinaria
anual y que su salario no se modifico, en cambio el salario de su compafiero hombre si que se
modifico (aumento). La empresa intentd demostrar los motivos de la diferencia salarial pero
el pero el Juzgado ha considerado que los argumentos no son objetivos ni suficientes para
justificar la discriminacidn, por lo que declaré que se trataba de una discriminacion por razon
de sexo (SJS Madrid 108/2022, 31 de marzo de 2022).

1.1.2. Discriminacion indirecta

La discriminacion indirecta debido a razones de sexo surge cuando una persona se encuentra
en una situacion de desventaja por el empleo de una practica, criterio o tratamiento que en un
principio se entiende que es neutro (Rubio, 2018, p. 201). Son situaciones (normas,
requisitos, politicas...) en las que en un primer momento parece que no existe discriminacion
alguna por razones de sexo, pero realidad se trata de una discriminacion camuflada.



Al tratarse de una discriminacion camuflada es més dificil detectar los casos en los que
estamos delante de una discriminacion indirecta, dado que los comportamientos que generan
esa situacion de desigualdad no se hacen de una manera directa, sino que se hace de forma
encubierta (Valero, 2018, p. 27).

Actualmente siguen siendo las mujeres las que mayor discriminacién indirecta sufren. Por
ejemplo, en muchos puestos de trabajo para poder llegar a puestos mas altos nos encontramos
con que uno de los requisitos mas comunes suele ser la flexibilidad horaria. Aparentemente
es un requisito neutro para ambos sexos, pero si se aplica a la practica el resultado es que las
mujeres se encuentran con una discriminacion debido a que en muchos de los casos son las
mujeres las que se hacen cargo del cuidado de familiares y de las tareas del hogar lo que
supone disponer de una flexibilidad horaria bastante reducida.

Hilado al ejemplo anterior observamos que en 2022 el 73,9% de las personas ocupadas a
tiempo parcial han sido mujeres (INE, 2022). El trabajo a tiempo parcial también es una
discriminacion indirecta debido a que la mayor parte de puestos de trabajo a tiempo parcial
estan ocupados por mujeres las cuales se hacen cargo del cuidado de familiares.

Otro claro ejemplo lo tenemos en los requisitos referentes al fisico donde en la mayoria de los
casos va a estar dirigido a favorecer a uno de los dos sexos. El Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas (TJCE) ha dictado sentencia en el asunto 409/16, en el que afirma
que existe discriminacion indirecta en uno de los requisitos exigidos para el ingreso en una
Escuela de Policia griega. El requisito es que las personas aspirantes deben tener una altura
minima de 1,70 metros, el TICE considera que no es necesario para obtener el objetivo. Es
por ello que nuevamente nos encontramos con una discriminacién indirecta hacia las mujeres
donde una medida nacional neutra perjudica a un nimero mayor de mujeres que de hombres,
estas van a tener una mayor dificultad para entrar en la Escuela de Policias puesto que el
porcentaje de hombres con una estatura minima de 1,70 es superior al de mujeres (Rubio,
2018, p. 204).

Esto no quiere decir que todos los criterios impuestos por las empresas que favorezcan a uno
de los dos sexos den como resultado una discriminacion indirecta por lo que, siempre y
cuando los criterios estén justificados no seran considerados discriminatorios.

1.2. Estereotipos y roles de género

A lo largo de la vida la sociedad siempre ha estado formada por diferentes estereotipos. Los
estereotipos son ideas preconcebidas asociadas a mujeres u hombres a través de los cuales se
intuyen una serie de determinados comportamientos por el mero hecho de pertenecer a un
género. Las mujeres tienen asociado el estereotipo de cuidadoras de la familia y del hogar, a
los hombres en cambio se les asocia el estereotipo de mayor formacién académica y mejores
puestos de trabajo. Los estereotipos anteriores explican la situacion dentro del mercado
laboral donde los hombres son los encargados de ocupar los puestos de trabajo més altos, con



mayor responsabilidad y mejor remunerados; en cambio, las mujeres ocupan los puestos de
trabajo mas bajos, con menor responsabilidad, peor remunerados (Martin, 2020, pp. 26-27).

También es muy comidn como hemos mencionado en el apartado anterior que las mujeres
realicen trabajos a tiempo parcial mientras que los hombres realizan trabajos a tiempo
completo, esto se debe una vez mas al estereotipo de mujeres a cargo de los demas.

Los estereotipos en muchas situaciones no son positivos para ninguno de los dos géneros
dado que se trata de una idea prejuzgada por el simple hecho de pertenecer a un género. No
obstante, a lo largo de la historia las mujeres han sido y siguen siendo actualmente las mas
perjudicadas por los estereotipos de género impuestos por la sociedad.

Los estereotipos a su vez dan como resultado una serie de roles. Las mujeres seguin los
estereotipos de la sociedad tienen que seguir el rol de madre y buena cuidadora de su familia
y los hombres el rol de trabajar para mantener a la familia.

Es por ello que las mujeres que deciden libremente hacer lo contrario a lo que la sociedad les
ha estipulado, como puede ser, no querer ser madre, no depender de nadie econOmicamente o
formarse profesionalmente para llegar a altos puestos de trabajo sufren criticas por aquella
parte de la sociedad que no entiende por qué no siguen el patron de conducta impuesto por la
sociedad (Martin, 2020, p. 30).

Los hombres tradicionalmente han tenido asociados roles como el poder, la competicion, y la
autoridad, mientras que a las mujeres se les han asociado los roles de interaccion humana y
apoyo social. Ademas, el rol de lider se asocia en mayor medida con el rol de género
masculino que con el rol de género femenino. Esto deriva en un nuevo prejuicio hacia las
mujeres debido a la incongruencia entre el rol de género y el rol de lider (Garcia & Lépez,
2014, p. 274).

En ocasiones son las propias mujeres las que se autoexcluyen de aspirar a ciertos puestos de
trabajo o posiciones de liderazgo, este concepto se conoce como “techo de cemento”. Las
mujeres prevén que en caso de conseguir un nuevo puesto de trabajo esto traerd
consecuencias las cuales supondran un impedimento para conciliar la vida personal y la vida
laboral. Ademas, también suponen gue si consiguen ese puesto de trabajo el precio familiar y
personal que tendran que pagar sera muy elevado (Cuadrado, 2011 citado en Garcia, 2014, p.
73). Por consiguiente; las mujeres se acaban conformando con un puesto inferior sin ni
siquiera intentarlo asumiendo el rol impuesto por la sociedad.

Es por ello que es importante romper con esos estereotipos donde la mujer aparece como un

ser inferior. Los avances son muy lentos y romper con los estereotipos de género no esta
siendo tarea facil, pero nos encontramos en el camino correcto hacia una sociedad igualitaria.
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1.3. Segregacion del mercado laboral

La segregacion del mercado laboral consiste en la divisién de las ocupaciones laborales en
funcién de si el puesto estd ocupado por una mujer o por un hombre. Dentro del mercado
laboral hay infinidad de sectores y de puestos de trabajo, a lo largo de los afios la
representacion femenina siempre ha sido superior en puestos de menor cargo y la
representacion masculina ha sido la encargada de liderar los puestos de mayor cargo.

Las mujeres se encuentran en una situacion de desigualdad frente a los hombres debido a que
normalmente ocupan puestos de trabajo a tiempo parcial, mas inestables, con menor salario y
reconocimiento (Barberd et al, 2011, p. 988).

Dentro de la segregacion laboral nos encontramos con la segregacion horizontal y la
segregacion vertical.

1.3.1. Segregacion horizontal

La segregacion horizontal se entiende por aquellos puestos de trabajo que estan asociados a
un genero. Nos encontramos con determinados empleos que estan asociados a un género en
concreto lo que supone una enorme dificultad para el sexo contrario a la hora de aspirar a
ciertos trabajos.

Anker (1998) citado en Barbera et al (2011) menciona que las mujeres tienden a reunirse en
tareas habitualmente femeninas. Esto conlleva a continuar con la brecha laboral entre
ocupaciones femeninas y masculinas impuestas por los estereotipos (Barbera et al, 2011, p.
989).

El afio 2022 se observa que el 88,6% de las mujeres trabajan en el sector servicios, las
actividades donde mayor presencia de mujeres hay son las de comercio, sanidad, educacion y
hosteria (Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2022).

1.3.2. Segregacion vertical

La segregacion vertical hace referencia a la jerarquizacion de los empleos situando a las
mujeres en los puestos inferiores y a los hombres en los puestos superiores dando como
resultado una situacion de desigualdad.

Ann M Morrison en 1978 dio la primera definicion del término de “techo de cristal” en la
cual dijo que se trataba de una barrera “tan sutil que se torna transparente, pero que resulta un
fuerte impedimento para que las mujeres puedan moverse dentro de las jerarquias
corporativas” (Morrison, 1978 citado en Barbera et al, 2009, p. 134).

El nimero de mujeres empieza a disminuir proporcionalmente a medida que aumentan las
responsabilidades y el poder en los puestos de trabajo, de manera que en los puestos de
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liderazgo la representacion femenina es muy baja. Las barreras de las que hablamos en el
parrafo anterior no solo se encuentran en aquellos sectores que la sociedad ha categorizado
para hombres, sino que se encuentran en todos los sectores laborales (Barbera et al, 2002, p.
56).

En 2004 Hymowitz propuso el debate de utilizar la metafora del “laberinto de cristal” para
referirnos a la situacion de las mujeres en los puestos de alto cargo de las empresas. La
metafora hace referencia a aquellas mujeres que han conseguido romper con las barreras
invisibles, demostrando asi que no existen barreras imposibles que les prohiban llegar a esos
puestos sino barreras que dificultan su ascenso. Las mujeres pueden llegar a puestos de alto
cargo en las empresas, pero a diferencia de los hombres estas tendran que pasar por un
procedimiento lleno de obstaculos (laberinto), lo cual dificulta el ascenso de las mujeres a
puestos de liderazgo (Lupano, 2009, p. 73).

El nimero de mujeres que llega a puestos de poder en las empresas es bastante inferior si se
compara con el namero de hombres que lo consiguen. En muchas ocasiones esto se traduce
en una perdida de talento ya que hay mujeres con las capacidades y méritos profesionales
perfectamente preparadas para trabajar en puestos de alto cargo; sin embargo, se quedan
estancadas en puestos mas bajos (Agut & Martin, 2007, p. 202).

Las mujeres que consiguen romper con las barreras invisibles y logran ocupar puestos de alto
cargo dentro de la empresa se pueden encontrar ante el “acantilado de cristal”. La metafora
del acantilado de cristal fue explicada por primera vez por Ryan y Haslam en 2004, y hace
referencia a los desafios que enfrentan las mujeres en las posiciones de liderazgo, los cuales
pueden llevarlas al fracaso empujandolas asi hacia el acantilado de cristal. Las mujeres suelen
ocupar los puestos de alto cargo cuando las empresas se encuentran en una situacion de crisis
0 riesgo, por consiguiente las probabilidades de fracaso son mas altas. Las probabilidades de
que las mujeres caigan por el acantilado de cristal son menores cuando éstas tienen influencia
en la toma de decisiones, se sienten empoderadas y existe equidad organizacional
(Sabharwal, 2013, pp. 400-403).

12



2. GOBIERNO CORPORATIVO Y LA DIVERSIDAD DE GENERO.

2.1. Marco constitucional y tratados internacionales.

La Constitucion Espafiola (CE) dice que “los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o
cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social” (art.14 CE). Los poderes publicos
son los responsables de promover la libertad y la igualdad y, por lo tanto, son los encargados
de “remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de
todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social” (art.9.2 CE).

La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
comunmente abreviada como CEDAW, por sus siglas en inglés, es uno de los principales
tratados internacionales de derechos humanos, donde aparece escrito que “los Estados Partes
reconoceran a la mujer la igualdad con el hombre ante la ley” (art.15 CEDAW).

Dicho tratado también habla sobre la igualdad en el empleo, haciendo mencion a tomar
aquellas medidas necesarias “para eliminar la discriminacion contra la mujer practicada por
cualesquiera personas, organizaciones o empresas” (art.2.e CEDAW) y ademas afiade que las
mujeres deben de tener “el derecho a las mismas oportunidades de empleo, inclusive a la
aplicacion de los mismos criterios de seleccion en cuestiones de empleo” (art.11.1.b
CEDAW).

El Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (PIDESC) es otro de
los principales tratados de derechos humanos en el que se hace referencia a la igualdad de
empleo entre mujeres y hombres, donde hace alusion a la “igual oportunidad para todos de
ser promovidos, dentro de su trabajo, a la categoria superior que les corresponda, sin mas
consideraciones que los factores de tiempo de servicio y capacidad” (art. 7.c PIDESC).

En los dos tratados mencionados anteriormente, también se hace referencia a la igualdad
salarial. En el articulo 7 del PIDESC se habla de asegurar un salario igual para las mujeres y
los hombres en trabajos de igual valor. Y el articulo 11 de la CEDAW hace alusion a la
igualdad de trato de mujeres y hombres en relacion a la remuneracion y la evaluacion en
trabajos de igual valor.

Y, por ultimo, es importante mencionar lo que dice el art. 4.1 de la CEDAW donde aclara que
las medidas tomadas para lograr una sociedad igualitaria para hombres y mujeres no se
consideraran discriminatorias, pero en ningln caso implicaran normas distintas para cada
género y afade que las medidas que se utilicen para dicho fin seran de uso temporal y una vez
obtenida una sociedad donde las oportunidades y el trato sea igual para todas las personas
estas normas se acabaran.
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Los articulos escritos tanto en la CE como en los principales tratados internacionales de
derechos humanos no fueron suficientes y la realidad era una situacion completamente
diferente a la que aparecia escrita en los documentos, la desigualdad de oportunidades entre
las mujeres y los hombres era muy notable. Por lo que, surgio la necesidad de crear una serie
de normas en materia de igualdad con la finalidad de lograr una situacion igualitaria de
oportunidades laborales.

2.2. La legislacion de igualdad de género de las sociedades andnimas

cotizadas

2.2.1. Presencia equilibrada

El 22 de marzo de 2007 se dio un paso importante en cuanto a la igualdad de género con la
aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (LOIEMH). Fue una ley pionera en Espafia en relacion a los derechos de igualdad
de género. El objetivo de dicha ley es lograr “el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
ambitos de la vida” (art.1 LOIEMH).

A través de esta ley se pretende desarrollar los articulos 9.2 y 14 de la CE arriba
mencionados, con el fin de lograr una sociedad mas igualitaria para todas las personas sin
ningun tipo de discriminacion, en la que se tenga en cuenta el talento y el desarrollo
profesional de las personas.

Dentro de todo el proceso legislativo que se ha llevado a cabo en relacion a la diversidad de
género para intentar lograr una igualdad entre mujeres y hombres nos vamos a centrar en los
consejos de administracion de las sociedades anonimas cotizadas y las medidas que se les ha
impuesto para lograr dicha situacién de igualdad.

Tabla 1: Esquema de sociedades mercantiles

Sociedades mercantiles

L
Sociedades de capital en general
[ NP ~
S.R.L 5.4, S.C.A,
L

Sociedades cotizadas

Fuente: Elaboracion propia

Antes de empezar con los articulos es importante tener clara la diferencia entre las sociedades
mercantiles, las sociedades de capital en general y las sociedades cotizadas.
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En los siguientes articulos cuando se hace alusion a las sociedades mercantiles se refiere a
aquellas sociedades que tienen la obligacion de presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviada.

Dentro del grupo de las sociedades mercantiles estan las sociedades de capital en general. Las
sociedades de capital en general son, segin el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Sociedades de Capital (LSC), “la
sociedad de responsabilidad limitada, la sociedad anénima y la sociedad comanditaria por
acciones” (art.1 LSC).

Por dltimo, “son sociedades cotizadas las sociedades andnimas cuyas acciones estén
admitidas a negociacion en un mercado regulado espafiol” (art. 495.1 LSC).

El articulo 75 de la LOIEMH bajo el rotulo “Participacion de las mujeres en los Consejos de
administracion de las sociedades mercantiles” establece lo siguiente:

“Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada
procuraran incluir en su Consejo de administracion un numero de mujeres que
permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de
ocho afos a partir de la entrada en vigor de esta Ley.

Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los hombramientos
que se realicen a medida que venza el mandato de los consejeros designados antes de
la entrada en vigor de esta Ley”.

En la disposicion primera adicional de la LOIEMH se entiende por presencia equilibrada una
divisién en la que la representacion de cada sexo no puede ser superior al sesenta por ciento
ni inferior al cuarenta por ciento. Es importante mencionar que el articulo 75 hace referencia
a los consejos de administracion de las sociedades mercantiles.

La interpretacion del articulo 75 de la LOIEMH ha traido disparidad de opiniones; entre ellas
se encuentra el debate sobre la consideracion de la norma como una recomendacion o como
una obligacion. El debate se encuentra en el verbo “procurardn” y sus diferentes
interpretaciones.

La doctrina espafiola encargada de estudiar sobre el tema ha concluido que gran parte
considera la norma como una recomendacion y que en ningln caso se trata de una norma de
caracter imperativo. El articulo 75 de la LOIEMH carece de sancion en caso de
incumplimiento de la norma lo cual significa que una norma sin sancion no puede ser
considerada de caracter imperativo sino voluntario.

Desde el primer momento se tuvo claro que la ley de igualdad se iba a tratar desde una
perspectiva voluntaria por parte de las empresas y no bajo la imperatividad (Huerta, 2009, pp.
305-308).
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La decision de abordar la ley desde la recomendacion y no desde la imposicion fue uno de los
motivos por los cuales se modifico el articulo 70 del Anteproyecto de la LOIEMH. El articulo
75 de LOIEMH que conocemos actualmente en un principio iba a ser el articulo 70.1. El
articulo 70.1 indicaba lo siguiente:

“l. Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviada procuraran incluir en su Consejo de administracion un nimero de que
permita alcanzar una composicion equilibrada entre mujeres y hombres en un plazo
de cuatro afos a partir de la entrada en vigor de esta Ley, incorporando, al menos,
un diez por ciento anual de mujeres.

Estos nombramientos se produciran a medida que venza el mandato de los consejeros
designados antes de la entrada en vigor de esta Ley .

La manera en la que estaba redactado el articulo trajo consigo importantes criticas como, por
ejemplo, el hecho de que la obtencion de la presencia equilibrada se estableciera como una
obligacién y no como una recomendacion. En el Proyecto de Ley de 2006 el articulo 70.1
paso a ser el articulo 71.1. En el articulo 71.1 se modifico el plazo a 8 afios sin la condicion
de incluir cada afio un porcentaje de mujeres minimo. Finalmente, el articulo 71.1 pasé a ser
el articulo 75 el cual se encuentra vigente en la actualidad. El articulo 75 es exactamente
igual que el articulo 71.1 del Proyecto de Ley (Huerta, 2009, pp. 240-248).

También nos encontramos con opiniones totalmente contrarias la cuales defienden que el
articulo 75 de LOIEMH se trata de una obligacion de medios (las sociedades no procuraran
incluir en sus consejos una presencia equilibrada de mujeres por eleccion propia sino porque
una norma asi lo indica) o una obligacion de resultado (procurar incluir una presencia
equilibrada de mujeres en un plazo de ocho afios) (Huerta, 2009, pp. 314 y 322).

Desde la entrada en vigor de la LOIEMH las sociedades andnimas cotizadas espafiolas han
interpretado el art. 75 de la LOIEMH como una recomendacion (Huerta, 2009, p. 309).

Una vez llegada la fecha limite (2015) y analizados los resultados obtenidos queda
comprobado que las empresas espafiolas han considerado la norma como una recomendacion.
En 2015 segln el IAGC publicado por la CNMV, el porcentaje de consejeras en las empresas
del mercado continuo era de un 15,62%, un porcentaje muy alejado del propdsito de
conseguir una presencia equilibrada en los consejos de administracion.

La LOIEMH hizo posible que la representacion equilibrada entre mujeres y hombres tuviera
presencia la LSC y a través de 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 se incorpord el articulo
529 bis a la LSC (Huerta, 2019, p. 109).

El apartado 2 del articulo 529 bis antes de ser modificado en 2018 decia que el consejo
debera “velar por que los procedimientos de seleccion de sus miembros favorezcan la
diversidad de género, de experiencias y de conocimientos y no adolezcan de sesgos implicitos
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que puedan implicar discriminacion alguna y, en particular, que faciliten la seleccién de
consejeras” (art.529 bis 2. LSC).

Como hemos adelantado el apartado 2 del articulo 529 bis de la LSC se modifico en 2018 por
la Ley 11/2018, de 28 de diciembre, por la que se modifica el Codigo de Comercio, el texto
refundido de la LSC aprobado por el Real Decreto Legislativo 1/2010, de 2 de julio. En el
PredAmbulo de la Ley 11/2018, de 28 de diciembre, se encuentra explicado que el motivo de
las modificaciones realizadas es trasponer en Espafia la Directiva 2014/95/UE en referencia a
la divulgacion de informacion no financiera e informacion sobre diversidad (Campuzano,
2019, p. 35).

Tras modificacion el apartado 2 del articulo 529 bis se qued6 de la siguiente manera:

“2. El Consejo de administracion deberd velar porque los procedimientos de
seleccion de sus miembros favorezcan la diversidad respecto a cuestiones, como la
edad, el género, la discapacidad o la formacién y experiencia profesionales y no
adolezcan de sesgos implicitos que puedan implicar discriminacion alguna y, en
particular, que faciliten la seleccion de consejeras en un ndmero que permita
alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres”.

La LSC en el apartado 2 del articulo 529 bis antes de la modificacion en 2018 no utilizaba los
términos de igualdad de género, presencia equilibrada o algun término que hiciese alusion a
una situacion de igualdad entre mujeres y hombres, sino que utilizaba el término de
diversidad de género (Campuzano, 2019, p. 34).

Es por ello que la modificacion del apartado 2 del articulo 529 bis supuso un avance al
introducir en la LSC el objetivo de conseguir esa presencia equilibrada entre mujeres y
hombres en los consejos de administracion de las sociedades cotizadas.

El apartado 2 del articulo 529 bis carece de un periodo de tiempo establecido para la
consecucion de la presencia equilibrada entre mujeres y hombres o de una sancién en caso de
no cumplir con lo establecido en el articulo. Ademas, limita el ambito de aplicacion
Unicamente a los consejos de administracion de las sociedades cotizadas, por lo que el resto
de las sociedades mercantiles quedan fuera.

2.2.2. Informe Anual de Gobierno Corporativo

El Informe Anual de Gobierno Corporativo (IAGC) es un documento en el cual las
sociedades cotizadas anualmente deberan de aportar informacion sobre la estructura y el
funcionamiento referente a su gobierno corporativo y, ademas, deberan de informar sobre el
grado de cumplimiento de las recomendaciones del Cddigo de buen gobierno de las
sociedades cotizadas (Codigo de buen gobierno). Serd el Ministro de Economia vy
Competitividad o la Comision Nacional del Mercado de Valores (CNMV) el encargado de
determinar el contenido y la estructura del informe.
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El Cddigo de buen gobierno se trata de un documento con recomendaciones que pueden
seguir las sociedades cotizadas. Las sociedades cotizadas en el IAGC informaran sobre el
grado de cumplimiento de dichas recomendaciones, en el caso de no seguir las
recomendaciones explicaran los motivos. En el siguiente apartado del trabajo explicaremos
mas detalladamente las recomendaciones del Codigo de buen gobierno.

Segun el apartado 1 del articulo 540 de la LSC, anualmente las sociedades andnimas
cotizadas deben publicar el informe de gobierno corporativo.

Una vez definido lo que es IAGC y mencionadas las empresas que tienen la obligacion de
presentarlo, es importante conocer la informacion que este debe contener.

La informacion minima que las sociedades cotizadas deben incluir en el informe sobre el
gobierno corporativo viene recogida en el art.540.4 de la LSC. De todos los aspectos sobre el
gobierno corporativo del que habla el articulo nos vamos a centrar en aquellos puntos que
hacen mencién a la administracion y al grado de seguimiento de las recomendaciones del
Caodigo de buen gobierno.

En relacion a los consejos de administracion las empresas deben aportar “informacion
relativa a la composicion, reglas de organizacion y funcionamiento del consejo de
administracion y de sus comisiones” (art.540.4c.1° LSC). Es necesario identificar a los
miembros y cuéles son sus funciones y sus cargos dentro del consejo y si cuentan con
relaciones con accionistas los cuales poseen participaciones importantes (consejeros cruzados
o vinculantes). En el caso de que una persona que pertenezca al consejo de administracion
desempefie funciones de consejero, administrador o director, o representante de estos en otra
sociedad debera informarlo. Asimismo, es importante afiadir informacién sobre los
procedimientos llevados a cabo para la seleccion, remocién o reeleccion.

En cuanto a las remuneraciones, tienen que informar sobre las distintas actividades que
desarrollan los consejeros y las retribuciones que estos reciben, asi como de las
indemnizaciones en caso de dimision o despido.

Igualmente deben incluir una politica de diversidad con respecto a los consejos de
administracion, de direccion y de las comisiones especializadas. Dicha politica de diversidad
debe tratar temas como la edad, el género, la discapacidad, la formacion y la experiencia de
sus trabajadores. Especialmente deberan explicar “los procedimientos para procurar incluir en
el consejo de administraciébn un nimero de mujeres que permita alcanzar una presencia
equilibrada de mujeres y hombres y los resultados en el periodo de presentacion de informes”
(art.540.4c.8° LSC) y las medidas que se hubieran adoptado en la comisién de
nombramientos en relacion a conseguir esa presencia equilibrada. No es suficiente con incluir
la politica, sino que también tienen que informar si han comunicado a los accionistas dicha
politica con motivo de eleccion o renovacién de los miembros.
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La sociedad que opte por no aplicar una politica de diversidad deberd dar una explicacién de
los motivos que le han llevado a no aplicarla.

Dentro del apartado C del IAGC estas son las cuestiones a las que las entidades tienen dar
respuesta en relacion a la presencia equilibrada de los consejos y las politicas de diversidad :

- C.1.4. En este apartado las entidades tienen que completar una tabla con informacion
referente al n° de consejeras en los ultimos 4 afios, especificando la categoria a la que
pertenece cada consejera.

- C.1.5. La sociedad tiene que indicar si posee politicas de diversidad. En el caso de que
la respuesta haya sido afirmativa debera explicar dichas politicas e indicar las medidas
adoptadas para conseguir esa presencia equilibrada. Si, por el contrario, la respuesta
ha sido negativa debera explicar los motivos por los cuales la sociedad no cuenta con
politicas de diversidad.

- C.1.6. La sociedad debe explicar las medidas que se deberian de haber adoptado en la
comision de nombramientos para no obstaculizar la seleccién de consejeras y asi
poder conseguir una presencia equilibrada en el consejo. También tienen que indicar
si dentro de las medidas se encuentra una medida para fomentar una presencia
significativa de altas directivas en la sociedad.

En caso de aportar las medidas y obtener como resultado un namero escaso o nulo de
consejeras o altas directivas la sociedad tiene que explicar los motivos que justifiquen
dicho resultado.

- C.1.7. La entidad tiene que explicar las conclusiones sobre la politica orientada a
favorecer una composicion apropiada del consejo.

En el apartado G del IAGC las sociedades deben indicar el grado de seguimiento de las
recomendaciones de gobierno corporativo, en el caso de no seguir alguna recomendacion
deben dar una explicacién de los motivos los cuales le han llevado a actuar de esa manera.

Como mas adelante veremos la calidad de las explicaciones recogidas en el IAGC en los
casos en los que no se cumplen las recomendaciones del Cédigo de buen gobierno suelen ser
bastante escasas, por eso la CNMV en 2016 publicé la “Guia técnica de buenas practicas para
la aplicacion del principio de cumplir o explicar”. A través de esta guia la CNMV pretende
ayudar a las sociedades cotizadas a mejorar la calidad de las explicaciones.

Por ultimo, en cuanto a la supervision de los IAGC de las sociedades, es la CNMV quien se
encarga de “el seguimiento de las reglas de gobierno corporativo, a cuyo efecto podra recabar
cuanta informacién precise al respecto, asi como hacer publica la informacion que considere
relevante sobre su grado efectivo de cumplimiento” (art.540.5 LSC).
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La CNMV es la responsable de supervisar dicha informacion y sancionar en caso de ser
necesario. Las sanciones pueden ser por falta de remisién de documentos, por omision de
informacion, por incluir datos que no sean ciertos o por un error de la empresa.

Segun el apartado 1 del articulo 296 del Real Decreto Legislativo 4/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Mercado de Valores (LMV) se entiende
como infraccion grave no publicar o no elaborar el IAGC del que habla el articulo 540 de la
LSC.

Todos los afios la CNMV publica un documento sobre los “Informes de gobierno corporativo
de las entidades emisoras de valores admitidos a negociacion en mercados regulados”. En
dicho documento muestra los principales aspectos de gobierno corporativo de las sociedades
cotizadas en relacion a los datos que estas han proporcionado a través del IAGC. El ultimo
informe emitido fue del ejercicio 2021.

2.2.2.1. Cadigo de buen gobierno de las sociedades

cotizadas.

El Cddigo de buen gobierno se entiende como softlaw o ley blanda, lo que quiere decir que
carece de obligatoriedad y, por lo tanto, son recomendaciones que las sociedades cotizadas
pueden seguir o no. En caso de no seguir las recomendaciones las sociedades cotizadas
deberan explicar los motivos de una forma clara a través del IAGC que deben presentar
obligatoriamente todos los afios.

A continuacion, vamos a analizar la evolucion y los cambios por los que ha pasado el Codigo
de buen gobierno desde su creacion hasta el dia de hoy. Especialmente nos vamos a centrar
en la evolucion de los principios y recomendaciones que hacen mencion a la igualdad de las
mujeres y los hombres en los consejos de administracion.

En 1997 aparece por primera vez el interés en el gobierno corporativo de las sociedades
cotizadas, el cual hace referencia a la separacion entre la propiedad (accionistas) y la gestion
(administradores) dentro de la sociedad. Por lo que el 28 de febrero de 1997, se crea la
Comision Especial para el estudio de un Cddigo ético de los consejeros de administracion de
las sociedades cotizadas la cual da como resultado ¢l “Codigo de Buen Gobierno de 26 de
febrero de 1998”. A este codigo también se le conoce como “Cédigo Olivencia”. 1998 Fue
el primer codigo en referencia al gobierno corporativo en Espafa (Sala, 2019, p. 219).

Las comisiones de expertos aparecen con el fin de mejorar el gobierno de las sociedades
cotizadas, y para ello crean una serie de recomendaciones de caracter voluntario, estas
recomendaciones dan como resultado los cddigos de buen gobierno los cuales las sociedades
cotizadas incorporan en sus gobiernos en relacién a sus necesidades, creando asi su propio
gobierno corporativo.
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Es importante destacar dos aspectos de este comité de expertos, por un lado, no se incluyo
nada relacionado con la incorporacion de las mujeres en los consejos de administracion y, por
otro lado, estaba formado Unicamente por 10 hombres.

En 2003 aparece el segundo Cddigo, se constituyd la Comision especial para la transparencia
y seguridad de los mercados financieros y sociedades cotizadas, el cual publico el 8 de enero
de 2023 un informe final, “el informe Aldama”. A diferencia del primer C6digo ademas de
los consejos de administracion, este se centra también en recomendaciones para la junta
general de accionistas y en servicios externos que tengan contacto con la sociedad.

El comité de expertos sigue compuesto Unicamente por hombres (15 en este caso) y se sigue
sin hacer referencia a la incorporacion de las mujeres en los consejos de administracion
(Sala,2019, p. 220).

En 2006 la Comisidén Nacional del Mercado de Valores (CNMV) es quién lidera y controla el
gobierno corporativo de las sociedades. La nueva comision de experto es presidida por la
Comision Nacional del Mercado de Valores y da como resultado el tercer codigo el cual es
conocido como el “Cadigo Unificado de Buen Gobierno de las sociedades cotizadas de
2006 ”(CUBG 2006) 0 el “Cédigo Conthe” (Sala, 2019, p. 220).

Es relevante destacar que el CUBG 2006 no se limita a refundir las recomendaciones de los
Codigos Olivencia y Aldama, sino que por primera vez se tienen en cuenta las
recomendaciones de la Comunidad Europea.

Dos de las modificaciones mas importantes son las siguientes:
- Sigue presente el principio de “cumplir o explicar” pero esta vez pasa de ser una
recomendacién a una legislacion.
- Por primera vez en la recomendacion nimero 15 se hace referencia a la mujer en los
consejos de administracion. La cual dice lo siguiente:

“Recomendacion 15. Que cuando sea escaso o nulo el numero de consejeras,
el Consejo explique los motivos y las iniciativas adoptadas para corregir tal
situacion; y que, en particular, la Comision de nombramientos vele para que
al proveerse nuevas vacantes:

a. Los procedimientos de seleccion no adolezcan de sesgos implicitos que
obstaculicen la seleccién de consejeras;

b. La compafiia busque deliberadamente, e incluya entre los potenciales
candidatos, mujeres que reunan el perfil profesional buscado”.

Después de 8 afios de la creacion del primer Codigo de buen gobierno finalmente se empieza
a mencionar la desigualdad entre las mujeres y los hombres en los consejos de administracion
y se incluye una recomendacion para que las sociedades puedan tomar conciencia de la
situacion y buscar una solucién. Esta recomendacién nimero 15 es previa a LOIEMH y LSC.
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En 2013 aparece el cuarto Codigo “Codigo Unificado de Buen Gobierno 2013” (CUBG
2013). En este caso el comité de expertos, por un lado, decidi6 cuales de las recomendaciones
anteriores debian de ser de obligado cumplimiento y las convirtié en normas imperativas v,
por otro lado, mejord aquellas que iban a continuar siendo recomendaciones (Sala, 2019, p.
221).

La recomendacion nimero 15 la cual hace referencia a las mujeres en los consejos de
administracion se mantuvo igual sin ningin cambio y no se incorpord ningun principio ni
recomendacion nueva en referencia a la necesidad de un mayor nimero de consejeras.

Sin embargo, ese mismo afio se cred una nueva comision de expertos formada por 3 mujeres
y 9 hombres. Como resultado de ello se publicé el “Cédigo de buen gobierno de las
sociedades cotizadas de 2015” (CUBG 2015) (Sala, 2019, p. 221). Dicha comision tenia los
mismos objetivos que el Cddigo de buen gobierno de junio de 2013, es decir, separar las
recomendaciones que iban a ser normas de obligado cumplimiento de aquellas
recomendaciones que iban a continuar siendo voluntarias sujetas al principio de “cumplir o
explicar”. Esto dio lugar a la Ley 31/2014, de 3 de diciembre, por la que se modifica la LSC
(Olavarria et al, 2019, p. 661).

Se realizan varios cambios con respecto a la igualdad en los consejos de administracion. Por
un lado, se cambia la recomendacion 15 la cual ya no habla de la presencia de las mujeres en
los consejos de administracion, sino que hace mencién a los tipos de consejeros. Pero, por
otro lado, incluyen la diversidad de genero en el principio 10 y en la recomendacion 14.
Dicen lo siguiente:

- En el principio 10 se expresa la importancia de fomentar la diversidad de
conocimientos, experiencias y genero a la hora de seleccionar a los nuevos consejeros.

- En cuanto a la recomendacién 14 se hace alusién a una politica de seleccion de
consejeros, donde esta politica ademas de incluir la diversidad de conocimientos,
experiencia y genero procure que se cumpla “el objetivo de que en el afio 2020 el
namero de consejeras represente, al menos, el 30% del total de miembros del consejo
de administracion”(CUBG 2015, recomendacion 14).

Anualmente se tendra que incluir informacidn sobre esta politica en el informe anual
de gobierno corporativo aportando informacidn respecto al cumplimiento de esta.

Visto asi parece que la recomendacion 14 fue un avance al proponer por primera vez en el
Cadigo de buen gobierno un porcentaje minimo del 30 por 100 de mujeres en los consejos de
administracion, pero la realidad es muy diferente. Si comparamos la recomendacion ndmero
14 (CUBG 2015) con la LOIEMH de 2007 vemos un retroceso en cuanto a la presencia de las
mujeres en los consejos de administracion. La LOIEMH propuso que en 2015 el nimero de
mujeres en los consejos de administracion fuera un 40 por 100, mientras que en la
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recomendacion 14 del nuevo cddigo disminuye este porcentaje un 10 por 100, con la
propuesta de obtener un 30 por 100 de mujeres en los consejos de administracion para 2020.

Llegada la fecha limite (2020) para obtener un 30 por 100 de mujeres en los consejos de
administracion el Cédigo de buen gobierno se actualizé y dio como resultado el “Codigo de
buen gobierno de las sociedades cotizadas de 2020” (CUBG 2020). Este es el actual codigo
vigente para las sociedades cotizadas. Los apartados en los que se hace mencion a la
importancia de una situacion de igualdad en los consejos de administracion son los
siguientes:

- El principio 10 sigue haciendo referencia a politica de seleccion basada en la
diversidad.

- Se incluye la recomendacion 15 , una nueva recomendacion en la que “el nimero de
consejeras suponga, al menos, el 40 % de los miembros del consejo de administracion
antes de que finalice 2022 y en adelante, no siendo con anterioridad inferior al 30 %”
(CUBG 2020, recomendacion 15).

Por lo que con esta nueva actualizacion del Cédigo de buen gobierno el porcentaje de
mujeres en los consejos de administracion que se aspira a conseguir es del 40 por 100. En
este caso la fecha limite estéa fijada para 2022.

2.2.2.2. Andlisis del Informe Anual de Gobierno

Corporativo de 2021.

El ultimo informe de gobierno corporativo de las entidades emisoras de valores admitidos a
negociacion en mercados regulados publicado en la pagina web de la CNMV se corresponde
al ejercicio 2021, por lo que, la informacion aportada a continuacion pertenece a dicho
ejercicio.

Las sociedades cotizadas siguieron totalmente el 86,4% de las recomendaciones del Codigo
de buen gobierno y siguieron parcialmente el 7,3% de las recomendaciones, en total siguieron
un 93,7% de las recomendaciones de forma total o parcial. Es importante destacar que dentro
de ese porcentaje de recomendaciones que se siguieron parcialmente nos encontramos con la
recomendacion 15, la cual ha sido seguida parcialmente por el 37,2% de sociedades.

Las sociedades tienen que informar sobre el grado de seguimiento de las recomendaciones
recogidas en el Cddigo de buen gobierno y en caso de no cumplirlas deben dar una
explicacion. La CNMV en el IAGC 2021 menciona que la calidad de las explicaciones sigue
siendo muy similar a la de los afios anteriores y que la gran mayoria de empresas tendrian que
aportar una mayor calidad a sus explicaciones. Es por ello que las empresas deberian de tener
en cuenta la guia técnica publicada por la CNMV en 2016 mencionada en el apartado 2.2.2.
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La CNMV clasifica las explicaciones en especificas, alternativas, transitorias, generales o
redundantes. Con respecto al afio anterior las explicaciones generales, alternativas y
especificas han aumentado y las explicaciones redundantes y transitorias han disminuido, aun
asi, en 2021 la mayoria de las explicaciones han sido redundantes, le siguen las explicaciones
generales (siendo estas algo superiores) y especificas y, por ultimo, las explicaciones
transitorias y alternativas.

Las sociedades del Ibex 35 han sido calificadas como las sociedades con mayor calidad de
explicacion dentro del grupo de sociedades cotizadas.

Entre las explicaciones que necesitan una importante mejora en cuanto a la calidad nos
encontramos con los siguientes apartados:

- Las sociedades cotizadas en el apartado C.1.4 deben aportar unas tablas sobre el
ndmero de consejeras al final de los Ultimos cuatro ejercicios calculando los
porcentajes sobre el total de miembros de cada categoria, pero en la mayoria de los
casos estan calculados sobre el total de consejeros (mujeres y hombres).

- Tanto en el apartado C.1.6 como en el apartado C.1.7 las explicaciones son calificadas
como escasas y generales.

Para contrastar las conclusiones de la CNMV sobre la necesidad de mejoria de las
explicaciones hemos aportado a modo de prueba algunas respuestas dadas por las sociedades
cotizadas. En este apartado del informe (C.1.6) se pedia a las empresas explicar los motivos
de tener una representacion femenina nula o muy baja en el consejo de administracion y sus
respuestas fueron las siguientes:

1. Larespuesta de Pescanova, S.A a la explicacion de la nula presencia de consejeras fue
la siguiente:

“Esta comision fue constituida en enero de 2015. Durante el ejercicio no se ha
considerado necesario la sustitucion o nombramiento de nuevos consejeros para
incorporar deliberadamente a personas de género femenino” (CNMV, 2022, p. 14).

2. Indra Sistemas, S.A es una empresa que pertenece al grupo del Ibex 35, por lo que se
trata de una empresa con gran liquidez y por lo tanto con gran impacto en la sociedad.
Cuenta con un porcentaje inferior al 30% de consejeras y por ello debe de explicar los
motivos del escaso numero de consejeras y la respuesta ha sido: “ N/4 ”(CNMV, 2022,
p. 30)

3. Miquel y Costas & Miquel, S.A en 2021 contaba con 2 consejeras y en 2022 cuenta
con una Unica consejera. En la explicacion que aporta sobre el escaso numero de
mujeres en el consejo menciona que en caso de tener dos personas candidatas con las
mismas capacidades se optard por contratar a aquella que pertenezca al sexo menos
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representado. Pero en la misma explicacion también afiade que ha sido un hombre el
que ha pasado a ser representante del Consejo (CNMV, 2022, p. 18).

4. Arima Real Estate Socimi, S.A. cuenta con una Unica mujer en el consejo y la
justificacion a dicho escaso porcentaje es la siguiente:

“Como se ha indicado en el apartado anterior, es objetivo de la Sociedad de seguir
velando por la diversidad de género, valorando todas las candidaturas en funcion de
las necesidades en cada caso” (CNMV, 2022, p. 17).

Todas las empresas anteriores cuentan con politicas de diversidad de género y expresan que
el nombramiento de los miembros del consejo se realiza en base a los conocimientos y las
capacidades de las personas que se presenten como candidatas y expresan que el género no
serd motivo de discriminacion. En la realidad la consecuencia de dichas politicas da como
resultado ninguna mujer en el consejo de administracion o el nombramiento de un nuevo
consejero. Por lo tanto, la CNMV deberia de dar mayor importancia a las explicaciones
aportadas por las sociedades y no admitir aquellas que apenas aportan informacion sobre los
motivos del nulo o escaso porcentaje de mujeres como consejeras e intentar que las
sociedades que no cumplen con esa presencia equilibrada ofrezcan explicaciones detalladas y
de calidad. Dos de las opciones que se podrian barajar para conseguir una mayor calidad de
las explicaciones podrian ser, bien incentivar a las sociedades que aporten una explicacion
detallada y real o, por el contrario, sancionar a aquellas que incumplan el deber de dar una
explicacion adecuada.

Una vez analizados los datos proporcionados por la CNMV a modo de conclusion diremos
que las empresas deberian de ver el IAGC no solo como un documento obligatorio que tienen
que presentar anualmente sino como una oportunidad para promocionar la empresa en el
mercado. El gobierno corporativo de una empresa puede ser también motivo para
diferenciarse de la competencia, ya que tedricamente quien sanciona el incumplimiento sobre
la informacion aportada en el IAGC es la CNMV, pero en la practica es la sociedad en
general (accionistas, inversores, proveedores...) la que premia a aquellas empresas que
cumplen con el interés social y sancionan a las que se alejan de ese interés.

La presencia equilibrada en los consejos de administracion es un factor clave para las
empresas y estas no deberian verlo Unicamente como cumplir con una recomendacién sino
ver mas alla y analizar todos los puntos buenos que esta puede aportar a la empresa. La
igualdad en los consejos de administracion no es Unicamente cumplir con el derecho de ser
todas las personas tratadas por igual, sino que también trae consigo una serie de beneficios
para las empresas.

Una de las medidas clave para fomentar la igualdad en las empresas es el distintivo, esta
medida en un principio no se trata de un fomento econdémico, como puede ser una
subvencidn, sino que es un fomento honorifico, esto quiere decir que su finalidad es dar
reconocimiento a aquellas empresas que poseen una situacion de igualdad, pero a su vez ese
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reconocimiento puede derivar en una serie de ventajas econémicas (Menéndez & Arguelles,
2012, p. 295).

El articulo 50.4 de la LOIEMH menciona que algunos de los criterios que se tendran en
cuenta para la obtencion del distintivo son la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
categorias profesionales, la adopcion de planes o medidas para promover la igualdad y la no
utilizacion de publicidad sexista en la empresa.

Los requisitos para conseguir este distintivo son “presentar al Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales un balance sobre los parametros de igualdad implantados respecto de las
relaciones de trabajo y la publicidad de los productos y servicios prestados” (art.50.2
LOIEMH).

El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales sera el encargado de las siguientes funciones:
- Crear el distintivo.
- Velar por el cumplimiento de los requisitos necesarios para obtener el distintivo.
- Poner fin a dicho distintivo en caso de incumplimiento por parte de las empresas.

A las entidades mas comprometidas con la igualdad de genero se les concedera el distintivo,
el cual podran utilizar en intercambios comerciales y con fines publicitarios. El distintivo
dard a las entidades la oportunidad mejorar su imagen y ser diferenciadas del resto de
entidades, de modo que este sera un elemento diferenciador clave en relacion con las demas
entidades de un mismo sector (Marin & Sanz, 2020, p. 63).

En relacion al favorecimiento de las empresas comprometidas con la igualdad, existen fondos
de inversion que apuestan por aquellas empresas que cuentan con una situacion de igualdad
en la empresa. ESG son unas siglas que significan Environmental (medio ambiente), Social
(sociedad) y Governance (gobierno corporativo), estos son los 3 factores que muchos fondos
de inversion estan teniendo en cuenta para invertir en las empresas. Estos son dos de esos
fondos que invierten en empresas que promueven la igualdad de género:

1. RobecoSAM Global Gender Equality Equities, un fondo de gestion activa que invierte
a nivel mundial.

2. En Espafa tenemos Santander Equality Acciones, un fondo de inversion de renta
variable internacional.

No tener una presencia equilibrada en los consejos de administracion no significa Unicamente
el incumplimiento de un derecho fundamental, sino que esas empresas también se encuentran
con menos oportunidades en el mercado. En Espafia dentro del mercado continuo el
porcentaje de empresas que cuentan con un porcentaje igual o superior al 40% de mujeres
consejeras es del 27,3% (33 empresas).
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2.3. Normativa aplicable en los aifios futuros.

2.3.1. Directiva (UE) 2022/2381, del Parlamento Europeo y del
Consejo, de 23 de noviembre de 2022, relativa a un mejor
equilibrio de género entre los administradores de las sociedades

cotizadas y a medidas conexas.

El 17 de octubre de 2022 se aprobo el texto definitivo de la Directiva (UE) 2022/2381, del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de noviembre de 2022, relativa a un mejor
equilibrio de género entre los administradores de las sociedades cotizadas y a medidas
conexas (Directiva (UE) 2022/2381). El texto va dirigido a los 27 Estados miembros de la
Union Europea y en especial a las empresas que cotizan en bolsa dentro de estos paises.

La finalidad de dicha directiva consiste en “lograr una representacion mas equilibrada de
mujeres y hombres entre los administradores de las sociedades cotizadas mediante el
establecimiento de medidas eficaces dirigidas a acelerar el progreso hacia el equilibrio de
género” (art.1 Directiva (UE) 2022/2381).

La Directiva (UE) 2022/2381 exige que antes del 30 de junio de 2026 las sociedades
cotizadas hayan cumplido uno de los dos objetivos. EIl primer objetivo es lograr que aquellos
que formen parte del sexo menos representado dentro de la empresa “ocupen como minimo el
40 % de los puestos de administrador no ejecutivo” (art.5.1a Directiva (UE) 2022/2381). El
segundo objetivo consiste en que aquellos que formen parte del sexo menos representado
dentro de la empresa “ocupen como minimo el 33 % del total de puestos de administrador,
incluidos los de administrador tanto ejecutivo como no ejecutivo” (art.5.1b Directiva (UE)
2022/2381). Los Estados miembros seran quienes garanticen dichos objetivos y en ninguno
de los casos el porcentaje de representacion debe ser superior al 49%.

Los Estados miembros que opten por cumplir los objetivos anteriormente mencionados
tendran que presentar un informe a la Comision en el que se refleje la aplicacion de la
Directiva (UE) 2022/2381. Dispondran hasta el 29 de diciembre de 2025 (fecha limite) y
luego cada dos afios para presentar los informes.

El articulo 6 y el articulo 5.2, hacen mencion a las medidas que deben de tomar las
sociedades en caso de no cumplir con los objetivos establecidos en el articulo 5.1, con el fin
de conseguir que las empresas lleguen a esos objetivos.

Se puede dar el caso que algun Estado miembro suspenda la aplicacion del articulo 6 vy el
articulo 5.2, en tales casos los Estados miembros tendran que cumplir con otros objetivos.
Disponian de fecha limite hasta el 27 de diciembre de 2022 para poder suspender la
aplicacion de dichos articulos. La condicion que deben cumplir para poder suspender la
aplicacion de los articulos anteriormente mencionados es que el derecho nacional del Estado
miembro contenga los siguientes tres requisitos. En primer lugar, que exija que aquellos que
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pertenezcan al sexo menos representado “ocupen, como minimo, el 30 % de los puestos de
administrador no ejecutivo o, como minimo, el 25 % del total de puestos de administrador en
las sociedades cotizadas™ (art.12.1b.i Directiva (UE) 2022/2381). En segundo lugar, que en
caso de cumplir con el requisito anterior “comprenda medidas de ejecucion efectivas,
proporcionadas y disuasorias” (art.12.1b.ii Directiva (UE) 2022/2381). Y, en tercer lugar,
“exija que todas las sociedades cotizadas a las que no se aplique dicho Derecho nacional fijen
objetivos cuantitativos individuales para todos los puestos de administrador” (art.12.1b.iii
Directiva (UE) 2022/2381). En ninguno de los casos el porcentaje de representacion debe ser
superior al 39% y en el momento en el que se dejen de cumplir las condiciones del art.12.1 la
sociedad tendra que volver a aplicar el articulo 6 y el articulo 5.2 en un periodo méaximo de
seis meses desde el incumplimiento.

En el caso de aquellos Estados miembros que hayan optado por suspender la aplicacién del
articulo 6 y el articulo 5.2 deberadn incluir en el primer articulo del informe informacion
haciendo referencia al cumplimiento de los requisitos del articulo 12 de la Directiva.

Por otra parte, la Comision serd quien elabore un informe donde determine, por un lado,
aquellos Estados miembros que cumplen con los requisitos del articulo 12 y, por otro lado,
los Estados miembros que vuelven a aplicar el articulo 6 y el articulo 5.2. Dicho informe sera
elaborado como fecha limite el 29 de diciembre de 2026 y luego cada dos afios.

En cuanto a las sanciones, seran los Estados miembros los encargados de establecer las
sanciones en caso de incumplimiento, estas pueden ser desde una multa hasta una anulacion
de seleccion de administradores por no cumplir con lo dispuesto en la norma. Es importante
destacar que segun el articulo 8 de la Directiva (UE) 2022/2381 el Derecho nacional es el
unico que se les puede atribuir a las sociedades andnimas cotizadas.

La fecha limite para ver los resultados de la presente Directiva es el 31 de diciembre de 2030.
Para la fecha sefialada la Comision tendra que haber informado al Parlamento Europeo v al
consejo sobre la adaptacion de la Directiva en los Estados miembros y en sus respectivos
consejos de administracion.

2.3.2. Anteproyecto de Ley Orgdanica de representacion paritaria

de mujeres y hombres en organos de decision.

El capitulo IV (articulos 4 y 5) del Anteproyecto de Ley Organica de representacion paritaria
de mujeres y hombres en organos de (coloquialmente conocida como “Ley de Paridad”)
tiene la finalidad de adaptar la normativa espafiola para poder alcanzar los objetivos de la
Directiva (UE) 2022/2381.

Para obtener los objetivos propuestos por la Directiva (UE) 2022/2381 es indispensable hacer
una serie de modificaciones. De igual manera que en los apartados anteriores, nos vamos a
centrar en aquellas modificaciones que afectan a la presencia de las mujeres en los consejos
de administracion. Los cambios que vamos a desarrollar a continuacién se llevaran a cabo en
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caso de que se apruebe el Anteproyecto, por el momento son hipdtesis dado que no se ha
aprobado.

El articulo 4 del Anteproyecto tiene como objetivo modificar la LSC. Se incluiria el articulo
529 ter (nuevo) con el titulo de “Representacion equilibrada de hombres y mujeres en el
consejo de administracion y en la alta direccion”. El apartado 1 del articulo 529 ter
mencionaria que las sociedades an6nimas cotizadas deberian asegurar un porcentaje minimo
del 40% del sexo menos representado en los consejos de administracion.

El articulo 529 decies pasaria a ser el articulo 529 undecies y se le atribuiria el titulo de
“Nombramiento y reeleccion de miembros del consejo de administracion.” Los seis primeros
apartados se mantendrian igual y se afiadirian cuatro apartados nuevos (7,8,9 y 10).

- Apartado 7: Las sociedades cotizadas que no cumpliesen con el porcentaje minimo
establecido en el articulo 529 ter, deberian establecer procesos de seleccién que se
ajustasen a las personas candidatas al consejo.

La seleccion deberia ser neutral y no discriminatoria en todas las fases y, ademas, los
criterios de seleccion estarian establecidos antes del comienzo de la seleccion.

Si llegado el momento de eleccién dos personas serian consideradas igualmente
capacitadas se deberia dar prioridad al sexo con menor representacion. Se podria no
cumplir con lo establecido siempre y cuando los motivos no fueran discriminatorios.

- Apartado 8: Las personas candidatas examinadas en el proceso de seleccion tendrian
el derecho a pedir informacion sobre; los criterios de seleccion, la apreciacion
comparativa entre candidatas y los razones por las que fue seleccionada una persona
no perteneciente al sexo con menor representacion.

- Apartado 9: La junta general de accionistas deberia estar informada por parte de las
sociedades cotizadas sobre las medidas exigidas en a la igualdad entre mujeres y
hombres en los consejos. Asimismo, deberian conocer las sanciones en caso de
incumplir con las medidas exigidas.

- Apartado 10: En el caso en el que la persona candidata del sexo con menor
representacion (no seleccionada) seria considerada a través de un proceso judicial
capacitada igualmente que la persona candidata seleccionada, la sociedad deberia
aportar una justificacion razonable con pruebas que demuestren que han cumplido lo
establecido en el apartado 7.

Se incluiria el articulo 542 (nuevo) con el titulo de “Informe anual sobre representacion

paritaria en el consejo de administracién.” Este nuevo articulo estaria compuesto por cuatro
apartados y diria lo siguiente; anualmente los consejos de administracion de las sociedades
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cotizadas deberén elaborar un informe sobre la igualdad de género y presentarlo junto con el
IAGC y el informe anual sobre remuneraciones de los consejeros y consejeras.

El informe sobre la igualdad de género deberia incluir informacién sobre consejeros no
ejecutivos y ejecutivos, haciendo una clara distincién de los consejeros que pertenecen a un
grupo o a otro. No incluiria en ninglin momento informacion personal.

En caso de no cumplir con lo exigido en el apartado 1 articulo 529 ter deberian dar una
explicacion exhaustiva de los motivos y las medidas que se hubiesen adaptado para lograr ese
porcentaje minimo del 40%.

El informe sobre la igualdad de género seria enviado a la CNMV vy esta seria la encargada
anualmente de actualizar la lista de aquellas que cumplen con los objetivos del apartado 1 del
articulo 529 ter.

El articulo 5 del Anteproyecto modificaria la Ley 6/2023, de 17 de marzo, de los Mercados
de Valores y de los Servicios de Inversion (LMVSI). Las modificaciones establecidas en la
LSC traerian como consecuencia la modificacion del articulo 292 el cual hace referencia a las
infracciones de esta. Tras la modificacion el articulo 292 determinaria que, el incumplimiento
de los articulos 529 ter 1y 529 undecies serian considerados infracciones.

Por el momento el anteproyecto no ha sido aprobado, por lo que la ley no ha entrado en vigor.
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3. LA IGUALDAD DE GENERO EN LOS CONSEJOS DE ADMINISTRACION DE LAS
SOCIEDADES ANONIMAS COTIZADAS.

3.1. Mercado continuo

Las cuatro bolsas de valores espafiolas son: la bolsa de Bilbao, la bolsa de Barcelona, la bolsa
de Valencia y la bolsa de Madrid.

El mercado continuo se trata de un sistema que hace posible que las cuatro bolsas espariolas
estén unidas entre si, el cual permite que las acciones de las cuatro bolsas de valores
espafiolas coticen al mismo tiempo. El Sistema de Interconexion Bursétil Electronico (SIBE)
es la plataforma que hace posible la interconexion de las cuatro bolsas de valores espafiolas.

Dentro del mercado continuo vamos a diferenciar tres grandes grupos:
- Las empresas del IBEX-35.
- Las empresas con capitalizacion burséatil superior a 500 millones de euros.
- Las empresas con capitalizacion bursétil inferior a 500 millones de euros.

3.1.1. Evolucidn de los consejos de administracion.

Para seguir avanzando en un futuro en esa presencia equilibrada de las mujeres y los hombres
en los consejos de administracion es importante también observar los cambios que han tenido
las empresas en estos afios.

A lo largo del trabajo hemos ido desarrollando las diferentes normativas que hacen mencion a
la presencia de las mujeres en los consejos de administracion de las sociedades andnimas
cotizadas. En el presente apartado vamos a analizar la evolucidn que han tenido los consejos
de administracion en relacién a la diversidad de género desde el afio 2007 hasta el afio 2022.
La finalidad de dicho analisis es observar el impacto que las normas han tenido en las
diferentes empresas en del mercado continuo espafiol y comprobar el nivel de efectividad de
estas.

Para observar la evolucion hemos elaborado un grafico en el que reflejamos cual es el
porcentaje de mujeres y de hombres en los consejos de administracion de las empresas del
IBEX-35, las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500 millones y las empresas con
capitalizacion bursatil inferior a 500 millones.

A modo de aclaracion diremos que la CNMV del afio 2007 hasta el afio 2009 diferencia la
presencia de las mujeres en los consejos de administracion de las empresas del IBEX-35, las
empresas con capitalizacion bursatil superior a 1.000 millones y las empresas con
capitalizacion bursatil inferior a 1.000 millones.
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Grafico 1: Evolucion de los consejos de administracion en las empresas del mercado continuo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de informes de gobierno corporativo de las entidades emisoras de valores admitidos a
negociacion en mercados regulados publicados por la CNMV.

Como se puede observar en el grafico 1 los tres grandes grupos del mercado continuo siguen
una evolucién bastante similar en la que a medida que pasa el tiempo la diferencia entre las
mujeres y los hombres en los consejos de administracion se vuelve cada vez mas pequefia. Si
ambas lineas siguen su curso como lo han hecho hasta el momento, Ilegard un momento en el
que los puntos situados por debajo del 50% (mujeres en los consejos de administracion) y los
puntos que situados por encima del 50% (hombres en los consejos de administracion) se
encuentren en un punto medio (presencia equilibrada).

Para conseguir gue se encuentren en ese punto medio serd necesario que la presencia de los
hombres disminuya hasta el 50% vy la presencia de las mujeres aumente hasta el 50%. Si se
consigue llegar a ese punto medio estaremos ante una situacion de presencia igualitaria de
mujeres y hombres en los consejos de administracion de las empresas del mercado continuo.

El principal motivo de los cambios producidos con relacion al aumento de las mujeres en los
consejos de administracion ha sido la normativa mencionada en el apartado 2.2 del trabajo,
referente a la presencia equilibrada en los consejos de administracion e implementada a lo
largo de estos afios. A continuacidn, vamos a mencionar las normas explicadas en apartados
anteriores y analizar los resultados que han tenido en las empresas.

En 2007 entr6 en vigor la LOIEMH, una ley pionera en Espafia en relacion a la igualdad, ese

afio la presencia de las mujeres era un 6% frente a la presencia de los hombres que era un
94% en las empresas del IBEX-35 y en el resto de las empresas del mercado continuo el 8%
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eran mujeres y el 92% hombres. El conjunto de empresas con menor porcentaje de mujeres
en sus consejos eran las empresas del IBEX-35.

Como ya hemos mencionado, la ley de igualdad en el articulo 75 de la LOIEMH puso de
fecha tope para obtener una presencia equilibrada en los consejos hasta el 2015.

Llegado el 2015 de las personas que formaban parte del consejo en el IBEX-35 el 19,60%
eran mujeres, en las empresas con capitalizacién bursatil superior a 500 millones el 12,90% y
en las empresas con capitalizacion bursatil inferior a 500 millones el 13,80%. Si comparamos
esta situacion con la de 2007 vemos que la LOIEMH tuvo un efecto positivo especialmente
en las empresas del IBEX-35, que pasaron de tener el porcentaje de consejeras mas bajo al
mas alto. Aun asi, no tuvo el efecto que pensaban, ya que esperaban que en 2015 la presencia
del sexo menos representado fuese por lo menos del 40%. Hay que recordar que al tratarse de
una norma que carecia de sancion en caso de incumplimiento, las empresas trataron el
articulo 75 de LOIEMH como algo voluntario.

La recomendacion 14 del CUBG 2015 como ya hemos comentado supuso un paso hacia atras
en comparacion con la ley de igualdad de 2007, puesto que el propdsito era tener el 30% de
mujeres en los consejos de administracion para el afio 2020. Sin embargo, en 2018 con la
modificacion del articulo 529 bis de la LSC se incluyo el proposito de favorecer en la
seleccion de consejeras con el fin de obtener una presencia equilibrada.

El resultado de la recomendacion 14 y la reforma del articulo 529 bis de la LSC fue el
siguiente, en 2020 el consejo de administracion de las empresas del IBEX-35 estaba
compuesto por un 31,26% de consejeras, el consejo de las empresas con capitalizacion
bursatil superior a 500 millones contaba con un 24,60% de consejeras y las empresas con
capitalizacion bursatil inferior a 500 millones con un 21,90%. En 2020 las empresas del
IBEX-35 cumplieron con la recomendacion 14 pero no se logré conseguir esa presencia
equilibrada. El resto de las empresas del mercado continuo incrementaron la presencia de las
mujeres en los consejos de administracion con respecto a 2015 pero no lograron alcanzar ese
30% mencionado en la recomendacion 14.

Por ultimo, en 2020 naci6 el anteriormente mencionado CUBG de 2020, dicho cddigo
incluye dentro de la recomendacion 15 el objetivo de lograr una presencia equilibrada en los
consejos donde el porcentaje de consejeras sea el 40%. La fecha tope que se pone es el 2022.

El ultimo IAGC publicado por las empresas del mercado continuo ha sido referente al
ejercicio 2022. Actualmente, el consejo de administracion de las empresas del IBEX-35
cuenta con un 37,50% de mujeres, el de las empresas con capitalizacion bursatil superior a
500 millones con un 32,20% de mujeres y el de las empresas con capitalizacion bursatil
inferior a 500 millones un 26,30% de mujeres.

Después de analizar los datos referentes a la evolucion de la presencia de las mujeres en los
consejos de administracion, podemos decir que las empresas del IBEX-35 son las que mejor
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evolucion han tenido. En 2007 eran las empresas con menor porcentaje de mujeres en sus
consejos Yy afio tras afio han ido aumentando la presencia de consejeras hasta llegar a tener en
2022 un 37,50% de mujeres en el consejo. El resto de las empresas del mercado continuo
también ha aumentado la presencia de mujeres en los consejos de administracion con
respecto a 2007, pero, el proceso para conseguir esa presencia equilibrada esta siendo mas
lento.

Por el momento en el conjunto de empresas del mercado continuo no se ha llegado a la
presencia equilibrada deseada, pero se siguen implantando normas para lograrlo.

3.2. Situacion de la presencia de mujeres en los consejos de

administracion en las empresas del mercado continuo (2022)

La situacion global de las empresas que integran el grupo del mercado continuo es, un
porcentaje alto de mujeres en los consejos de administracion el cual presenta una tendencia
hacia el objetivo del 40%. Esto no quiere decir que todas las empresas cuenten con una
presencia equilibrada de mujeres en sus consejos de administracion.

12 empresas del IBEX-35 tienen mas de un 40% de mujeres en los consejos de
administracion, las empresas con mayor presencia femenina dentro de sus consejos son
Cellnex Telecom con un 54,5% y Red Eléctrica Corporacion con un 50%. Seguido de estas
empresas nos encontramos con 6 empresas con un 40% de consejeras. 11 empresas poseen un
porcentaje >= 30%. Y Unicamente 5 empresas tienen un porcentaje <30%. La empresa con
menor representacion de mujeres en sus consejos es Fluidra la cual cuenta con 2 mujeres
frente a 10 hombres en el consejo de administracion.

Las empresas del IBEX-35 con minimo un 40% de mujeres en sus consejos de administracion
son mas la mitad, mientras que aquellas empresas que se encuentran muy alejadas de una
presencia equilibrada en sus consejos de administracion son menos de una cuarta parte.

Entre las empresas con una capitalizacion bursatil superior a 500 millones tenemos 4
empresas con un porcentaje de mujeres en los consejos de administracion superior a 40%, las
empresas gque cuentan con mayor numero de consejeras son Linea directa aseguradora
(57,1%), Grenergy Renovables (50%) y Realia Business (50%). 3 empresas cuentan con un
40% de mujeres en sus consejos de administracion. La mayoria cuentan con un porcentaje
>=30% dado que son 15 las empresas que tienen ese porcentaje de consejeras. El segundo
porcentaje de consejeras mas repetido es el <30%, 10 empresas se encuentran en esa
situacion, entre ellas tenemos a NH Hotel Group (10%) y Neinor Homes (11,1%) las cuales
tienen solo a una mujer en los consejos de administracion.

La mayor parte de las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500 millones tienen una
presencia de mujeres en sus consejos de administracion inferior a 40%. Unicamente 7
empresas de 32 tienen una presencia equilibrada en sus consejos de administracion.
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El grupo de las empresas con capitalizacion bursétil inferior a 500 millones cuentan con 5
empresas con un porcentaje de mujeres superior a 40%, entre las que destacan Libertas 7
(50%) y Prim (50%). 3 empresas tienen un 40% de mujeres en sus consejos. EI segundo
rango mas repetido entre las empresas con menos de 500 millones es el porcentaje de mujeres
>= 30%, 18 empresas se encuentran dentro de este rango. El rango mas repetido es el
porcentaje de mujeres <30%, 29 empresas cuentan con menos de un 30% de mujeres en sus
consejos de administracién. Dentro del grupo de empresas con menos 500 millones hay 6
empresas sin mujeres en los consejos de administracion y estas son Mobiliaria Monesa,
Nueva expresion Textil, Nyesa Valores Corporacion, Pescanova, Urbar Ingenieros y Urbas
Grupo Financiero.

Las empresas con capitalizacién bursatil inferior a 500 millones tienen mayormente un
porcentaje de mujeres <30%. De 55 empresas que forman este grupo, 47 no cuentan con una
presencia equilibrada en sus consejos de administracion. Ademas, el nimero de empresas con
presencia de mujeres nula en los consejos es parecido al nimero de empresas con una
presencia equilibrada.

3.2.1. Categorias del consejo de administracion.

Los consejeros de las sociedades anonimas cotizadas se dividen en dos grupos que son los
consejeros internos y los consejeros externos y a su vez estos se dividen en ejecutivos,
dominicales, independientes y otros externos.

Consejeros internos.

Consejeros ejecutivos

En relacion al apartado 1 del articulo 529 duodecies de LSC, los consejeros ejecutivos
son aquellos que sin importar el tipo de vinculo juridico que mantenga con la
sociedad, realizan funciones de direccion. Las funciones las pueden realizar tanto en
la propia sociedad como en las empresas del grupo. También se considera consejero
ejecutivo a aquel que ademas de realizar las funciones directivas, es 0 representa a un
accionista significativo o a un consejero se encuentra representado en el consejo.

No ocurre lo mismo con aquellos consejeros que son altos directivos o pertenecen a
los consejos de sociedades las cuales pertenecen a la sociedad dominante. En este
caso los consejeros seran dominicales.

Consejeros externos

Consejeros dominicales

“Se consideraran consejeros dominicales aquellos que posean una participacion
accionarial igual o superior a la que se considere legalmente como significativa o que
hubieran sido designados por su condicién de accionistas, aunque su participacion
accionarial no alcance dicha cuantia” (art.529 duodecies.3 LSC). Segun el art.174 de
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la LMV se tiene una participacién significativa en una empresa cuando se posee al
menos un 10% del capital social o de los derechos de voto de las acciones o también
cuando se tiene una influencia importante en la gestién de la empresa.

Asimismo, seran considerados como consejeros dominicales aquellas personas que
representen a los accionistas mencionados en el apartado 3 del art. 529 duodecies y
aquellas que forman parte de los puestos de alta direccidén o pertenecen a los consejos
del grupo de sociedades las cuales pertenecen a la sociedad dominante.

Consejeros independientes

Segin el apartado 4 del articulo 529 duodecies de la LSC, son consejeros
independientes aquellos que carecen de vinculos con la empresa, con aquellos
accionistas con influencia significativa o con los directivos. Se nombra en relacion a
su experiencia profesional e indoles personales.

Existe también la opcion de que un consejero dominante sea reelegido como
consejero independiente. Esta situacion ocurre cuando el accionista al que representa
dicho consejero vende todas sus acciones, por lo que el consejero dominical dejaria tal
condicién y la inica manera de ser reelegido es como consejero independiente.

Otros externos

Son aquellos consejeros que no son ejecutivos, dominicales e independientes. Suele
darse el caso de algunos consejeros que por circunstancias de la vida dejan de cumplir
alguno de los objetivos necesarios para formar parte de la categoria y por ello pierden
la condicién de consejero ejecutivo, dominical o independiente, pero pasan a la
categoria de otros externos porque el consejo de administracion considera que tanto su
experiencia como su conocimiento son importantes y deben seguir formando parte del
consejo (Stein & Plaza, 2011, p. 2).

En 2022 el consejo de administracion de las empresas del mercado continuo esta formado por
385 mujeres y 822 hombres, esas 385 mujeres han conseguido romper con algunas de las
barreras invisibles impuestas por la sociedad y han llegado a los puestos de consejeras.
Dentro del consejo de administracion no todas las categorias son iguales, una mujer puede
estar en el consejo de administracion como ejecutiva, dominical, independiente u otra
externa.

3.2.1.1. Presencia de las mujeres en las diferentes

categorias

En los siguientes graficos vamos a analizar por separado la distribucion de las mujeres y de los
hombres en las diferentes categorias, y después, vamos a comparar ambas situaciones y a observar
las diferencias.
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Grafico 2: Categorias de las mujeres dentro de los consejos de administracion en 2022.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de IAGC de las empresas

La mayoria de las mujeres ocupan la categoria de consejeras independientes, en las empresas
del IBEX-35 127 son consejeras independientes, en las empresas con capitalizacion bursatil
superior a 500 millones 74 son independientes y en las empresas con capitalizacion bursatil
inferior a 500 millones son 64 consejeras independientes. Consejeras dominicales es la
segunda categoria donde se encuentran mas mujeres con un total de 93 consejeras
dominicales en el mercado continuo.

Consejera ejecutiva y otra externa son las categorias donde la representacion femenina es
inferior. En el caso de consejeras ejecutivas, en el IBEX-35 Unicamente 3 mujeres ocupan esa
categoria, en las empresas con capitalizacién bursatil superior a 500 millones hay 3
consejeras ejecutivas y en las empresas con capitalizacion bursatil inferior a 500 millones 6
mujeres son ejecutivas. Esto quiere decir que en total en el mercado continuo sélo 12 mujeres
ocupan la categoria de consejera ejecutiva. En la categoria de otra externa tenemos un total de
15 mujeres.

Grafico 3: Categorias de los hombres dentro de los consejos de administracion en 2022.

Categorias del consejo de administracién (Hombres)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de IAGC de las empresas
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En el caso de los hombres vemos que también las categorias con mas consejeros son la de
consejero independiente (292) y consejero dominical (296). Sin embargo, el nimero de
hombres ejecutivos es bastante mas alto si lo comparamos con el niumero de mujeres
ejecutivas, las empresas del IBEX-35 cuentan con 56 ejecutivos, las empresas con
capitalizacion bursatil superior a 500 millones con 42 y las empresas con capitalizacion
bursatil inferior a 500 millones con 68.

Los consejeros que estan dentro de la categoria de otros externos son minoria, dado que son
solamente 68 hombres los que ocupan esa categoria. Aun asi, si lo comparamos con la
situacion de las mujeres, el niUmero de otros consejeros externos es bastante superior al de
otras consejeras externas.

Una vez analizados los graficos por separado, vamos a compararlos y ver las diferencias.

Entre las empresas del IBEX-35 s6lo el 5,10% son consejeras ejecutivas, lo que quiere decir
gue Unicamente 3 mujeres son consejeras ejecutivas y que 56 hombres son consejeros
ejecutivos. En las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500 millones el 93,30%
(42) de las personas que ocupan la categoria de consejera ejecutiva son hombres frente a un
6,70% (3) que son mujeres. Las empresas con capitalizacion bursatil inferior a 500 millones
cuentan con 8,10% (6) de consejeras ejecutivas y un 91,90% (68) de consejeros ejecutivos.
La presencia de consejeros ejecutivos (166) es muy elevada y la presencia de consejeras
ejecutivas (12) es practicamente inexistente.

En la categoria de consejeras dominicales nos encontramos con que en el IBEX-35 las
mujeres son un 25,50%, en las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500 millones
un 22,40% y en las empresas con capitalizacion bursatil inferior a 500 millones un 24,10%.

La categoria de consejeras independientes es la Unica en el que se encuentra una presencia
equilibrada entre mujeres y hombres, siendo incluso superior la presencia de mujeres.

Y, por ultimo, en la categoria de otras externas las mujeres ocupan un 15,60% en las
empresas del IBEX-35, un 8,30% en las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500
millones y un 29,60% en las empresas con capitalizacion burséatil inferior a 500 millones.

Si nos quedamos unicamente con el dato del porcentaje de mujeres en los consejos de
administracion observamos que la presencia esta bastante equilibrada, pero la realidad es que
si analizamos la presencia de las mujeres en cada categoria vemos que las mujeres se vuelven
a encontrar de nuevo en una situacion de desigualdad con nuevas barreras invisibles que les
impiden llegar a las categorias mas altas. Es por ello que es importante no solo conseguir una
presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los consejos de administracion, sino
también dentro de cada categoria.
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3.2.2. Cargos del consejo de administracion.

La situacion mas comin es que el consejo de administracion este compuesto por un
presidente, un secretario y que el resto de los consejeros sean vocales, pero no siempre se da
esa situacion. Es por eso que nos podemos encontrar hasta con 7 cargos distintos en el
consejo de administracién. Los cargos son los siguientes:

Presidente/a

“El presidente es el maximo responsable del eficaz funcionamiento del consejo de
administracion” (art. 529 sexies.2 LSC). Entre las funciones que tiene que realizar estan fijar
el orden del dia de las reuniones, convocarlas y presidirlas, asegurarse de que los consejeros
tengan la informacion antes de tomar una decision y presidir la junta general de accionistas.

Vicepresidente/a
El vicepresidente seré la persona encargada de apoyar al presidente y de sustituir a este por
delegacion de tareas, enfermedad o ausencia.

Consejero/a delegado/a

El consejo de administracion en relacion al articulo 249 de LSC elegira a través de una
votacion a uno de sus miembros como consejero delegado y delegard en él una serie de
funciones las cuales constaran en un contrato que tendran que firmar la sociedad y el
consejero delegado.

Consejero/a coordinador/a independiente

Cuando el presidente tenga la condicion de consejero ejecutivo tendra la obligacion de
nombrar entre los consejeros independientes a un consejero coordinador. Este consejero
segun el articulo 529 septies estara preparado para convocar al consejo o incluir puntos en el
orden del dia aun estando el consejo convocado, también podra coordinar y reunir a aquellos
consejeros que no sean ejecutivos y dirigir la evaluacion periodica del presidente.

Vocal

El consejo vocal desarrolla funciones como formar parte en las decisiones que se tomen en el
consejo, defender los intereses de los accionistas y realizar las funciones que establece el
reglamento.

Secretario/a

El secretario segun el articulo 529 octies de LSC se encargara de conservar la documentacion
y dejar constancia en los libros de actas de lo sucedido durante las reuniones y las
resoluciones. Ademas, debera intentar que el consejo de administracidn realice actuaciones
acordes a la normativa aplicable y ayudar al presidente con la informacion que los consejeros
deben recibir con antelacién. No siempre son consejeros.

Vicesecretario/a
Sustitutivo del secretario. No siempre son consejeros.
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3.2.2.1. Presencia de las mujeres en los diferentes cargos

Tabla 2: Cargos desarrollados por mujeres y hombres en los consejos de administracion en

2022.

Més de 500 Menos de 500

Cargos IBEX-35 millones millones
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres

Presidente/a 3 30 2 30 5 48
Vicepresidente/a 2 25 1 18 3 26
Consejero/a
delegado/a 1 24 1 15 3 19
Consejero/a
coordinador/a IND 5 16 5 9 7 15
Consejero/a vocal 147 167 97 150 99 221
Secretario/a 2 3 1 2 1 2
Vicesecretario/a 0 1 0 1 0 0
TOTAL 160 266 107 225 118 331

Fuente: Elaboracion propia a partir de IAGC de las empresas

Los consejos de administracion estan compuestos por diferentes categorias que a su vez
desarrollan diferentes cargos. En la tabla 2 estan recogidos los cargos y el nimero de mujeres
y hombres que ocupan dicho cargo.

En las empresas del IBEX-35 Unicamente 3 mujeres ocupan el puesto de presidenta, las
empresas en las que el cargo de presidenta estd en manos de una mujer son Inditex, Red
Eléctrica Corporacion y Banco Santander. Indra y Mapfre cuentan con una mujer para el
cargo de vicepresidenta. Bankinter es la Unica empresa del IBEX-35 que tiene consejera
delegada. En el caso de los hombres tenemos que 30 son presidentes, 18 vicepresidentes y 15
consejeros delegados.

Entre las empresas con capitalizacion bursatil superior a 500 millones solamente dos
empresas cuentan con una mujer en el cargo de presidenta, y estas son Prosegur Compariia de
Seguridad y Fomento de Construcciones y Contratas (FCC). FCC ademas de tener una mujer
en el puesto de presidenta también tiene a una mujer en el puesto de vicepresidenta. De igual
manera que ocurre en las empresas del IBEX-35, hay solo una empresa con una mujer en el
cargo de consejera delegada y esta empresa es Linea Directa Aseguradora. En cuanto a la
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presencia de los hombres en estos cargos nos encontramos con 35 son presidentes, 23
vicepresidentes y 18 consejeros delegados.

Las empresas con capitalizacion bursétil inferior a 500 millones cuentan con 5 empresas en
las que el cargo de presidenta es llevado a cabo por una mujer, las empresas son Libertas 7,
Prim, Adolfo Dominguez, Duro Felguera y Laboratorio Reig Jofre. Entre las empresas con
mujeres en el cargo de vicepresidenta tenemos a Oryzon Genomics, Ecolumber y Naturhouse
Health. Libertas 7, Nicolas Correa y Atrys Health tienen a una mujer en el cargo de consejera
delegada. Una vez mas la presencia de los hombres en estos cargos sigue siendo muy superior
donde nos encontramos con que 48 hombres son presidentes, 26 vicepresidentes y 19
consejeros delegados.

Una vez comparados los datos nos damos cuenta de que dentro de la divisién de los
diferentes cargos nos volvemos a encontrar nuevamente con una situacién de desigualdad
para las mujeres donde los cargos de presidente, vicepresidente y consejero delegado estan en
su mayoria ocupados por hombres. La presencia de las mujeres en estos cargos es muy baja
comparada con la de los hombres y eso da lugar a una desigualdad de oportunidades para
aquellas mujeres que consiguen llegar al consejo de administracion de una empresa. Es por
ello que es importante conseguir tener una situacion de igualdad en todos los aspectos dentro
del consejo de administracion.

Las anteriores empresas mencionadas no todas poseen una presencia equilibrada dentro sus
consejos como puede ser el caso de Indra Sistemas donde el consejo de administracion esta
ocupado en un 28,6% de mujeres y 71,4% hombres o el caso de Naturhouse Health donde
Unicamente hay una consejera frente a 7 consejeros. Hay ocasiones en las que si que coincide
que la empresa que tiene una situacion de igualdad en sus consejos tiene también igualdad en
el reparto de cargos altos de la empresa, pero siempre no es asi. Con esto quiero decir que el
hecho de que una mujer ocupe un cargo alto dentro de la empresa no esta relacionado con
tener una situacion de igualdad en la empresa, ni viceversa.
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CONCLUSIONES

La presencia de las mujeres en los consejos de administracion ha sido durante muchos afios
escasa 0 nula, con el paso del tiempo la situacion de las mujeres ha ido mejorando lentamente
debido a la aplicacion de normas referentes a la igualdad de género, aun asi, el nimero de
consejeras sigue siendo inferior al de consejeros en las empresas del mercado continuo.

En el afio 2007 se introdujo por primera vez una ley referente a la igualdad de género en los
consejos de administracion, hasta el momento solo aparecia en el CUBG 2006 a modo de
recomendacion. A dia de hoy las leyes donde se hace mencion a la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los consejos de administracion son LOIEMH y la LSC. En Espafia
desde el principio se ha optado por una regulacién soft, lo que quiere decir que en caso de
que la sociedad no cumpla con las cuotas establecidas no tendra ningun tipo de sancion, sino
que debera explicar los motivos en el IAGC (documento que tienen obligacién de presentar
anualmente las sociedades cotizadas).

Las normas en relacion con la presencia equilibrada de las mujeres y los hombres en los
consejos administracion, tanto las que se aplican en el presente como las que se van a aplicar
en un futuro, van dirigidas a un grupo muy pequefio de empresas dentro del entorno
economico esparfiol. Por lo tanto, es muy dificil en muchas ocasiones saber la situacion real
de igualdad que tienen las empresas espafiolas en general debido a la escasa informacion que
estas proporcionan.

En los dltimos afios el nimero de personas mejor formadas academicamente ha sido superior
en el caso de las mujeres y, aun asi, los puestos de alto cargo siguen ocupados en mayor
medida por hombres. Esto nos demuestra que los roles de género siguen presentes en la
actualidad afectando negativamente a las mujeres, lo cual trae como consecuencia una serie
de barreras invisibles que dificultan la llegada de las mujeres a los puestos de alto cargo de
las empresas. Pese a los obstaculos encontrados en el camino las mujeres han conseguido
romper esas barreras y formar parte de los consejos de administracion de las empresas,
demostrando asi que las barreras invisibles no son barreras imposibles. En 2022 hay un total
de 385 consejeras frente a 822 consejeros, la diferencia sigue siendo notable pero el namero
de mujeres cada vez es mas alto.

La situacion de desigualdad de las mujeres no acaba una vez que ocupan los puestos de
consejeras, sino que aparecen nuevas desigualdades a las que las mujeres tienen que hacer
frente. Pongdmonos en el caso de las categorias de los consejos de administracion, donde
tenemos que 12 son consejeras ejecutivas y 166 son consejeros ejecutivos o en los cargos del
consejo, donde el cargo de presidenta/e esta ocupado por 10 mujeres y 108 hombres. Una vez
mas aparecen nuevas barreras invisibles para las mujeres las cuales les impiden llegar a las
posiciones mas altas dentro del consejo de administracion.

De cara al futuro se espera que la situacion de las mujeres en los consejos de administracién
siga la misma tendencia que hasta ahora y se consiga esa presencia equilibrada, donde el
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proceso de seleccidn sea neutral y no discriminatorio para ninguno de los géneros. Ademas,
se espera que la nueva Directiva (UE) 2022/2381 suponga un nuevo avance en relacion a la
igualdad de género. EI Anteproyecto por el momento es una propuesta la cual no ha entrado
en vigor.
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ANEXO: TABLAS DE LA PRESENCIA DE LAS MUIJERES EN LOS CONSEJOS DE
ADMINISTRACION DE LAS SOCIEDADES COTIZADAS EN 2022

El siguiente anexo incluye un listado con datos sobre la presencia de las mujeres en los
consejos de administracion de las empresas pertenecientes al mercado continuo. El anexo
incluye tres tablas debido a la division escogida para analizar los datos, la tabla 1 pertenece al
IBEX-35, la tabla 2 a empresas con capitalizacion superior a 500 millones y la tabla 3 a
empresas con capitalizacion inferior a 500 millones. Todos los datos pertenecen a 2022.

Tabla 3: Empresas IBEX-35

2022

Empresas (IBEX-35)

% Mujer Total
Cellnex Telecom 54,5% 6 11
Red Eléctrica Corporacion 50% 6 12
Acciona Energia 45,5% 5 11
Amadeus IT Group 45,5% 5 11
Bankinter 45,5% 5 11
IAG 45,5% 5 11
Inditex 45,5% 5 11
Iberdrola 42,9% 6 14
Laboratorios farmaceuticos 42,9% 3 7
ROVI
Mapfre 42,9% 6 14
Compainiia De Distribucién 41,7% 5 12
Intearal Loaista
Endesa 41,7% 5 12
Aena, SME 40% 6 15
Banco Santander 40% 6 15
BBVA 40% 6 15
CaixaBank 40% 6 15
Enagas 40% 6 15
Unicaja Banco 40% 6 15
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Merlin Properties Socimi 38,5% 5 13
Acerinox 36,4% 4 11
Inmobiliaria Colonial Socimi 36,4% 4 11
Melia Hotels International 36,4% 4 11
Acciona 33,3% 4 12
Banco Sabadell 33,3% 5 15
Ferrovial 33,3% 4 12
Grifols 33,3% 4 12
Repsol 33,3% 5 15
Solaria Energia y Medio 33,3% 2 6
Ambiente

Telefonica 33,3% 5 15
Indra Sistemas 28,6% 4 14
ACS 26,7% 4 15
Naturgy Energy Group 25% 3 12
Sacyr 23,1% 3 13
Fluidra 16,7% 2 12

Tabla 4: Empresas con capitalizacion bursdtil superior a 500 millones

Empresas (Mas de 500 2022

millones) % Mujer Total
Linea Directa Aseguradora 57,1% 4 7
Grenergy Renovables 50% 4 8
Realia Business 50% 3 6
Opdenergy Holdings 42,9% 3 7
Applus Services 40% 4 9
Corporacion Financiera 40% 4 10
Alba

Faes Farma 40% 4 10
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Ence Energia y Celulosa 38,5% 13
Vidrala 36,4% 11
Viscofan 36,4% 11
CIE Automotive 35,7% 14
Ebro Foods 35,7% 14
Almirall 33,3% 9
Atresmedia Corporacion de 33,3% 12
Medions de Comiinicacién

Metrovacesa 33,3% 12
PharmaMar 33,3% 12
Prosegur Cash 33,3% 9
Prosegur Compafiia de 33,3% 9
Seauridad

FCC 30,8% 13
Gestamp Automocién 30,8% 13
CAF 30% 10
Siemens Gamesa 30% 10
Renewable Enerav

Amrest Holdings 28,6% 7
DIA 28,6% 7
Global Dominion Access 27,3% 11
Mediaset Espafia 27,3% 11
Comunicacion

Cementos Molins 25% 12
Técnicas Reunidas 25% 12
Elecnor 21,4% 14
Grupo Catalana Occidente 20% 10
Neinor Homes 11,1% 9
NH Hotel Group 10% 10
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Tabla 5: Empresas con capitalizacion bursdtil inferior a 500 millones

Empresas (Menos de 500 A2

millones) % Mujer Total
Libertas 7 50% 4 8
Prim 50% 5 10
Adolfo Dominguez 42,9% 3 7
Nicolas Correa 42,9% 3 7
Soltec Power Holdings 42,9% 3 7
Grupo Ezentis 40% 2 5
Saint Croix Holding 40% 2 5
Inmobhilier Socimi

TRH Jardin Del Mar 40% 2 5
Lingotes Especiales 37,5% 3 8
Atrys Health 36,4% 4 11
Tubacex 36,4% 4 11
Tubos Reunidos 36,4% 4 11
Vocento 36,4% 4 11
Promotora de 35,7% 5 14
Informaciones

Alantra Partners 33,3% 3 9
Audax Renovables 33,3% 2 6
Bodegas Riojanas 33,3% 3 9
Compania Levantina de 33,3% 2 6
Edificacion y Obras

Prihlirac

Deoleo 33,3% 2 6
Ercros 33,3% 2 6
General de Alquiler de 33,3% 2 6
Maauinaria

Lar Espafia Real Estate 33,3% 2 6

Socimi
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Squirrel media 33,3% 6
Amper 30% 10
Iberpapel Gestion 30% 10
Renta Corporacion Real 30% 10
Estate

Clinica Baviera 28,6% 7
Duro Felguera 28,6% 7
Renta 4 Banco 28,6% 14
Oryzon Genomics 28,6% 7
Grupo Ecoener 27,3% 10
Compaiiia Espafiola de 25% 8
Viviendas en Alauiiler

Laboratorio Reig Jofre 25% 8
Minerales y Productos 25% 8
Derivados

Azkoyen 22,2% 9
Airtificial Intelligence 20% 10
Structures

Ayco Grupo Inmobiliario 20% 5
Montebalito 20% 5
OHLA 20% 10
Ecolumber 18,2% 11
Grupo Empresarial San 18,2% 11
José

Desarrollos Especiales de 16,7% 12
Sistemas de Anclaies

Naturhouse Health 14,3% 7
Union Catalana de Valores 14,3% 7
Arima Real Estate Socimi 14,3% 7
Inmobiliaria del Sur 13,3% 15
Liwe Espafiola 12,5% 8
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Miquel y Costas & Miquel 10% 10
Talgo 10% 10
Mobiliaria Monesa 0 4
Nueva Expresion Textil 0 7
Nyesa Valores Corporaciéon 0 5
Pescanova 0 4
Urbar Ingenieros 0 5
Urbas Grupo Financiero 0 8
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