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O Consello de Administracién

RESUMO

O obxectivo fundamental deste traballo é analizar a presenza da muller nos consellos
de administracién (en adiante CA) das empresas do sector do petréleo e a enerxia do IBEX35.
Para realizar o estudo utilizouse como fonte de informacién os informes anuais de goberno
corporativo (en adiante IAGC) que deben presentar cada exercicio as propias empresas.

En termos xerais, os resultados acadados indican que existe unha ampla variabilidade
nas empresas deste sector en canto a participacion feminina nos CA. Ainda que ningunha das
empresas acada a paridade en termos de xénero, Red Eléctrica e Iberdola sitianse mais preto
dela e superan a dia de hoxe o obxectivo do 30% de mulleres no CA fixado polo Cédigo de Bo
Goberno Corporativo (en adiante CBG) para o ano 2020. No extremo oposto, Repsol e Endesa
estan moi lonxe de acadar este limiar.

A pesares de que existe normativa que avoga pola paridade nos CA, esta non ten
caracter obrigatorio. Xa que logo, nas altas esferas dalgunhas empresas continta existindo
unha brecha significativa en materia de igualdade de xénero.

O traballo consta de 9.916 palabras.
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INTRODUCION

Nas ultimas décadas, o goberno corporativo ou goberno das empresas adquiriu
especial importancia tanto no ambito nacional como internacional (Acero e Alcalde, 2010),
sendo o eixo dun gran debate académico e social, asi como dun gran nimero de estudos
académicos. Os casos de Enron, Parmalat, Tyco, WoldCom ou Lehman Brothers son boa
mostra de que existen motivos de preocupacién.

O funcionamento do CA foi analizado en informes de distintos paises como EEUU,
Reino Unido ou Francia. No caso de Espafia tamén se publicaron diversos cédigos (Olivencia,
1998; Aldama, 2003; Cédigo Unificado, 2006) coa finalidade de revitalizar o seu funcionamento
nas sociedades cotizadas. O ultimo, o CBG das sociedades cotizadas data de 2015.
Centrandonos no CA, algunhas das recomendaciéns incluidas nos anteriores cddigos foron
incorporadas na lexislacion (p.ex., a tipificacion dos deberes de lealdade dos conselleiros, as
facultades indelegables do CA, a limitacién da duracion do mandato a catro anos, entre
outras). Porén, en materia de diversidade de xénero, pese a que as iniciativas adoptadas pola
Lei de Igualdade (2007) tiveron escaso éxito, a actual lexislacion (Lei 31/2014, do 3 de
decembro) deixa ampla liberdade as sociedades cotizadas. Neste sentido, limitase a sinalar que
as sociedades fixen un obxectivo para lograr a representacién no CA do sexo menos
representado e as orientaciéns para o seu logro, asi como que velen por que os
procedementos selectivos promovan a diversidade e non incorran en nesgos que poidan supor
discriminacién.

Os obxectivos deste traballo son dous. Dende unha perspectiva tedrica, realizar un
acercamento & problemdtica dos CA e explicar os efectos dunha maior diversidade. Dende
unha empirica, realizar unha analise sobre a composicién dos CA en termos de diversidade de
xénero nas empresas do sector do petrdleo e a enerxia pertencentes ao IBEX35 e do seu grado
de seguimento das recomendaciéns do CBG das sociedades cotizadas (2015). A estrutura do
traballo ven definida polos mesmos.

Rocio Rodriguez Padin
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PLANIFICACION

*Primeira reunion coa titora inicial.

eSeleccidn da estrutura a seguir e discusidon do tema central.
DECEMBRO

eBusqueda de informacion xeral sobre o tema a desenvolver.

eElaboracidn da planificacion.
FEBREIRO

eComunicacién da necesidade de buscar un novo titor por mor de )
incompatibilidade da titora actual.

*Busqueda de informacion especifica.
eRedaccidon do marco teorico de forma auténoma. )

eSeleccidn de empresas para o estudo empirico.
eRedaccién do estudo empirico.

J

*Asignacion definitiva de nova titora a mediados de mes (a dias semanas da \
entrega definitiva).

*Envio do traballo & nova titora para a sua revision.

*Primeira revision da nova titora.

eCorreccions propostas: nova estrutura e acotacion das empresas a analizar.
*Busqueda de nova bibliografia e informacién das empresas.
eReestructuracién do traballo: parte téorica e empirica.

*Nova redaccién do marco teérico.

Segundo envio do TFG. /

eSegunda reunidn coa titora.
ePerfeccions e retoques finais.
eRevision final.

ePreparacion da presentacion do TFG.

:
;
v
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DESENVOLVEMENTO DO TRABALLO

1 MARCO TEORICO

1.1 ROLES DO CONSELLO DE ADMINISTRACION

O CA é un dérgano fundamental do goberno corporativo, sendo o mais importante en
numerosos (Acero e Alcalde, 2010). As funcidns ou roles basicos do CA son:

a) Orientar a politica da sociedade, proporcionando asesoramento a direccion. O consello
encargase de asesorar mediante a sla participacion na fixaciéon dos obxectivos da
politica da empresa (Garcia Olalla e Garcia Ramos, 2011).

b) Servir de enlace cos accionistas e outros grupos externos.

c) Supervisar a actuacién da alta direccion (Barroso, Villegas e Pérez, 2010; CNMV, 1998).

O estudo sobre a efectividade do CA foi abordado dende diversas teorias, entre as que
destacan a teoria da dependencia de recursos e a teoria da axencia.

1.1.1 Teoria da dependencia de recursos

Esta teoria sostén que o CA constitle un nexo entre a sociedade e o entorno (Pfeffer e
Salancik, 1978). Considérase que o CA permite acceder a recursos esenciais para o bo
funcionamento da sociedade (Barroso, Villegas e Pérez, 2010).

Neste sentido, tal como sinala Pucheta-Martinez (2015, p.150): “O CA é necesario para
captar recursos que melloren os resultados econdmicos da empresa, grazas aos lazos e
contactos que tefien os conselleiros co entorno”.

1.1.2 Teoria da axencia

A teoria da axencia (Jensen e Meckling, 1976) fai especial énfases na funcién
supervisora do CA. Esta teoria é o marco mais empregado na investigacién do goberno
corporativo.

En oposicidn ao punto de vista clasico no que non existe unha clara especializacion de
funciéns e os intereses da direccion e propietario son coincidentes, coa separacion entre
propiedade e direccidon aparece un novo axente na empresa (o directivo profesional) que
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O Consello de Administracién

ostenta o control dos recursos empresariais e ten especial importancia na determinacién da
direccion a seguir pola empresa. Isto supdn a separacidon dos axentes que soportan o risco e
que tefien os dereitos residuais de aqueles que se encargan das funcions directivas (De Miguel
Hidalgo e Lorenzo Garcia, 2004).

A teoria da axencia expresa a relacién entre accionistas e directivos en termos
contractuais. Jensen e Meckling (1976) definen a relacidon de axencia como “un contrato en
virtude do cal unha ou mais persoas (principais) contratan a outra (axente) para prestar un
servizo en representacion daqueles, servizo que implica a delegacién dalgunha facultade de
decisién no axente”.

Esa teoria sostén que, en xeral, pode existir unha falta de acordo entre os intereses do
principal e o axente. O principal pode estar interesado en maximizar o produto, utilidade ou
beneficio da empresa (maximizacion do principal), mentres que o axente pode estar
interesado en maximizar a sla renda persoal (monetaria e non monetaria). Nun contexto
empresarial de separacién da propiedade e direccion, esta ultima pode actuar de forma
oportunista, favorecendo os seus propios intereses persoais (maior renda ou prestixio) en
prexuizo dos accionistas (Berle e Means, 1932; Pindyck e Rubinfeld, 2002). Ainda que os
directivos deben actuar en beneficio da empresa e dos seus accionistas, en ocasidns os
intereses de xestién e propiedade non son concordantes.

O recurso que ten o principal para alifiar os obxectivos do axente cos seus propios é
regular un sistema de incentivos, incorrendo consecuentemente nun custo derivado da
formalizacion de contratos, a supervisién do axente, os custos de garantia e a perda derivada
das decisiéns tomadas polo axente diferentes as do principal (Jensen e Meckling, 1976). Estes
custos, denominados custos de axencia, poden definirse como a suma total dos gastos de
control por parte do principal, os gastos de garantia de fidelidade do axente e a perda residual
(Putterman, 1994).

Ademais da teoria do principal-axente (Jensen e Meckling, 1976), existe outra corrente
denominada teoria positiva de axencia que analiza a influencia dos contratos no
comportamento das partes e a estrutura organizativa como recurso para reducir os conflitos
de intereses. Ademais, propdn dous mecanismos de goberno para limitar o comportamento
oportunista do axente (Pertusa e Rienda, 2003): a) os sistemas de informacién que permitan
ao principal informarse das accidons do axente para corrixir as suas desviacions, e b) os
contratos con remuneracién por resultados.

Co fin de alifar os intereses dos accionistas e direccion, Coles, McWilliams e Sen (2001)
distinguen dulas categorias de mecanismos de control do comportamento do axente. Neste
sentido mencidnanse (Martin Idarraga, 2012):

a) Os mecanismos de monitoreo organizacional, cuxo obxectivo é supervisar as
actividades da direccién. O tamafio do CA e a sua composicién son factores que
afectan 4 capacidade do consello para desempefiar a sua funcién de control
supervisora.

b) Os mecanismos de alifiacidns de incentivos inclien a compensacion do directivo e a
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estrutura da propiedade. As empresas que aplican plans de compensacion vinculados
coa creacidn de valor, cun sistema de pago varidbel a longo prazo para o directivo,
teran mellores resultados (Martin Idarraga, 2012).

1.2 CODIGOS DE BO GOBERNO

Tal como se sinalou, segundo a teoria da axencia, as empresas configliranse ao redor
dun enramado de relaciéns entre propietarios e directivos. O goberno corporativo enténdese
como o conxunto de principios, practicas e técnicas aplicables as relacidns entre os grupos de
interese dunha organizacién, cuxa necesidade é superar os conflitos que expdn a separacidon
entre propiedade e xestion (Garcia Lopez, 2013). Un bo goberno corporativo é aquel que
canaliza axeitadamente ditas relaciéns na direccidn, organizacién, xestién e control, co fin de
alcanzar os obxectivos establecidos. En definitiva, o goberno corporativo, cuxo fin é fortalecer
os sistemas de xestion, control e administracién das empresas (Crespi e Gispert, 1999),
constitle un indicador fundamental da boa xestion e responsabilidade social das sociedades
(Puentes, Velasco e Vilar, 2009).

Os escandalos financeiros dos Ultimos anos evidenciaron a falta de efectividade do CA
como érgano de supervisién e control, o que supuxo unha perda de confianza nos mercados
financeiros (Puentes, Velasco e Vilar, 2009). Como consecuencia, publicidronse diversos
codigos de bo goberno.

Estes cddigos, entendidos como “un conxunto de recomendacidns acerca da propia
estrutura dos érganos de goberno e do adecuado comportamento dos membros destes
organos” (Aguilera e Cuervo, 2004), tefien a suUa orixe no mundo anglosaxdn. Xurdiron coa
finalidade de crear un marco de relacions capaz de maximizar os beneficios dos accionistas,
por medio de certos mecanismos de direccion e control, e de reparto de poder (Lizcano, 2006).

O primeiro cédigo (Cadbury Report) publicouse en 1992 no Reino Unido. A partires
deste publicaronse outros a nivel internacional (Puentes, Velasco e Vilar, 2009). No noso pais o
primeiro foi o Cédigo Olivencia en 1998, seguido do Aldama en 2003. As recomendaciéns
destes codigos recolléronse no Cédigo Unificado de Bo Goberno (Cddigo Conthe), aprobado en
2006. Segundo o European Corporate Governance Institute, en 2009 eran 73 os paises que
publicaron algln cddigo, principios ou recomendaciéns. Como se mencionou anteriormente,
en Espafa, actualmente as empresas cotizadas deben informar da observancia das
recomendaciéns do CBG das sociedades cotizadas, publicado en 2015.

Estes cédigos son de aplicacion voluntaria. As empresas cotizadas comprométense ben
a cumprir as slas recomendacidns, ben a explicar por qué non as seguiron. Esta perspectiva
considera que a informacién proporcionada polas empresas servird para recompensalas polas
boas practicas ou penalizalas polo seu incumprimento (Banegas, Manzaneque, Simdn e Tejedo,
2011).

10
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1.3 ESTRUTURA DO CONSELLO DE ADMINISTRACION E DAS
COMISIONS

Coa finalidade de realizar ben as funcidons de asesoramento ou servizo e control, o CA
debe estar adecuadamente estruturado en composicidon e tamafio. Igualmente, é preciso que
as comisiéns de apoio tefian unha composicidn equilibrada.

1.3.1 Conselleiros executivos e externos

O CA componse de diferentes clases de conselleiros. Podemos distinguir, en primeiro
lugar, aos conselleiros internos ou executivos, que posuen funcidns executivas ou directivas. A
presenza destes conselleiros esta motivada polo alto cofiecemento e informacién que posuen
da empresa, e da obrigada colaboracidn entre a direccion e o consello para actuar
conxuntamente en beneficio da sociedade (CNMV, 2006).

Por outra banda, os conselleiros externos non ocupan postos de xestidon na empresa e
non mantefien relaciéns comerciais ou profesionais con ela (Gutiérrez, 2016). Dentro dos
externos, distinguese entre dominicais e independentes (Isasmendi, 2005).

Os primeiros son titulares ou representan unha porcentaxe de acciéns da empresa que
o consello considera importante, considerando o capital flotante existente na empresa. O
posto pode ser ocupado por un accionista de forma directa ou a través dun representante. De
producirse un conflito de intereses entre a empresa e os accionistas representados, os
conselleiros correspondentes deberan manifestalo, estando obrigados a absterse de participar
na votacion sobre ese punto (CNMV, 2003).

Os conselleiros independentes son persoas cun alto prestixio profesional, experiencia e
coifilecementos, que non tefien relacidon algunha co equipo directivo nin cos accionistas de
control. Poden ter participacion accionarial na sociedade, sempre que non sexa significativa.
Son elixidos polas suas calidades de imparcialidade e obxectividade (CNMV, 2003). Coa sua
participacién nos CA, buscase xerar valor para a sociedade e defender os intereses de tédolos
accionistas, especialmente dos minoritarios (Bueno Campos, 2004).

A lexislacién indica varias circunstancias que inhabilitan a un conselleiro para ser
considerado independente (Lei 31/2014, de 3 de decembro, pola que se modifica a Lei de
Sociedades de Capital para a Mellora do Goberno Corporativo, no seu artigo 529 duodecies).
Destacan as seguintes:

e Ser empregado ou conselleiro executivo de sociedades do grupo, salvo que
transcorreran 3 ou 5 anos, respectivamente, desde entén.

e Recibir da sociedade ou do seu grupo calquera cantidade significativa por outro
concepto diferente ao de conselleiro, excepto os dividendos e complementos de
pensidns, incondicionais, recibidos por unha relacién laboral anterior.

e Sersocio durante os ultimos 3 anos do auditor externo.

11
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e Manter no ultimo ano unha relacién de negocios significativa coa sociedade ou co seu
grupo, en nome propio ou representando a un accionista significativo, conselleiro ou
alto directivo dunha entidade que a mantivera.

e Ser cénxuxe ou parente de até segundo grado dun conselleiro executivo ou alto
directivo da sociedade.

e Non ser proposto pola comisién de nomeamentos.

e Levar no cargo de conselleiro mais de 12 anos continuados.

Os estatutos sociais e o regulamento do CA poderan establecer outras situacidns de
incompatibilidade adicionais.

O actual Cédigo de Goberno Corporativo (CNMV, 2015) recomenda reducir ao minimo
necesario os conselleiros executivos, de tal forma que os conselleiros externos (dominicais e
independentes) constitlan maioria e que, con caracter xeral, os independentes representen
polo menos a metade dos conselleiros.

1.3.2 Presidencia do Consello de Administracion

Esta figura ten especial importancia, xa que da mesma depende a eficacia operativa do
consello. Nela recae a responsabilidade de promover o bo funcionamento do consello (CNMV,
2015): non so se encarga de convocar, formular a orde do dia e dirixir as reunidns, tamén de
velar porque os membros do consello reciban a informacién necesaria, participen de maneira
activa e cumpran as suas tarefas de forma efectiva.

O CBG das sociedades cotizadas (2015) recomenda que este posto non sexa executivo
para non concentrar demasiado poder nunha Unica persoa. Porén, no caso de acumulacidon de
cargos é preciso designar un conselleiro coordinador entre os independentes que actie de
contrapeso, coas facultades de “solicitar a convocatoria do CA ou a inclusién de novos puntos
na orde do dia dun consello xa convocado, coordinar e reunir aos conselleiros non executivos e
dirixir, no seu caso, a avaliacién periddica do presidente do CA” (artigo 529 septies, 2, Lei
31/2014). Cando o presidente tefia tamén responsabilidades executivas, segundo a citada lei,
requirese o voto favordbel de dous terzos dos membros do CA.

1.3.3 Secretaria do Consello de Administracion

As suas funcidns son asegurar o bo desenvolvemento das sesiéns do consello, prestar
conselleiros o asesoramento e a informacion necesaria, conservar a documentacion, deixar
constancia nos libros de actas do desenvolvemento das sesidns e dar fe das suas resolucidons
(CNMV, 2015). Ao mesmo tempo debe garantir a legalidade formal e material das actuacidns
do CA e velar para que os seus procedementos e regras de goberno sexan respectados e
revisados de forma habitual.

E conveniente que esta funcién sexa desenvolvida por unha persoa experta en temas
xuridicos e que, ao igual que os conselleiros independente, conte con experiencia no

12
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desenvolvemento da sua funcion.

1.3.4 Duracion do mandato dos membros do Consello de Administracion

Os conselleiros poden exercer o seu cargo por tempo indefinido, salvo que os
estatutos regulen un prazo determinado; neste caso poderan ser reelixidos unha ou mais veces
por periodos de igual duracidn.

Os administradores da sociedade andnima exerceran o cargo durante o prazo que
sinalen os estatutos sociais, que non poderd exceder de catro anos. Non obstante, permitese
gue sexan reelixidos para o cargo (artigo 529 undecies.1.2. da Lei 31/2014).

1.3.5 Tamano do Consello de Administracion

Os diversos cédigos de goberno coinciden ao sinalar que o tamaio do CA inflie na sua
eficacia e afecta 4 calidade das suas decisions. Porén, non existe un nimero concreto de
membros que a doutrina considere como adecuado; elo dependera das caracteristicas da
sociedade en concreto.

Ainda que se precisa un minimo de participantes para que o érgano tefia capacidade
de deliberacién e variedade nos puntos de vista, non debera ser excesivo. Como afirma a
CNMV (2015), “os Consellos son con frecuencia demasiado grandes, o que vai en detrimento
da sua desexabel efectividade e, en ocasidns, incluso da sia desexabel cohesion. Os consellos
moi numerosos favorecen a inhibicién do conselleiro, dilien o seu sentido da responsabilidade
e fomentan actitudes pasivas. Nesa medida, resultan pouco propicios para o debate e proclives
a conducirse de maneira rutinaria”.

O actual CBG (CNMV, 2015) recomenda que o CA “posua a dimensién precisa para
lograr un funcionamento eficaz e participativo, o que fai aconselldbel que tefia entre cinco e
guince membros” (recomendacién 13).

1.3.6 Comisidns de apoio

1.3.6.1 Comision executiva

A comisién executiva, de existir, debe de estar formada por unha proporcién de
conselleiros semellante & do propio CA, ao que informara de forma puntual sobre a toma de
decisions que adopte (CNMV, 2015). Este tipo de comisién é comun na maioria das sociedades
cotizadas e ten unha funcién importante a pesares de que a sUa existencia expon riscos.

En primeiro lugar, pode substituir e variar as funcions do CA. Este risco queda anulado
pola normativa legal das facultades indelegabeis do CA, que se corresponden coa regulacion
do nucleo fundamental da xestidn e supervisidn, incorporada na lexislacion mercantil (artigo
249 bis e 529 ter da Lei de 2014).

En segundo lugar, a siia composicion pode non estar en concordancia coa do CA e, xa
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que logo, as suas funcidns poden desvirtuarse. Este risco compénsase coa recomendacion de
gue a sua estrutura sexa parecida a do propio consello e o seu secretario o mesmo.

1.3.6.2 Comision de auditoria

Esta comisidn esta regulada na lexislacion (artigo 529 terdecies e 529 quaterdecies da
Lei de 2014) tanto a sua obrigatoriedade para as sociedades cotizadas como a sua
composicion, presidencia e funcidns minimas: informar a xunta xeral de accionistas; supervisar
a eficacia do control interno, da auditoria interna, dos sistemas de xestién de riscos e do
proceso de elaboracion e presentaciéon da informacion financeira perceptiva; propofer a
seleccion, nomeamento, reeleccidn e substitucion do auditor externo e supervisar a sla
independencia. Segundo a lexislacion, en dita comision non deben estar integrados os
executivos, e polo menos dous dos seus membros deben ser independentes. A presidencia
recaera nun independente.

Segundo as recomendaciéns do CBG, a meirande parte dos membros deben ser
independentes. Para a sta designacion priman os seus cofiecementos e experiencia en materia
de contabilidade, auditoria ou xestidn de riscos. As sUas normas de funcionamento
potenciardn a sua especializacion, independencia e ambito de actuacién (CNMV, 2015).
Tamén, se indica que o presidente sexa independente.

1.3.6.3 Comision de nomeamentos e retribuciéons

O nomeamento dos conselleiros é vital para o bo funcionamento do CA. Resulta pois
imprescindible a colaboracidon dunha comisién especializada: a comision de homeamentos e
retribucions.

A comision de nomeamentos e retribucidns, normalmente comisidns separadas en
empresas de alta capitalizacién, debe cumprir os requisitos legais, entre os que se esixe que
estea formada unicamente por conselleiros externos, dos cales dous deben ser independentes,
e presidida por un independente (Lei 31/2014). Agora ben, o actual CBG vai mas ala ao
recomendar que a maioria sexan independentes e que 0s seus membros se nomeen valorando
os cofiecementos, aptitudes e experiencia necesarios para o cargo (recomendacion 47, CNMV,
2015).

1.4 DIVERSIDADE DE XENERO NOS CONSELLOS DE
ADMINISTRACION

Existe unha ampla literatura sobre os beneficios que a diversidade de xénero ten na
empresa, e en concreto nos CA, nos resultados empresariais. Porén, os resultados non son
concluintes e ainda non existe suficiente evidencia empirica. Algins estudos consideran que a
diversidade de xénero ten efectos positivos (Adler, 2001; Veleva, 2005), outros negativos (Ryan
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e Haslam, 2007) e outros non atopan ningunha relacién (Rose, 2007).

Ainda no caso de que non se probe a relacién positiva entre a diversidade e resultados
empresariais e a normativa, tanto estatal como comunitaria, non impofia 4s empresas privadas
manter unha paridade de xénero nos CA, quedaria unha terceira via para que as empresas
emprendan accidons tendentes a acadar unha presenza equilibrada: a presion dos stakeholders
para que inclian estas accidns nos seus obxectivos estratéxicos. Incluir a “presenza
equilibrada” na responsabilidade social corporativa das empresas serian un gran avance para
converter a normativa en estratexia corporativa (Luis, Bernal, Vela e Pérez, 2011).

Freeman (2001) definiu aos stakeholders como “calquera grupo ou individuo que poida
afectar ou ser afectado polo logro dos propédsitos dunha corporacion. Os stakeholders inclien
a empregados, clientes, provedores, accionistas, bancos, ambientalistas, goberno ou outros
grupos que poidan axudar ou danar 4 corporacién”.

Con todo, debemos destacar que, ainda que o impacto na xestion medioambiental fora
estudado amplamente, as investigacidons sobre a relacién entre stakeholders e xestidon da
diversidade son escasas (Grosser e Moon, 2008).

As investigaciéns ao redor da diversidade de xénero nos CA empregan duas visidons: o
enfoque financeiro e o enfoque ético. O enfoque financeiro valora a diversidade en termos de
eficiencia econdmica, mentres que dende o enfoque ético, a meta é alcanzar a equidade social
(Luis, Bernal, Vela e Pérez, 2011).

A maioria dos estudos empregan o enfoque financeiro para explicar os beneficios que
as mulleres aportarian aos resultados financeiros. Segundo este punto de vista, o principal
obxectivo da empresa é conseguir o maior beneficio posibel para os seus accionistas.

As principais teorias deste enfoque son dulas: a teoria de axencia e a teoria de
recursos. A teoria de axencia considera que a diversidade pode favorecer a funcidn supervisora
do CA ao incrementar a sua independencia: persoas de diferente sexo, etnia ou cultura poden
expor asuntos mais amplos. Desta forma, a sua participacidon poderia reducir os conflitos de
axencia e expor solucidns ante a disparidade de obxectivos entre principal e axente.

A teoria de recursos considera que as competencias, diferentes e complementarias,
que aportan as mulleres nas empresas en xeral, e nos CA en particular, son recursos
dificilmente imitabeis polos competidores, que xeran auténticas vantaxes competitivas (Schyns
e Sanders, 2005).

As mulleres conselleiras serven como modelos de rol para outras mulleres da empresa,
poden actuar como mentoras para outras candidatas e sinalizar a outras mulleres que as suas
preocupaciéns se terdn en conta. Ao mesmo tempo, a presenza de mulleres nos CA mellora a
reputacién da empresa, xa que sinaliza a existencia de oportunidades de desenvolvemento e o
compromiso da empresa coa diversidade (Hillman, Shropshire e Cannella, 2007).

A escaseza de mulleres nos postos de poder empresarial supdn a perda de talentos e
desaproveita a capacidade dos recursos humanos. Cando sé se recrutan homes como
candidatos ao CA, o proceso selectivo realizarase entre un conxunto madis restrinxido. Isto
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supora unha menor calidade da que se conseguiria se os candidatos fosen seleccionados entre
os mellores dunha distribucién formada tanto por homes como por mulleres (Smith, Smith e
Verner, 2006).

A igualdade de oportunidades entre homes e mulleres é un asunto vital @ hora de
valorar a idoneidade da toma de decisions estratéxicas das empresas. A presenza equilibrada
nos CA deberia de ser un obxectivo a alcanzar, en parte, como unha resposta as presions e
demandas dos distintos stakeholders. Ainda no caso de que este equilibrio non mellore os
resultados financeiros, autores como Francoeur, Labelle e Sinclair-Desgagné (2008) consideran
que a diversidade é vantaxosa para as empresas, Xxa que mellora a sla imaxe cara os
stakeholders (Brammer, Millington e Pavelin, 2009).

En resumo, pddese concluir que a diversidade nos CA é positiva por diversos motivos, a
pesares de que non toda a evidencia empirica o demostre.

1.4.1 Principais barreiras para o acceso das mulleres aos Consellos de
Administracion

As mulleres sofren unha gran discriminacidon por razén de xénero cando se trata de
poder promocionarse e ocupar altos cargos nas empresas.

As longas xornadas laborais propias da funcidn directiva e a escasa sensibilidade das
empresas pola conciliacién da vida familiar e laboral son algunhas das causas de que as
mulleres directivas segan a ser minoria. Porén, ademais destes motivos existe un factor
cultural moi arraigado como é o concepto de teito de cristal, entendido como unha barreira
invisibel que se atopan moitas mulleres nun momento determinado a hora de exercer a sua
profesién, xeralmente no acceso aos postos mais altos da xerarquia empresarial (Mateos,
Escot e Gimeno, 2006).

Esta barreira invisibel pddese dividir en dous tipos de obstaculos ou limitacidns
(Mateos, Escot e Gimeno, 2006):

a) Os obstaculos impostos polas propias estruturas dos CA, ou normas non escritas,
existentes en organizacioéns tradicionalmente controladas por homes.

b) As limitaciéns profesionais que se impofien a si mesmas moitas mulleres co
obxectivo de poder conciliar o traballo fora do fogar coas responsabilidades
familiares e o traballo doméstico.

Na literatura sobre este tema empregaronse duas definicions do concepto “teito de
cristal”, as cales moitas veces non quedan claramente definidas.

A primeira, e a mais empregada, baséase nunha concepcidn mais estreita ao identificar
o teito de cristal exclusivamente cos obstaculos referente ao punto a). Por exemplo, Chinchilla,
Poelmans e Ledn (2005) refirense ao “teito de cristal” para os obstaculos mencionados no

16
Rocio Rodriguez Padin



O Consello de Administracién

punto a) e ao “teito de cemento” para os do punto b).

A segunda definicidn considera que teito de cristal abarca os obstaculos de ambos
puntos. Por exemplo, Jimeno e Redondo (2005) refirense ao punto a) como “factores
externos” (que explican o teito de cristal) relacionados coa cultura organizacional da empresa,
e ao punto b) como “factores internos” persoais e familiares.

1.4.2 Iniciativas para o fomento da igualdade de xénero

Lograr o equilibrio de xénero tanto nas empresas como nas instituciéns, e nos niveis
altos en particular, é unha preocupacién na maioria dos paises da Union Europea (UE). Por elo,
lexislouse ao respecto tentando reducir as diferenzas entre homes e mulleres. A igualdade
entre homes e mulleres aparece entre os principios fundamentais da UE. Os artigos 21 e 23 da
Carta dos Dereitos Fundamentais da UE (2009) prohiben toda discriminacidn por razén de sexo
e establecen que a igualdade entre homes e mulleres debe garantirse en tddolos ambitos. Un
de tales ambitos é o ambito laboral e, dentro destes, os CA.

Ademais, a CE adoptou en marzo de 2010 a Carta da Muller’, na que renova o seu
compromiso coa igualdade entre homes e mulleres e insiste na necesidade de incorporar a
cuestion de xénero a tddalas suas politicas de forma transversal. As institucidns que participan
na toma de decisidns da UE deben encargarse de examinar os proxectos normativos, incidindo
nos efectos da igualdade de oportunidades ou igualdade de partida e na igualdade real ou
igualdade na meta ou de resultados, pudendo impugnar a legalidade dunha norma en calquera
ambito sempre que se poida probar que non ten un efecto polo menos neutro en materia de
igualdade de trato en canto ao xénero.

En maio de 2011, o Consello da UE, consciente da necesidade de reafirmar e apoiar a
estreita relacién entre a Estratexia da CE para a igualdade entre mulleres e homes 2010-2015>
e a Estratexia Europea 2020, reafirma a sla vontade en materia de igualdade mediante da
adopcidon dun segundo Pacto Europeo pola Igualdade de Xénero 2011-2020. Neste acordo
instase aos estados membros e & UE a levar a cabo medidas tendentes a pechar as brechas de
xénero no emprego, promover unha mellor conciliacidon da vida laboral e privada para mulleres
e homes ao longo de toda a sta vida laboral e combater tddolos tipos de violencia contra as
mulleres (Vazquez, 2015). No contexto dos CA, en 2013, o Parlamento Europeo aprobou por
ampla maioria a directiva da CE (2012) para instar as sociedades cotizadas a promover que o
xénero menos representado supofia o0 40% dos postos non executivos dos CA.

Y A Comisién aprobou unha Carta da Muller para promover de forma mais eficaz a igualdade entre
mulleres e homes en Europa e no mundo. As desigualdades por motivos de xénero afectan
directamente & cohesidon econdmica e social, asi como ao crecemento sostibel, & competitividade e ao
desenvolvemento demografico. Comunicacion do 5 de marzo do 2010 titulada “un compromiso
reforzado a favor da igualdade entre mulleres e homes — Unha Carta da muller: Declaracidon da CE con
’ Estamos ante un marco global co que a CE comprometeuse a promover a igualdade de xénero en
tédalas suas politicas nas seguintes prioridades tematicas: igualdade na toma de decisién, dignidade e
fin da violencia de xénero, independencia econdmica equivalente para as mulleres e os homes, etc. A
igualdade é un dos cinco valores nos que se fundamenta a UE, a cal comprométese a loitar pola
igualdade entre homes e mulleres en tddalas stas actividades.
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No dmbito nacional atopamos varios preceptos que inciden sobre a igualdade entre
homes e mulleres, e que deberian ser tidos en conta a hora de designar membros dos CA.

Como norma principal que mostra a supremacia xuridica no noso ordenamento
xuridico, a Constitucion Espafola subordina o resto das normas vixentes no territorio espafiol a
observancia dos preceptos. O artigo 1.1 da Constitucién declara, con caracter xeral, que o

III

Estado espafiol “propugna como valores superiores do seu ordenamento xuridico a liberdade,
a xustiza, a igualdade e o pluralismo politico”. A igualdade é, polo tanto, un dos elementos
estruturais do ordenamento xuridico espafiol no seu conxunto. Isto débese a que tales valores
considéranse previos e superiores & propia Constitucion e como tales inspiran e dan lugar a
toda unha serie de principios que forman parte do réxime constitucional. A necesidade de
asegurar o principio da igualdade no ambito social, xuridico e politico, € unha esixencia
intrinseca cos valores dunha forma de entender unha determinada cultura: unha sociedade

xusta, democrdtica e avanzada (Ballester, Sala, Bafié, Embrid e Goerlich, 2008).

De forma concreta, o principio de igualdade e non discriminacién regulase no artigo
14, no que se prohibe a discriminacién; ademais de sinalar expresamente os motivos mais
habituais nos que se pode basear, que son por razén “de nacemento, raza, sexo, relixion,
opinién”, deixa a porta aberta a outros tipos de discriminacidn ao incluir entre os motivos
“calquera outra condicidn ou circunstancia persoal ou social”. Deste modo, sexa cal fose o
obxecto da discriminacién que se produza, este serd contrario a un principio constitucional,
ainda que a causa da discriminacidn non se especifique na norma.

Tamén, o artigo 9.2 da Constituciéon Espafiola supdn un mandato xeral aos poderes
publicos para o desenvolvemento de politicas e medidas activas orientadas a equilibrar e
compensar as desigualdades existentes, co fin de encamifarse cara a eliminacién progresiva
de calquera fonte de discriminacién na sociedade ate alcanzar unha igualdade real e efectiva
que transcenda o plano meramente formal do recofiecemento do dereito.

Entre as iniciativas para fomentar a participacién feminina nos CA no noso pais destaca
a Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo para a igualdade efectiva de mulleres e homes que
recolle o “dereito ao traballo na igualdade de oportunidades”; os artigos 45 ao 49 regulan os
Plans de lgualdade, cuxa finalidade é que as empresas respecten a igualdade de trato e de
oportunidades no ambito laboral, e evitar calquera tipo de discriminacién.

Segundo establece esta lei “as empresas, deberan adoptar as medidas dirixidas a evitar
calquera tipo de discriminacién laboral entre mulleres e homes, medidas que deberdn
negociar, e no seu caso acordar, cos representantes legais dos traballadores e traballadoras na
forma que se determine na lexislacion laboral”. Asemade, no artigo 75 insta as empresas a
lograr unha presenza equilibrada nos CA nun prazo de oito anos dende a suUa entrada en
vigor”. Porén, non establecia sanciéons e a maioria das empresas non se preocuparon de
alcanzar ese obxectivo.

Outra das iniciativas é a recomendacién 14 do Cddigo do Bo Goberno das Sociedades
Cotizadas (CBG) de que as sociedades cotizadas implementen politicas de seleccién co fin de
que as mulleres acaden unha representacion do 30% nos CA no 2020.
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2 ESTUDIO EMPIRICO

Tal como se expuxo un dos obxectivos deste traballo é examinar a composicion dos CA
en termos de diversidade de xénero nas empresas do sector do petréleo e a enerxia
pertencentes ao IBEX35. As empresas obxecto de estudo son: Repsol, Gas Natural, Enagas,
Endesa, Iberdrola e Red Eléctrica.

Tamén se valora o grado de seguimento das recomendaciéns da CE e do actual CBG
das sociedades cotizadas. Elixiuse este sector por ser un dos que tradicionalmente contaban
cun menor numero de mulleres nos CA. Polo tanto, a sua andlise permite estimar en certa
medida se estd avanzando na igualdade neste ambito.

A escaseza de mulleres nos altos cargos é un problema que afecta & maioria de paises
do mundo. De feito, o Parlamento Europeo invitou aos paises a tomar medidas para que as
mulleres teflan maior protagonismo nos postos directivos. Asi, menciénase o exemplo de
Noruega, no que as mulleres ocupan por Lei o 40% nos CA. Como consecuencia, pasaron de
representar o 22% en 2004 ao 46,7% en 2016.

2.1 REPSOL

Tal como observamos no gréfico 1, Repsol conta Unicamente cunha muller no seu CA,
en calidade de independente, o que representa o 6,25% do total de membros. Esta porcentaxe
esta por debaixo do 30% recomendado polo CBG (2015) para o 2020.

Grdfico 1. Conselleiros Repsol
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Repsol (2016).

A funciéon de presidente do CA é desempefiada por un home, na categoria de outros
externos. As persoas designadas para a presidencia da Comisién de Auditoria e de
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Nomeamentos e retribucions son homes. A primeira estd integrada por conselleiros
independentes (todos homes) e a segunda, por un 40% de conselleiros dominicais e un 60% de
independentes (un deles, muller). Tédolos membros da Comisién Delegada son homes.

Fixdndonos unicamente nos conselleiros externos, obsérvase que en 2016 a
porcentaxe de mulleres é dun 7,14% fronte ao 92,86% de homes (grafico 2). Evidentemente,
esta moi lonxe de cumprir o obxectivo de contar cun 40% do xénero menos representado
fixado pola CE (2012).

Grdfico 2. Conselleiros externos Repsol
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Repsol (2016).

Por outra banda, como se observa no grafico 3, a representacién de conselleiras
executivas é nula. Neste mesmo gréafico podemos ademais advertir a evolucidon decrecente do
numero de mulleres, pasando de 2 conselleiras independentes no ano 2013 a 1 conselleira
independente dende 2014 ate a actualidade.

Grdfico 3. Evolucion do numero de conselleiras nos ultimos catro anos de Repsol
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Repsol (2016).
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As razons aducidas pola empresa no IAGC para xustificar a non incorporacidon de
conselleiras no ultimo exercicio baséanse no feito de que as Unicas vacantes que se produciron
foron de conselleiros dominicais e que a Comision de Nomeamentos se limitou a informar das
propostas formuladas polos accionistas significativos para cubrir as vacantes. Ainda que a
Comisidon de Nomeamentos ten a funcidn de velar pola diversidade de xénero, non parece que
sexa moi efectiva. Non sé non se mantivo a presenza feminina, sendén que se reduciu. A
ausencia dunha politica de seleccién que favoreza a diversidade de xénero clara fai moi dificil,
case imposible, acadar o obxectivo dun 30% de mulleres no CA para o ano 2020.

2.2 GAS NATURAL

Tal e como observamos no grafico 4, Gas Natural conta cun total de 3 conselleiras no
ano 2016, cifra que supdn un 17,65% do total do consello. Esta porcentaxe esta por debaixo do
ansiado 30% que dita a recomendacion 14 do CBG (2015).

O cargo de presidente do CA é desempefiado por un conselleiro dominical mentres
gue o secretario non ten condicion de conselleiro. A Comisién de Auditoria estd formada por
un 42,88% de conselleiros dominicais e un 57,14% de conselleiros independentes. Na Comisién
de Nomeamentos e Retribucidéns, o 60% son dominicais e o 40% independentes. En ambos
casos, a presidencia recae nun home (conselleiro independente). Os membros da comisidn
executiva son homes agas unha muller ostentando o cargo de vogal.

Grdfico 4. Conselleiros Gas Natural
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Fonte: Elaboracidn propia a partir do IAGC de Gas Natural (2016).

Unha vez mais, como vemos no grafico 5, Gas Natural tampouco chega a alcanzar o
obxectivo fixado pola CE, xa que a presenza feminina supén o 18,75% do total de vogais non
executivos.

21
Rocio Rodriguez Padin



O Consello de Administraciéon

Grdfico 5. Conselleiros externos Gas Natural

®mHOMES m MULLERES

Fonte: Elaboracidn propia a partir do IAGC de Gas Natural (2016).

Continuando coa analise, obsérvase que Gas Natural tampouco conta con ningunha
conselleira executiva nos exercicios comprendidos entre 2013 e 2016 (grafico 6).

Grdfico 6. Evolucion do numero de conselleiros nos ultimos catro anos de Gas Natural
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Fonte: Elaboracidn propia a partir do IAGC de Gas Natural (2016).

No IGC, a compaiiia afirma o seu compromiso co principio de diversidade no CA. Proba
disto é o feito de que no exercicio 2015 se optou porque a metade dos novos conselleiros
fosen mulleres e a outra metade homes. No exercicio 2016 a Unica renovacién foi asumida por
unha muller. Deste xeito, Gas Natural pasa de non ter ningunha conselleira nos exercicios 2013
e 2014 a ter duas conselleiras no 2015 e tres no 2016.

22
Rocio Rodriguez Padin



O Consello de Administracién

2.3 ENAGAS

Enagas, tal como mostra o grafico 7 conta cun CA formado por 3 conselleiras no 2016,
na categoria de conselleiras independentes, que supoien un 23,08% do total dos membros do
CA.

O cargo de presidente é desenrolado por un home (conselleiro executivo). Para o cargo
de secretario, que non ten condicion de conselleiro, tamén se designou un home. Por outra
banda, de acordo coa normativa legal, a presidencia das Comisidns de Auditoria e
Nomeamentos e Retribucidéns recae en conselleiros independentes. Porén, mentres que a da
Comision de Auditoria é ocupada por un home, a da Comisién de Nomeamentos e Retribucidns
€ ocupada por unha muller. A Comisidn de Auditoria estd formada por un 20% de conselleiros
dominicais e un 80% de independentes. Enagas non conta con Comision Executiva.

Grdfico 7. Conselleiros Enagas
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Enagas (2016).

Como podemos observar no grafico 8, Enagas non cumpre coa directiva da CE que
marca como obxectivo un 40% de conselleiras externas, xa que se sitla nun 27%.
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Grdfico 8. Conselleiros externos Enagas
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC de Enagas (2016).

En canto & analise dos vocais executivos, Enagas non conta con ningunha conselleira
executiva. No grafico 9 podemos observar que as 3 Unicas mulleres, que se mantefien dende
2013 ate a actualidade, son conselleiras independentes.

Grdfico 9. Evolucion do numero de conselleiros nos ultimos catros anos de Enagas
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Enagas (2016).

Enagas, no IAGC recolle que “se procurara que as propostas de nomeamento e
reeleccion dos Conselleiros favoreza a diversidade de xénero”; porén, tal como mostra o
grafico 9, o niumero de conselleiras mantivose constante nos catro ultimos exercicios.
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2.4 ENDESA

No ano 2016, Endesa ten 1 muller, na categoria de independente, o que supdén o0 9,09%
do total dos membros do CA (grafico 10). Por isto, podemos afirmar que nesta empresa, o
xénero feminino estd infrarepresentado. Evidentemente parece dificil que cumpra a
recomendacién 14 do CBG de representar o xénero menos numeroso polo menos nun 30%
para 0 2020.

A presidencia do CA recae nun home (conselleiro executivo) ao igual que a secretaria,
se ben esta persoa non ten a condicién de conselleiro. A presidencia, tanto da Comisién de
Auditoria como da Comisién de Nomeamentos, é ocupada por homes (conselleiros
independentes). A Comisién de Auditoria estd formada por un 16,67% de conselleiros
dominicais e un 83,33% de conselleiros independentes ao igual que a Comisién de
Nomeamentos e Retribuciéns. Tédolos membros da Comisién Executiva son homes.

Grdfico 10. Conselleiros Endesa
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC de Endesa (2016).

Observando o grafico 11, podemos afirmar que Endesa tampouco cumpre co obxectivo
do 40% de mulleres sobre os externos que marca a CE, situdndose moi por debaixo, cun
11,11%.
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Grdfico 11. Conselleiros externos Endesa
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC de Endesa (2016).

Do mesmo xeito que nas empresas analizadas anteriormente, entre os anos 2013-
2016, Endesa tampouco conta con ningunha conselleira executiva (grafico 12).

Grdfico 12. Evolucion do numero de conselleiros nos ultimos catro anos de Endesa
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC de Endesa (2016).

A politica de seleccién de Endesa establece o obxectivo de que o numero de
conselleiras para o ano 2020 sexa de polo menos o 30% do total dos membros do CA; porén o
numero de conselleiras mantense constante dende 2013. No IAGC do 2016, a empresa explica
este feito en base a que non se produciron baixase e sinala que a dimensidn do consello actual
considérase adecuada.
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2.5 IBERDROLA

No grafico 13 observamos que Iberdrola ten 5 conselleiras, todas elas independentes,
o que supon un 35,71% do total dos membros do CA. Nesta empresa a porcentaxe de
conselleiras supera a dia de hoxe o 30% recomendado polo CBG (2015).

Como no resto das empresas analizadas, a presidencia corresponde a un home,
conselleiro executivo, e unha vez mais o secretario non ten condicion de conselleiro. A
Comision de Auditoria esta formada por un 75% de independentes e un 25% doutros externos;
a Comision de Nomeamentos esta integrada por un 66,67% de independentes e un 33,33%
doutros externos. Ambalas duas estan presididas por homes, conselleiros independentes.entre
os conselleiros da Comisidn Executiva faise oco unha muller (vogal).

Grdfico 13. Conselleiros Iberdrola
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Iberdrola (2016).

Como podemos observar no grafico 14, Iberdrola a dia de hoxe non chega ao obxectivo
de que o 40% dos conselleiros externos sexan mulleres; porén atdpase nun 38,46%,
porcentaxe moi préxima ao ansiado 40% ditado pola CE.
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Grdfico 14. Conselleiros externos Iberdrola
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Iberdrola (2016).

Se observamos o grafico 15, percatdmonos de que a sociedade tampouco conta con
ningunha conselleira executiva no periodo analizado.

Iberdrola foi incrementando dende o ano 2006 de forma sostida o numero de mulleres
no CA, chegando a conseguir que 5 dos 14 membros do consello sexan mulleres. No grafico 15
podemos observar como en 2014 o numero de conselleiras pasa de 4 a 5, nUmero que
contindia a manter na actualidade.

Grdfico 15. Evolucion do numero de conselleiros nos ultimos catro anos de Iberdrola
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Fonte: Elaboracion propia a partir do IAGC de Iberdrola (2016).
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2.6 RED ELECTRICA

En canto a Red Eléctrica, vemos no grafico 16 como o numero de conselleiras se eleva
ate 4, supofiendo un 36,36% do total do CA. Observamos que xunto con lberdrola son as duas
empresas deste sector que cumpren a recomendacion 14 do CBG.

Grdfico 16. Conselleiros Red Eléctrica
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Fonte: Elaboracidn propia a partir de datos do IAGC de Red Eléctrica (2016).

A presidencia do CA é asumida por un home, na categoria outro externo, e unha vez
mais o secretario non ten condicién de conselleiro. En canto as Comisions de Auditoria e
Nomeamentos tamén estan presididas por homes, en calidade de independentes. A Comision
de Auditoria estd formada por un 40% de dominicais e un 60% de independentes, mentres que
a Comisién de Nomeamentos estd formada por un 25% de dominicais e un 75% de
independentes. Non conta con Comisidn Executiva.

No caso de Red Eléctrica si se chega ao obxectivo do 40% dos conselleiros externos
sexan mulleres (gréfico 17), converténdose na Unica das empresas analizadas que o consegue.
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Grdfico 17. Conselleiros externos Red Eléctrica
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Fonte: Elaboracidn propia a partir do IAGC de Red Eléctrica (2016).

Continuando coa andlise, obsérvase que Red Eléctrica non conta con conselleiras
executivas, xa que todas elas pertencen a categoria de independentes (grafico 18).

No 2008, Red Eléctrica incorporou por primeira vez 3 mulleres ao CA. Nos anos 2009 e
2010, a sociedade ocupou o primeiro lugar do IBEX35, cun 27,3% de mulleres. Ao finalizar o
exercicio 2013, 4 dos membros eran mulleres, o que representaba o 40% dos vocais do CA. No
2014, como podemos observar no grafico 18, incorporouse unha nova conselleira en
substitucidon doutro conselleiro independente, situdndose en 5. Porén no exercicio 2016, o
numero de conselleiras volta a descender a 4.

Grdfico 18. Evolucion do numero de conselleiros nos ultimos catro anos de Red Eléctrica
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC de Red Eléctrica (2016).
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2.7 COMPARATIVA

Logo da analise anterior observamos que a presidencia do CA de tddalas empresas
analizadas é ocupado por homes, ao igual que a presidencia das Comisidns Executiva, de
Auditoria e Nomeamentos, coa excepcién da Comisidn de Nomeamentos de Enagas que esta
asumida por unha muller. En canto a secretaria nas seis empresas estd ocupada por homes, se

ben non tefien a condicién de conselleiros coa excepcidn de Repsol.

No respectivo & composicidon por xénero nas posiciéns executivas, observamos a nula
presenza de mulleres en tédalas empresas do sector analizado.

Por desgraza, tan so dudas empresas, Red Eléctrica e Iberdrola, contan con mais do 30%
de mulleres conselleiras (36,36% e 35,71%, respectivamente). Son as Unicas empresas do
sector do petrdleo e a enerxia do IBEX35 que actualmente superan o obxectivo fixado para o
2020 polo CBG (grafico 19).

En canto ao umbral establecido pola CE en 2012, de contar polo menos cun 40% de
mulleres do total de membros non executivos, a Unica das empresas que o acada é Red
Eléctrica, cun 40% de conselleiras externas e un 60% de conselleiros externos. Preto sitUase
Iberdola, cun 38,46% de mulleres como conselleiras externas.

E importante salientar que, xa que os presidentes de Iberdrola, Endesa e Enagas son
executivos contan cun coordinador independente que actia como contrapeso e que no caso
de lberdrola e de Enagas este posto asumeno duas mulleres, o que representa un dato
esperanzador.

En lifas xerais observamos como o numero de mulleres conselleiras é
significativamente inferior ao de homes conselleiros. S6 se aproxima a paridade Red Eléctrica,
seguida de lberdrola. Tradicionalmente, Red Eléctrica é unha das empresas do IBEX35 con
maior porcentaxe de mulleres no CA, quizais debido a que dita compafiia esta participada nun
20% pola SEPI. Porén, ningunha muller estd entre os membros executivos.

A situacion é preocupante, s6 0 19,4% dos membros dos CA da empresas do IBEX35
son mulleres e s6 hai dez paises nos que as mulleres representen, polo menos, un cuarto dos
membros do consello: Francia, Suecia, Italia, Finlandia, Paises Baixos, Alemafia; Reino Unido,
Dinamarca e Bélxica (Comisién Europea, 2016).
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Grdfico 19. Comparativa empresas
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Fonte: Elaboracién propia a partir do IAGC (2016).
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CONCLUSIONS, LIMITACIONS E
AMPLIACIONS DO TRABALLO

A desigualdade de xénero segue a ser un dos males endémicos das grandes empresas
espafnolas. As mulleres seguen a sufrir discriminacidon con salarios inferiores aos dos homes
pese a realizar a mesma labor (Nieto, 2015).

Tamén se ven obrigadas a conciliar a sta vida profesional coa persoal ou familiar,
renunciando as veces ao traballo polas dificultades que isto leva. Ademais, ainda que as
mulleres ocupan a maioria dos postos mais baixos no escalafén, enfréontanse a grandes
dificultades para acceder a cargos directivos e aos niveis mais altos da xerarquia.

Nas empresas analizadas evidénciase que todos os presidentes dos CA e das comisidns
de apoio son homes, salvo en unha (Enagas) na que a Comision de Nomeamentos estd
presidida por unha muller. As mulleres son incorporadas aos CA en calidade de independentes,
pero ningunha ten funciéns executivas.

A porcentaxe de mulleres que integran os CA das empresas do sector de petréleo e
enerxia ascende, por termo medio, tan sé ao 19%. Esta porcentaxe é similar ao da media das
empresas que integran o IBEX35, que se situou no 19,4% durante o ano 2016.

Polo tanto, ainda que nos ultimos anos aumentou a presenza das mulleres nos CA, na
actualidade a sua participacion segue a ser baixa e estd lonxe da paridade pretendida para o
ano 2015 pola Lei de Igualdade. Tamén, coa excepcién de duas empresas, dista moito do
obxectivo recomendado polo CBG para o ano 2020. Segundo este cédigo, a politica se
seleccidn das sociedades cotizadas deberia encamifiarse a conseguir que as mulleres
representen como minimo o 30% dos membros do CA no ano 2020 (recomendacién 14).

Neste sentido, débese destacar que a Lei de Igualdade incorporou modificacions que
obrigan as empresas e institucidons publicas a tomar acciéns para conseguir a igualdade de
oportunidades. Entre elas, cabe mencionar a obriga das empresas de madis de 250
traballadores de elaborar un Plan de lIgualdade, ou nas institucidns publicas de atender ao
principio de presenza equilibrada de mulleres e homes nos nomeamentos que lles
corresponda efectuar nos CA das empresas participadas. A pesares disto, esta é unicamente
unha recomendacion para as empresas privadas obrigadas a presentar conta de perdas e
ganancias como as analizadas no presente traballo. Neste sentido, acadar a presenza
equilibrada queda a libre vontade das compafiias en funcién dos valores éticos que se
introduzan na organizacion (Luis, Bernal, Vela e Pérez, 2011).

Se ben é certo que a lexislacion traduciuse nun avance na materia (a porcentaxe de
mulleres nos CA das empresas do IBEX35 pasou do 5,10% en 2006 ao 10,56% en 2010 e na
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actualidade ascende ao 19,4%), segue sen ter os resultados esperados. Os CA contindan sendo
primordialmente masculinos e 8 taxa de crecemento actual é moi dificil chegar ao 30%
recomendado polo CGC para 0 2020. A recente enquisa realizada pola consultora PWC (2016) a
66 membros de CA de mais de 80 empresas en Espafia, a maioria do IBEX35, revela que o 60%
pensa que as sias empresas non conseguiran dito obxectivo.

Faise precisa unha normativa mais restritiva, que impofia obrigas de paridade entre
homes e mulleres as empresas privadas, e incluso sanciéns en caso de incumprimento.

No traballo atopamos algunhas limitacidéns. Por unha banda, seria desexable afondar
mais nas medidas empregadas polas empresas para fomentar a diversidade de xénero. Porén,
estas non informan con claridade das suas politicas no IAGC. Nalglns casos tratan de xustificar
de mala maneira a non adopcién de medidas.

Outra limitacion reside en que o estudo se realizou nun sé sector do IBEX35: petréleo e
enerxia. Esta eleccién estd xustificada no feito de que este sector destacaba por ser uns dos
gue tradicionalmente contaba cunha menor porcentaxe de mulleres nos seus CA.

Unha lifia futura seria ampliar o periodo analizado para cofiecer dunha forma mais
detallada a evolucidn da situaciéon da mulleres nos CA. Entre outras ampliacidons do traballo
podemos sinalar a posibilidade de completar a andlise realizada con empresas doutros
sectores. Ademais, seria enriquecedor entrevistar a algunha conselleira das sociedades
analizadas para comprender mellor o funcionamento do CA e a sUa percepcidn das politicas en
materia de diversidade de xénero.
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