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RESUM

Aquest treball té per objecte analitzar la igualtat de génere en els organs de govern de les
companyies espanyoles, centrant-se en una mostra de 25 empreses seleccionada sota
parametres concrets que permetran extrapolar els seus resultats.

La importancia de 1’estudi rau en con¢ixer el grau de compliment de la normativa actual pel
que fa a la necessitat d’incrementar el nombre de dones en els Consells d’administracié aixi
com mesurar I’impacte d’aquesta normativa en la lluita per la consecucio de la diversitat.

El document consta de quatre apartats. Primerament, s’exposara la normativa existent i les
principals recerques extretes d’estudis anteriors. Seguidament, es presentara la mostra objecte
del treball aixi com les variables analitzades. Posteriorment es mostraran els resultats obtinguts
per poder extreure conclusions i propostes. I, finalment, a partir d’aquests resultats, s’oferiran
recomanacions dirigides a empreses i legisladors per tal d’accelerar el progrés cap a la igualtat
de geénere en I’ambit corporatiu, destacant el paper clau de les normatives, les iniciatives
voluntaries i els canvis culturals.

Paraules clau: igualtat de genere, Consell d’administracio, preséncia femenina, politiques
d’igualtat, diversitat, Espanya.

ABSTRACT

The aim of this study is to analyse gender equality in the governing bodies of Spanish
companies, focusing on a sample of 25 companies selected under specific parameters that will
allow their results to be extrapolated.

The importance of the study lies in knowing the degree of compliance with current regulations
regarding the need to increase the number of women on Boards of directors as well as
measuring the impact of this regulations in the fight to achieve diversity.

The document consists of four sections. First, the existing regulations and the main research
extracted from previous studies will be exposed. Next, the sample object of the work will be
presented as well as the variables analyzed. Subsequently, the results obtained will be shown
in order to draw conclusions and proposals. And finally, based on these results,
recommendations will be offered to companies and legislators to accelerate progress towards
gender equality in the corporate sphere, highlighting the key role of regulations, voluntary
initiatives and cultural changes.

Keywords: gender equality, Board of directors, female presence, equality policies, diversity,
Spain.



INDEX
1. LLISTAT D’ABREVIACIONS ...ttt tee e stte e st e s be e e sae e e saeenneeaennaeennes 6
2. INTRODUCCIO .....ooieeeeeeeeeeeeeeeee ettt sns s s anenanens 7
3. ESTAT DE LA QUESTIO oot eeee e e e es e esese s s s es e esesesesseees e eseeesesenes 9
3.1 MArC tEONIC i NOIMALIU ...c.eeuiiiiiciiicitce ettt 9
3.1.1 Igualtat de genere a I’ambit corporatiu: conceptes clau ...............ccoocieiiiiininiinnneen. 9
3.1.2 Legislacié vigent a Espanya sobre la igualtat de génere a les empreses..........cc.cceeee. 10
3.1.3 Legislacid vigent a la Unié Europea sobre la igualtat de génere a les empreses........... 15
3.2. Estudis previs sobre la igualtat de génere en els 0rgans de gOVerN ........ccccceeveeveieeciesieennns 17
4. ANALISI EMPIRICA: estudi de 1a MOSLIa...........cccvuieeieereereereeieeieieisiess st 24
4.1 SElECCIO A 18 MOSLIA . ....cecuiieiiieiiieeie ettt ettt 24
4.2 Variables analitZAOES ...........coueieieieireeeee et 24
4.3 Analisi descriptiva de 185 AAdES.........ccviuieieriieieieceee ettt s eaaas 26
5. RESULTATS I DISCUSSIO......ooieieeeeeeeeeeeeteee e ses s sssas s 46
6. CONCLUSIONS I PROPOSTES ... .ottt st s s e 52
7. LLISTA DE REFERENCIES ..ottt ses s esses s sas s s snassasssnassnens 54
8. REFERENCIES LEGALS ..ottt st ses s s sssssssssasssnasssssnassnens 59
0. ANINEXOS ..ttt h e sttt et e e b e e bt e s he e e at e st e e bt e be e beeabeesheeeaeeeatean 63



INDEX DE GRAFICS

GRAFIC 1. PRESENCIA DE DONES EN EL CONSELL D'ADMINISTRACIO.....ccutiuieiirieeiieienieniesieetesseeite e seeste e sre e eneenee 20
GRAFIC 2. EVOLUCIO DE LES CONSELLERES EN EMPRESES DE L'IBEX 35....ccuiiiiieieiiicrieeeeeee e 21

INDEX DE TAULES

TAULA 1. MOSTRA DE LES 25 EMPRESES SELECCIONADES........eittrterttenteeteeeteneesseesseesreeresresnesieesmeesseesseensesnneane 25
TAULA 2. COMPLIMENT DE LA NORMATIVA ....uttiitirttenreeieriteetesieeseesseesseestessteseesseesseesseessesssessnesseesmeesseenseensesnssane 47
TAULA 3. PERCENTATGE DE DONES EN ELS CONSELLS D'ADMINISTRACIO.......ccviieieriinienienieeieeienie st seeeeeneene 47

TAULA 4. TIPOLOGIA DE CONSELLERES .......ccottuttttieeiieiiitteetteeetesiiiareeeseeesesssasseesesesssssasssesesssosssssssssesssesssssssseessesnes 48



1. LLISTAT D’ABREVIACIONS

CE: Constitucio Espanyola
CNMV: Comissié Nacional del Mercat de Valors
El Codi: Codi de Bon Govern de les Societats Cotitzades de 2015

Llei d’Igualtat: Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones 1 homes

LSC: Llei de Societats de Capital



2. INTRODUCCIO

Actualment, la igualtat de génere constitueix un factor rellevant per a la millora de la
competitivitat de les organitzacions. Concretament, la representacio de les dones en els organs
de govern de les empreses ha experimentat un creixent interes en els darrers anys, tant des
d’una perspectiva ética i de drets humans com per les conseqiiéncies en la presa de decisions,

la innovacid i els resultats corporatius.

Malgrat els esforcos en matéria legislativa, tant a nivell nacional com internacional, i
en recomanacions contingudes en els Codis de Bon Govern per garantir la paritat de génere en
els Consells d’administracid, romanen importants desequilibris. Estudis recents mostren com
les dones continuen estant subrepresentades en les esferes més altes de decisio empresarial, el
que fa que es generin interrogants sobre el grau d’efectivitat de les politiques actuals aixi com

dels factors que impedeixen aconseguir la igualtat d’oportunitats.

El present treball té per objecte analitzar quina ha estat I’evolucio de la preséncia
femenina en els organs de govern de les grans companyies espanyoles en vista a la normativa

actual.

Per tal de plasmar la realitat, ’enfocament de la recerca s’ha centrat en una mostra de
25 empreses de I’Estat espanyol seleccionades sota el criteri de major facturacié per ser
considerades les que més repercussid poden tenir a I’economia espanyola, €s a dir, simbolitzen
un cami a seguir per a la resta d’empreses ja que son percebudes com un referent, donat que
uns ingressos elevats acostumen a provenir d’una presa de decisions adequada. A través
d’aquesta analisi, es pretén identificar patrons, reflexionar sobre les causes subjacents i

proposar recomanacions que contribueixen a reduir la bretxa de génere a I’ambit empresarial.

Convé destacar que la citada mostra s’ha extret tenint en compte aquelles empreses que
permeten ’accés a les seves dades, és a dir, aquelles de les que hi ha informacio publica

disponible.

La metodologia emprada consisteix en una revisié qualitativa de D’estructura del
Consell d’administracio, que permetra realitzar una classificacio per empreses agrupant-les en
funcid de les diferents caracteristiques que presentin. A mes, la comparativa de la recerca
realitzada amb estudis previs facilitara 1’assoliment de conclusions fidels. Per ultim,

s’analitzaran els factors que impedeixen aconseguir la citada igualtat i es proposaran solucions.



D’altra banda, per obtenir uns resultats precisos, els periodes temporals estudiats han
estat escollits tenint en compte tres anys determinats; 1’any 2014 per ser anterior a 1’elaboracio
del Codi de Bon Govern de 2015, I’any 2018 per ser anterior a la reforma del mencionat Codi

que va tenir lloc al 2020 i, finalment, I’any 2023 per ser I’any més recent del que hi ha dades.



3. ESTAT DE LA QUESTIO

3.1 Marc teoric i normatiu

3.1.1 lgualtat de genere a ’ambit corporatiu: conceptes clau

Abans d’entrar en matéria, convé fer unes precisions respecte el significat de termes
com la igualtat de génere, la segregacio laboral per génere i el sostre de vidre per tal de

comprendre millor les dificultats que es troben les dones a I’hora d’accedir a un lloc de feina.

En primer lloc, per igualtat de genere s’entén que totes les persones tenen els mateixos
drets i oportunitats amb independencia de la seva identitat de genere. Les dones acostumen a
trobar-se amb dificultats per accedir a llocs de treball degut a ’existéncia d’estereotips,

aspectes culturals o problemes de conciliacio entre la vida personal i professional.

Pel que fa al segon dels conceptes, 1’Organitzacio Internacional del Treball (2019) ha
sostingut que la segregacié produeix desigualtat ja que impedeix que les persones s’ocupin en
activitats no atribuibles al seu geénere. Suposa 1’exclusio social de les dones perque fa que, en
general, desenvolupin llocs de menor qualificacié 0 amb menor reconeixement tot i tenir nivells

formatius similars als dels homes i, en molts casos, inclis superiors (Barbera, 2004).

Recentment, la socia directora de consultoria del Grup ICSA, Indry Canchila, va
argumentar que “hi ha una falta de visio estratégica de les grans companyies que continuen
excloent dels organs de direccié el 50% de la poblacio. A més, aquest percentatge de poblacid
és el que té més formacio” afegia. Per tant, a ’actualitat, aquest problema continua present
(Magallén, 2025).

Per Gltim, el terme sostre de vidre és definit per la Comissié Europea (1998) com la
“barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones

dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes”.

Concretament, aquest terme va apareixer a la decada de 1970 quan Marilyn Loden,
consultora laboral d’Estats Units, va plasmar la idea que les dones no podien ascendir de
posicid per temes culturals que ensorraven les seves aspiracions. Vuit anys més tard, un article

publicat en The Wall Street Journal menciona el terme “glass ceiling barriers” per fer
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referéncia a les barreres que es troben les dones per tal d’ascendir en el moén dels negocis (Ryan

i Haslam, 2005).

Des de fa anys s’ha pres consciéncia de la importancia de no malbaratar el talent femeni.
Es per aix0 que es duen a terme accions per garantir la diversitat de génere aixi com per facilitar
el trencament del sostre de vidre. Un bon exemple serien les accions positives recollides a
I’article 11 de la Llei Organica 3/2007, de 22 de marg, per la igualtat efectiva de dones i homes
(en endavant, “Llei d’Igualtat”). Aquest terme va ser definit per la Comissié Europea (1998)
com el conjunt de “medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende
suprimir y prevenir una discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes,

comportamientos y estructuras existentes (denominadas a veces “discriminacion positiva”)”.

3.1.2 Legislacio vigent a Espanya sobre la igualtat de genere a les empreses

La normativa sobre diversitat de génere en els Consells d’administracié és diversa, des
de recomanacions en els codis de govern corporatiu basades en el principi “complir o explicar”
fins a legislacié de quotes de genere que marquen un llindar per garantir la representacio
equilibrada entre homes i dones. Pel que fa aquestes Gltimes, hi ha les anomenades quotes soft,

que no preveuen sancions en cas d’incompliment, i les quotes hard, que si en preveuen.

Per tal de fomentar la participacié de les dones a la vida economica, politica i social,
s’han anat desenvolupant diverses iniciatives, com ara, els Plans d’Igualtat d’Oportunitats de
les Dones elaborats per I’ Instituto de la Mujer o el Codi Unificat de Bon Govern de les Societats
Cotitzades (2006) de la Comissié Nacional del Mercat de Valors (en endavant, “CNMV”), el
qual mostrava la seva confianca en que un establiment de quotes milloraria la igualtat de genere
en els consells i, a més, preveia que les empreses cotitzades proporcionessin, en els seus
Informes Anuals de Govern Corporatiu, informacié relativa a la diversitat de génere en els

consells (Recomanacio6 15 del Codi 2006).

A l’any 2013 i, amb I’objectiu de garantir el principi de transparéncia recollit a I’Ordre
ECC/461/2013, es va preveure la necessitat de cercar candidates, especialment per als llocs de
consellers independents, per tal d’incrementar la presencia femenina (Recomanacié 14 del
Codi 2006).
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Posteriorment, el Codi de Bon Govern de les Societats Cotitzades de 2015 (en endavant,
“el Codi”) va establir al seu desé principi que “El consejo de administracion tendra la
dimension precisa para favorecer su eficaz funcionamiento, la participacion de todos los
consejeros y la agilidad en la toma de decisiones, y la politica de seleccion de consejeros
promovera la diversidad de conocimientos, experiencias, edad y género en su composicion”.
A meés, es pretenia que, per 1’any 2020, el nombre de conselleres fos d’almenys el 30% del total

de membres del Consell d’administracio.

D’altra banda, el principi 11 recollia que “El consejo de administracion tendra una
composicion equilibrada, con una amplia mayoria de consejeros no ejecutivos y una adecuada
proporcion entre consejeros dominicales e independientes, representando estos Ultimos, con

caracter general, al menos la mitad de los consejeros”.

A T’any 2020, la CNMV va modificar el Codi per tal d’aconseguir que, abans de la
finalitzacio de I’any 2022, el sexe menys representat suposés, com a minim, el 40% del

Consell*.

A T’estudi Presencia de las mujeres en la empresa espafiola es comenta una de les

darreres modificacions realitzades al Codi que establia que

Respecto a la composicion de los consejos, se han revisado las
recomendaciones 14 y 15 ya que el actual objetivo sobre diversidad tiene un
umbral temporal que finaliza en 2020. La nueva propuesta recomienda
directamente que el numero de consejeros del sexo menos representado
suponga, al menos, el 40% del total de miembros del consejo de administracion.
Asimismo, tras haberse constatado que el nimero de consejeras ejecutivas es
especialmente bajo, lo que guarda relacién con la escasa presencia femenina
en la alta direccion, se propone que la politica de seleccion de las empresas
fomente que haya un numero suficiente de mujeres en los puestos directivos de

mayor responsabilidad?.

Seguint la distincio de normativa realitzada a I’inici, les recomanacions previstes en el
Codi son de caracter voluntari. No obstant, I’article 5.7 de 1’Ordre ECC/461/2013, de 20 de
mar¢ i I’article 540 de la Llei de Societats de Capital (en endavant, “LSC”), estableixen

I’obligatorietat, per part de les societats cotitzades, d’indicar el grau de seguiment de cadascuna

! Text revisat del Codi de Bon Govern de les societats cotitzades a I’any 2020.
2 Elaborat per Informa a I’any 2024,



https://www.cnmv.es/DocPortal/Publicaciones/CodigoGov/CBG_2020.pdf
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de les recomanacions del Codi en els seus Informes Anuals de Govern Corporatiu. L’objectiu
d’aquests articles és garantir el coneixement del grau de compliment de 1’establert al Codi per

part d’accionistes, inversors i del mercat en general.

Pel que fa a la LSC, I’article 529 bis menciona el caracter necessari del Consell
d’administracié aixi com que la seva representacié mantingui 1’equilibri entre sexes. I, com ja
s’ha fet referéncia anteriorment, 1’article 540 LSC preveu 1’obligacio6 de les societats anonimes
cotitzades de publicar anualment un informe de govern corporatiu. Concretament, el vuite punt
de I’apartat 4 lletra c) preveu “una descripcion de la politica de diversidad aplicada en relacion
con el consejo de administracion, de direccion y de las comisiones especializadas que se
constituyan en su seno”. Remarcant-se explicitament que s’afegeixin “los procedimientos para
procurar incluir en el consejo de administracion un nimero de mujeres que permita alcanzar

una presencia equilibrada de mujeres y hombres”.

Alhora, la Llei 31/2014, de 3 de desembre, per la que es modifica la LSC per a la millora
del govern corporatiu preveu, en el seu article 529 quindecies, apartat 3, lletra b), la necessitat
d’establir un objectiu de representacio pel sexe minoritari en el Consell aixi com la introduccio

d’orientacions per tal d’aconseguir-ho.

Al seu torn, Particle 529 duodecies del mateix text normatiu defineix les diferents
categories de consellers distingint, d’una banda, els carrecs interns o executius i, d’altra, els

externs (dominicals, independents i altres externs).

Seguint el criteri establert a 1’article 8 de 1’Ordre ECC 461/2013, els consellers
executius son “aquellos que desempefien funciones de alta direccion o sean empleados de la
sociedad o del grupo”. Els dominicals “aquellos que posean una participacion accionarial
superior o igual 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. También quienes representen a accionistas de los sefialados en la letra

precedente”.

Els independents serien “aquellos que, designados en atencion a sus condiciones
personales y profesionales, puedan desempefiar sus funciones sin verse condicionados por
relaciones con la sociedad, sus accionistas significativos o sus directivos”. 1, per ultim, el

conseller extern és aquell que no pot subsumir-se en cap de les categories anteriors.
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Un altre aspecte a destacar és que la Constitucié Espanyola (en endavant, “CE”), en el
seu article 9.2, estableix que “Corresponde a los poderes pubicos promover las condiciones
para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales
y efectivas; 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 . Aixi
com I’article 14 CE plasma la idea de que “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o

cualquier otra condicion o circunstancia personal o social”.

Si passem a analitzar la normativa més especifica, Espanya va ser el primer pais de la
Unid Europea i el segon europeu en establir una quota de génere pels Consells d’administracid
de les empreses cotitzades (Martinez et al., 2020). La Llei d’Igualtat de 2007 preveia que les
grans empreses obligades a presentar estats financers consolidats assolissin un 40% de
presencia femenina en els seus Consells d’administracié per I’any 2015. No obstant, no es van
contemplar sancions en cas d’incompliment, a diferéncia de paisos com Noruega, Franca o

Belgica.

Endinsant-nos en aquesta Llei d’Igualtat, s’observen un conjunt de preceptes que
contenen accions per tal d’aconseguir la diversitat. L article 45 sobre 1’elaboracio i aplicacio
dels plans d’igualtat tenia per objectiu que les empreses de més de 250 treballadors elaboressin
un Pla d’Igualtat. No obstant, el Reial Decret-Llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures urgents per
la garantia de la igualtat de tracte i d’oportunitats entre dones i homes a I’ocupacio, va
modificar la Llei d’Igualtat de tal manera que el nombre d’organitzacions obligades a elaborar
els mencionats plans es va incrementar ja que, actualment, totes aquelles societats que tinguin

50 o més treballadors han d’elaborar i registrar-ne un.

Juntament amb aquest, I’article 46 delimita que s’entén per Pla d’Igualtat aixi com quin
ha de ser el seu contingut. Pel que fa a I’article 50, s’estableix que les organitzacions podran
obtenir un distintiu (Distintiu d’Igualtat en I’Empresa, “DEI”’) sempre que duguin a terme
activitats per aconseguir la igualtat de tracte i d’oportunitats entre treballadors i treballadores.
Alhora, els articles 73 i 74 preveuen un conjunt d’accions de responsabilitat social en matéria

d’igualtat aixi com la seva publicitat.

Per ultim, I’article 75 ha adquirit una importancia notoria ja que preveu que els Consells
d’administracié de les empreses que no hagin de presentar comptes abreujats procuraran assolir

una xifra equilibrada entre dones i homes per tal d’aconseguir una participacié efectiva
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d’aquelles. A més, aclareix que aquesta dada no haura d’estar ni per sobre del 60% ni per sota
del 40% per cada sexe®. Per complir amb aquest objectiu, s’estableix un termini de vuit anys a
partir de la data de publicaci6 de la mencionada llei, finalitzant, per tant, a I’any 2015. Crida
I’atencio la formulaci6 de I’article ja que el verb “procuraran” evidencia una manca de fermesa

legislativa, apel-lant a la voluntat de les empreses per garantir el seu compliment.

La Llei 15/2022, de 12 de juliol, integral per la igualtat de tracte i no discriminacio en
el seu article 9 defineix quins actes son considerats discriminatoris aixi com els organs

encarregats de vetllar pel respecte a la igualtat de tracte.

Al seu torn, la Llei Organica 2/2024, d’1 d’agost, de representacio paritaria i preséncia
equilibrada de dones i homes preveu, en el seu article 3, la modificacié de la Llei Organica
3/1980, de 22 d’abril, del Consell d’Estat on s’afegeix el segilient paragraf final a I’article seté
“En el nombramiento de los Consejeros Permanentes se garantizara el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres de forma que cada uno de los sexos suponga como minimo

el cuarenta por ciento de aquéllos”.

A més, s’introdueix un nou apartat tercer a ’article nove amb la segiient redaccié “En
el nombramiento de los Consejeros Electivos se garantizara el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres de forma que cada uno de los sexos suponga como minimo
el cuarenta por ciento de aquéllos”. Finalment, a la seva disposicié addicional primera preveu,
en el mateix sentit que la Llei d’Igualtat, el concepte de representacio paritaria i preséncia

equilibrada entre dones i homes.

Altres lleis relacionades serien el Reial Decret-llei 6/2019, d’1 de marg, de mesures
urgents per la garantia de la igualtat de tracte 1 d’oportunitats entre dones 1 homes a I’ocupacio
on, s’amplien els permisos per naixement i cura del menor per tal d’equiparar progressivament
a ambdos progenitors. També el Reial Decret 902/2020, de 13 d’octubre, d’igualtat retributiva
entre dones i homes planteja mecanismes per tal d’identificar i corregir la discriminacié en
aquest ambit, establint mesures que garanteixin el dret a la igualtat de tracte i no discriminacio

entre dones i homes en matéria salarial.

Dr’altra banda, trobem el Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els
plans d’igualtat i el seu registre i es modifica el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i diposit de convenis i acords col-lectius de treball.

3 Previsio recollida a la disposici6 addicional primera de la Llei d’Igualtat de 2007,
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Finalment, la Llei 11/2018, de 28 de desembre, modifica el Codi de Comerg, el text
refés de la LSC aprovat pel Reial Decret Legislatiu 1/2010, de 2 de juliol, i la Llei 22/2015, de
20 de juliol, d’Auditoria de Comptes en matéria d’informacié no financera i diversitat, i
incorpora a I’apartat 2 de I’article 529 bis LSC que el Consell d’administracio haura de garantir
que els procediments de seleccié afavoreixin la diversitat, entre d’altres, de génere i “no
adolezcan de sesgos implicitos que puedan implicar discriminacion alguna y, en particular,
que faciliten la seleccion de consejeras en un nimero que permita alcanzar una presencia

equilibrada de mujeres y hombres”.

Amb aquest article es garanteix la transposici6 a la normativa espanyola de la Directiva
2014/95/UE del Parlament Europeu i del Consell, de 22 d’octubre de 2014, per la que es
modifica la Directiva 2013/34/UE pel que fa a la divulgacié d’informacié no financera i

informacid sobre diversitat per part de determinades grans empreses i grups.

3.1.3 Legislacié vigent a la Uni6é Europea sobre la igualtat de génere a les empreses

La igualtat de génere és considerada un principi juridic universal; és per aixo que textos
com la Convencid sobre I’eliminacio de totes les formes de discriminacié contra la dona,
aprovada per 1’Assemblea General de Nacions Unides en 1979 i ratificada per Espanya en
1983, o el conveni niimero 111 de I’Organitzacié Internacional del Treball sobre la
discriminacié en matéria de treball i ocupacié o 1’Objectiu de Desenvolupament Sostenible
namero 5 sobre la igualtat entre els generes i I’apoderament de totes les dones i nenes, recullen
la importancia de preservar aquest principi per garantir que les dones tinguin les mateixes
oportunitats que els homes, no només en materia laboral sin6 en qualsevol aspecte de la seva

vida.

Pel que fa a la Uni6 Europea, la seva Carta de Drets Fonamentals ja preveia a I’article
23 la igualtat entre homes i dones. A més, ha elaborat diverses normatives que han estat
transposades en el nostre ordenament. Per exemple, la Directiva 2002/73/CE del Parlament
Europeu i del Consell, de 23 de setembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del
Consell sobre 1’aplicacié del principi d’igualtat de tracte entre homes i dones pel que fa a

I’accés a I’ocupacid, la formacio i la promocio6 a professionals i a les condicions de treball. En
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aquest text, es definien conceptes com “discriminacio directa”, “discriminaci6 indirecta” 0 “la

igualtat davant la llei”.

A I’any 2006, es van derogar diversos actes legislatius que van ser substituits per la
Directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell, de 5 de juliol, relativa a I’aplicacio
del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i dones en assumptes

d’ocupacio.

D’altra banda, trobem la Directiva 2010/18/UE del Consell, de 8 de mar¢ de 2010, per
la que s’aplica 1’Acord marc revisat sobre el permis parental, derogant Directives anteriors i
que va ser substituida per la Directiva 2019/1158 del Parlament Europeu i del Consell, de 20
de juny de 2019, relativa a la conciliacié de la vida familiar i la vida professional dels

progenitors i els cuidadors.

L’any 2012, la Comissié Europea va elaborar una directiva per millorar I’equilibri de
genere en els Consells d’administraciéo (COM/2012/0614). Amb aquest text es pretenia, per
I’any 2020, aconseguir que un 40% dels membres del consell fos del sexe menys representat

entre els consellers no executius d’empreses cotitzades.

El 5 de marg de 2020, la Comissié Europea va adoptar una estrategia per la Igualtat de
Genere pel periode 2020-2025 amb I’objectiu de garantir la igualtat de genere vetllant perqué

dones, homes, nens i nenes fossin lliures de violéncia i estereotips.

Finalment, la Directiva (UE) 2022/2381 del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de
novembre de 2022, relativa a un millor equilibri de genere entre els administradors de les
societats cotitzades i a mesures connexes preveu un seguit d’articles de gran rellevancia pel

que fa a la igualtat de génere. En primer lloc, I’article 1 estableix que

La presente Directiva tiene por finalidad 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, al tiempo que concede a las
sociedades cotizadas un plazo suficiente para adoptar las disposiciones

necesarias a tal efecto.

D’altra banda, I’article 5 estableix que els Estats membre vetllaran perqué les societats

cotitzades compleixin, abans del 30 de juny de 2026, amb una ocupacié minima en els llocs
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d’administrador no executiu del 40% pel sexe menys representat o bé, d’un 33% del total de

llocs d’administrador, inclosos els d’administradors executius i no executius.

Al seu torn, ’article 6 estableix 1’assoliment d’un cert grau de transparéncia en els
processos de seleccid per assegurar la igualtat d’oportunitats. I, a 1’article 8 es preveuen

sancions pels Estats membres que no implantin correctament la normativa vigent.

3.2. Estudis previs sobre la igualtat de génere en els organs de govern

Per entendre correctament la situacié actual en la que es troba la dona respecte
I’ocupaci6 de posicions relacionades amb els organs de govern de les empreses, convé coneixer

préviament quina ha estat la seva trajectoria.

En primer lloc, es destaca com, tant a nivell nacional com internacional, els Consells
d’administracié han estat dirigits de manera predominant per un nombre elevat d’homes,

produint d’aquesta manera que la preséncia de dones sigui molt reduida (Dawson et al., 2016).

No obstant aix0 i, com s’ha mencionat a ’anterior apartat, molts paisos han intentat
solucionar aquest problema mitjancant 1’elaboracié de noves normatives, o de revisions dels

codis de govern corporatiu 0 a través de la introduccid de quotes de génere.

Autors com Ahern i Dittmar (2012) sostenen que I’establiment de quotes pot afectar
negativament a la rendibilitat empresarial degut a que els consells es tornen menys
experimentats. D’altres, en canvi, mostren que una manera de millorar la imatge corporativa
de ’empresa és actuant des d’una perspectiva de genere (Lundkvist, 2015) assolint una major

diversitat de membres en el Consell d’administracio (De la Pefia, 2012).

La manca de representacid del genere femeni en els consells acostuma a anar emparada
d’arguments injustificats, com ara, el reduit nivell d’educacié en matéeries economiques 0

financeres. D’aquesta manera, es consoliden estereotips i creences erronies.

Hi ha diversos estudis que mostren com la legislacié espanyola no ha aconseguit
augmentar de manera notoria el nombre de dones en els consells (Gabaldon i Giménez, 2017,
Pala-Laguna i Esteban Salvador, 2016; Reguera-Alvarado et al., 2017). A mode il-lustratiu,

Mateos de Cabo et al. (2019) van observar que, treballant amb una mostra de petites i mitjanes
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empreses, només el 9% complia amb la quota. D’aquesta manera, quedava provada la reduida

eficacia de la normativa.

L’estudi Diversidad de género en los consejos de administracion: El efecto de la
normativa en la presencia de mujeres en las empresas espafiolas cotizadas mostra que el
nombre d’empreses cotitzades que comptaven amb almenys una dona en el Consell
d’administraci6 ha passat d’un 34,26% en el 2003 a un 84,35% per 1’any 2016, sent només un
15,65% les empreses on els consells estan formats Gnicament per homes*. A més, el percentatge
de dones conselleres ha variat d’un 4,70% el 2003 a un 15,73% el 2016. Tot i que I’increment
va ser molt positiu, estava lluny de ’objectiu del 40% a assolir per 1’any 2015 que la Llei
d’Igualtat va establir en el 2007.

A Tl’informe de recerca Andlisis de la presencia de mujeres en el consejo de
administracion y en la alta direccion en el periodo 2015-2017 en las empresas cotizadas en la
Bolsa espariola es tracten els punts forts i febles que poden experimentar les empreses quan

incrementen la preséncia femenina en els Consells d’administracio®.

D’una banda, suposa una ampliacié de perspectives i habilitats en les discussions del
consell (Groysberg i Bell, 2013; Arayssi et al., 2016; lzquierdo et al., 2016) i es contribueix a
la reduccio6 del nombre de conflictes (Nielsen i Huse, 2010). Tot aix0 fa que es produeixi una
millora en el rendiment d’aquest organ de govern, fent que els consells heterogenis esdevinguin
més efectius que els homogenis (Adams i Ferreira, 2004; Nielsen i Huse, 2010; Valls et al.,
2021).

Diversos estudis mostren que 1’augment del nombre de dones en els Consells
d’administracié afavoreix la millora dels resultats empresarials. A mode il-lustratiu, 1’estudi
La diversidad importa ain més: Los argumentos a favor del impacto holistico realitzat sobre
una mostra de més de mil empreses situades en diferents paisos va concloure gque existia una

correlacio positiva entre les variables diversitat de génere i rendiment financer®.

Un altre aspecte positiu i que esta empiricament comprovat és que el comportament
social de les empreses millora si compten amb dones en el seu consell (Hafsi i Turgut, 2013;
Nadeem et al., 2017). Acostumen a estar més preocupades perqueé les activitats que duguin les

empreses siguin respectuoses amb el medi ambient (Post et al., 2011; Cuadrado Ballesteros et

4 Elaborat per Martinez-Garcfa, |., Sacristan-Navarro, 1. i Gomez-Anson, S. a I’any 2020.
5 Elaborat per Verona, M.C. i Fuertes, W. a I’any 2020.
6 Elaborat per McKinsey & Company a 1’any 2023.
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al., 2015). O, com sostenen Zhang et al. (2013), hi ha determinats trets de la personalitat
estretament relacionats amb el génere femeni que faciliten les negociacions amb els diferents

stakeholders, com ara, I’empatia o I’amabilitat.

D’altra banda, s’ha valorat la possibilitat que apareguin inconvenients. Per exemple, hi
ha autors com Earley i Mosakowski (2000) que consideren que és més probable que els grups
homogenis treballin millor que els heterogenis, ja que en aquests Gltims acostumen a haver-hi

problemes de comunicacio.

Adams i Ferreira (2004) mantenen que la diversitat acostuma a exigir la implantacié de
nous mecanismes que permetin la cooperacio entre els diferents membres, com ara, 1’increment

en el nombre de reunions.

Continuant amb I’estudi Analisis de la presencia de mujeres en el consejo de
administracion y en la alta direccion en el periodo 2015-2017 en las empresas cotizadas en la
Bolsa espafiola, es mostra com, fa deu anys, el percentatge d’empreses que comptava amb
alguna dona en aquest organ arribava a un 80,62%, incrementant-se progressivament fins el
86,57% pel 20177. Per tant, un total de 116 empreses, de les 134 que cotitzaven al mercat

continu, asseguraven la presencia de conselleres.

D’altra banda, I’any 2015 només un 4,65% de les empreses cotitzades estaven
presidides per una dona. Dada que incrementa fins un 6,15% pel 2016 i disminueix fins un
5,22% pel 2017. Per ultim, si diferenciem per tipus de conseller, s’observa com I’executiu és
la categoria que menys dones ostenta, tot i que, amb el pas del temps s’incrementa

progressivament.

Si projectem aquest comportament durant els anys 2017 a 2023, s’extreu el seguent

grafic que mostra el percentatge de dones dins de cada categoria de conseller.

7 Elaborat per Verona, M.C. i Fuertes, W. a I’any 2020.
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Grafic 1. Presencia de dones en el Consell d'administracio

Font: Elaboracié propia amb dades publicades per la CNMV®

Concretament, les dones acostumen a ocupar els llocs de conselleres independents
arribant a ser un 51,26% del total d’aquesta categoria I’any 2023, el que suposa un increment

de 23,16 punts percentuals respecte el 2017.

D’altra banda, el carrec de conseller executiu continua sent el que compta amb menys
presencia femenina, incrementant-se només 4,4 punts percentuals al llarg dels sis anys. I,
respecte les categories dominicals i altres externs, aquestes han augmentat la presencia de

dones en 8,9 i 5,36 punts percentuals respectivament.

Per tal d’aproximar-nos més a I’actualitat, a I’estudi Presencia de las mujeres en la
empresa espafiola es mostra com, a 1’any 2024, el nombre de dones en els Consells directius i
d’administracio de les societats espanyoles no subjectes a la Llei d’Igualtat es trobava prop del
25%, sent d’un 14,01% per aquelles empreses que si es trobaven subjectes a I’article 75 de la

mencionada llei°.

No obstant, si analitzem 1’evolucio dels darrers dotze anys, s’observa que les empreses
obligades per ’article 45 de la Llei d’Igualtat han estat les que més dones han incorporat en els
seus Consells d’administracid. Tot i aix0, han sigut les organitzacions subjectes a I’article 75
de la mateixa llei les que han assolit més d’un 40% de dones, suposant un increment de 2,78

punts percentuals des de I’any 2013 fins I’actualitat.

8 Preseéncia de dones en els consells d’administracié i en 1’alta direccid de les societat cotitzades (anys 2017 a 2023).
% Elaborat per Informa a I’any 2024.
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Un aspecte important a considerar seria el comportament de les empreses que formen
I’IBEX 35 ja que son les més estudiades i, per tant, de les que més analisis es disposa. Si es
projecta I’evolucio de les conselleres en empreses que formen part d’aquest grup, s’obté un

grafic com el seglient que mostra el percentatge de dones sobre el total de consellers.
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Grafic 2. Evolucio de les conselleres en empreses de I'lBEX 35
Font: Informe de Govern Corporatiu de les entitats emissores de valors admesos a negociacio en mercats secundaris
oficials CNMV?,
En primer lloc, cal mencionar que aquestes organitzacions es troben sotmeses tant a la
Llei d’Igualtat com a les recomanacions contingudes en el Codi de Bon Govern. Es important
destacar com el percentatge de dones s’ha incrementat considerablement, passant d’un 3,30%
a I’any 2005 a un 37,60% el 2022. No obstant aixo0, per aquest ultim any es continuava sense

assolir el 40% recomanat pel Codi de Bon Govern i per la Llei d’Igualtat.

Una questio interessant és comprendre si existeix una relacié entre la preséncia
femenina en el consell i que sigui una dona qui ocupi un lloc directiu. Un estudi publicat al
setembre del 2022 titulat ¢ Ser directiva favorece el acceso a los Consejos de Administracion?
respon afirmativament a la pregunta ja que les societats que compten amb dones a la direccid
s6n més proclius a garantir més preséncia femenina en els seus Consells d’administracié.

Concretament, el resultat obtingut per I’any 2022 mostra que és aproximadament 5,3 cops més

10 Disponible en: https://www.cnmv.es/DocPortal/Publicaciones/Informes/IAGC _2022.pdf
11 Elaborat per Informa a ’any 2022.
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probable que hi hagi dones conselleres en les empreses dirigides per una dona que en aquelles

en que no hi ha dones a la direccio.

En ocasions, les comparacions a nivell d’Unié Europea ajuden a entendre en quina
posicié es troba Espanya respecte la resta d’Estats membres. Es per aix0 que, si analitzem les
estadistiques actuals s’observa que només sis paisos compten amb una legislacio que exigeix
el compliment d’unes quotes de génere a les empreses cotitzades (Franca, Belgica, Italia, Paisos
Baixos, Austria i Alemanya). Aquesta dada acostuma a coincidir amb les zones amb les

proporcions més elevades de dones en els Consells d’administracio (Informa, 2024).

De I’estudi anomenat Herramienta de apoyo N°4: Presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad que analitza el periode compres entre els anys 2010 i 2015, s’observa com la
Unié Europea va dur a terme una estratégia d’igualtat de genere per tal d’aconseguir la
diversitat en els organs de govern de les companyies'?. Es conclou que les grans empreses
europees presenten forts desequilibris en els seus Consells d’administracid, concretament, la
diferencia d’homes respecte a dones era notoria, sent un 89% homes enfront 1’11% de dones
(tret Noruega que, com a conseqiiencia de 1’establiment de quotes a I’any 2006, assolia un 42%

de dones i1 un 58% d’homes).

Per tant, I’Europa empresarial continuava sent un mén masculinitzat. De fet, en el 97%
dels casos, qui presidia el consell de direccio era un home. A més, de mitjana, només un 12%
dels llocs dels consells de direccid de les organitzacions que cotitzaven en borses de la Unid
Europea eren ocupats per dones.

D’altra banda, a I’Estudi Catalyst de 2008 on es va seleccionar una mostra formada per
les 500 empreses més grans del mon es va reflectir que “Las empresas con mayor nimero de
mujeres en sus puestos de direccion obtienen mejores resultados econémicos en general” i que
“el talento no esta asociado a ningun sexo y si hay problemas en contratar talento se perdera
en productividad®®. A la vista de los datos econdémicos, las empresas deben integrar a las
mujeres no por una cuestion de ética o de estética, sino por actuar de forma inteligente”. Per
tant, la reflexio a considerar és que el talent no depén del sexe de les persones sin6 d’un conjunt

de caracteristiques innates a elles.

La Cambra de Comer¢ de Barcelona en el seu estudi ElI Impacto econdmico de la
pérdida de talento femenino (2007), mesura en termes economics la perdua de talent femeni

12 Elaborat pel Ministeri d’Igualtat d’Espanya a I’any 2020.
13 Elaborat per I’organitzacié americana Catalyst Inc. a I’any 2008.
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arribant a la concloure que I’impacte estaria valorat en 12.152 milions d’euros, que
equivaldrien a un 6,2% del PIB catala per ’any 2006. D’aquesta manera, les empreses i la
societat esdevenen coneixedores del gran cost que la rendncia a dones qualificades suposa per
I’economia. Per tant, és fonamental que les politiques d’igualtat deixin de veure’s com un cost
per les organitzacions i es comencin a percebre com una oportunitat d’incrementar els

beneficis.

Dels estudis analitzats es conclou que la Iluita per la igualtat d’oportunitats contribueix
a la millora dels resultats empresarials. A mes, ja les investigacions previes advertien que si es
mantenia aquest ritme de creixement, no s’arribaria a complir I’objectiu de la Llei 3/2007 sobre
la preséncia equilibrada d’ambdos sexes en els Consells d’administracié per I’any 2015 (que

cap sexe superés el 60% ni fos inferior al 40%).

S’ha de puntualitzar que, a I’Estat espanyol, la introducci6 de la dona en el mén laboral
ha tingut efectes més tardans en comparacié amb la resta de paisos europeus. No obstant aixo,
s’ha produit en un espai de temps menor i amb més intensitat (Martinez i Gomez, 2021). De
fet, Espanya ocupa la desena posicio d’entre els paisos amb més representacié femenina a la

Unio Europea (Informa, 2022).
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4. ANALISI EMPIRICA: estudi de la mostra

4.1 Selecci6 de la mostra

La mostra d’estudi esta formada per 25 empreses pertanyents a 1’Estat espanyol i
seleccionades sota el criteri de major facturacio. La justificacio d’aquesta eleccio es fonamenta
en que les empreses que son capaces de generar una elevada xifra d’ingressos acostumen a
influir de manera significativa en el comportament de la resta d’organitzacions. Un dels motius
principals per ser considerades com 1’ideal a seguir és la creenca de que uns beneficis elevats

provindran d’una presa de decisions adequada.

Un altre aspecte a tenir en compte és que hi ha societats que, tot i presentar una xifra
d’ingressos més elevada que alguna de les organitzacions escollides, no han sigut tingudes en

compte per I’estudi ja que les seves dades no tenien el caracter de publiques.

Finalment, per obtenir uns resultats més fonamentats, s’examinen les dades relatives a
tres anys determinats; I’any 2014 per ser anterior a 1’elaboracié del Codi de Bon Govern de
2015, ’any 2018 per ser anterior a la reforma del mencionat Codi que va tenir lloc al 2020 i,

finalment, ’any 2023 per ser I’any més recent del que hi ha dades.

4.2 Variables analitzades

Tenint en compte que els objectius de la recerca son, a grans trets, esbrinar el grau de
presencia femenina en els organs de govern de les companyies espanyoles aixi com la seva
evolucio en el temps, s’han seleccionat un total de 9 variables perqué els resultats obtinguts

siguin el més acurats possibles.

Concretament, per cada societat de la mostra s’ha estudiat amb detall la composicié del
Consell d’administracio per poder extreure el nombre maxim i minim de consellers, el nombre
de dones, el nombre de membres del Consell d’administracid, la proporcié de dones respecte
el total de membres, la categoria de les conselleres, el perfil acadéemic de les dones que ostenten
carrecs en el Consell, la disposicid 0 no de Plans d’Igualtat aixi com quines han estat les

mesures aplicades per garantir I’equilibri de genere.
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Les 25 empreses seleccionades pertanyen a vuit sectors d’activitat diferents i abracen

un nivell de facturacio que supera, individualment, els 792 milions d’curos.

Taula 1. Mostra de les 25 empreses seleccionades

Sector d’activitat

Empreses seleccionades amb facturaci6 superior a 792 M€

IndUstria

manufacturera

REPSOL (34.808.M€)™

ACERINOX (1.912M€)

CONSTRUCCIONES Y AUXILIAR DE FERROCARRILES (1.615M¢€)

ERCROS (1.011M€)

Subministrament
d’energia eléctrica, gas,

vapor i aire condicionat

AUDAX RENOVABLES (902M€)
IBERDROLA (3.056M€)
NATURGY ENERGY GROUP (2.628Mc€)

ENDESA (991M¢€)

Construcci6

ELECNOR (1.903M€)
ACCIONA (1.688M€)
FOMENTO DE CONSTRUCCIONES Y CONTRATAS (1.541Me€)
SACYR CONSTRUCCION (1.279M€)

FERROVIAL (1.080M€)

Comerc a I’engros i al

detall

INDITEX (15.659M€)

COMPANIA DE DISTRIBUCION INTEGRAL LOGISTA (1.854Me€)

EROSKI (1.846M¢€)

DISTRIBUIDORA INTERNACIONAL DE ALIMENTACION (845M€)

14 Cada xifra entre paréntesi representa la facturacio per vendes, a I’any 2022, seguint el Ranquing Nacional d’Empreses per

Facturacid.
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Informacio i

comunicacions

AMADEUS IT GROUP (3.604M€)
INDRA SISTEMAS (1.110M€)

TELEFONICA (1.949M€)

Activitats financeres i

assegurances

SAREB (1.644M€)
CAIXABANK (920M€)

MAPFRE (844M¢€)

Activitats professionals,

cientifiques i técniques

TECNICAS REUNIDAS (2.417M€)

Activitats

administratives i serveis

auxiliars

PROSEGUR COMPANIA DE SEGURIDAD (792M€)

4.3 Analisi descriptiva de les dades

Per tal de facilitar la lectura de les dades estudiades i que siguin més observables els

avencos realitzats amb el pas del temps, es tracta de manera individual cadascuna de les

empreses seleccionades i seguint un ordre de facturacié descendent®.

REPSOL PETROLEO, S.A.

Aquesta societat 1’any 2014 U(nicament comptava amb una dona en un Consell

d’administracié de quinze membres, el que suposava un 6,67% de presencia femenina. No

obstant, quatre anys més tard, aquesta xifra es triplica i, mantenint el mateix nombre de

consellers, les dones arriben a suposar un 20% sobre el total. Finalment, per I’any 2023, I’entitat

aconsegueix complir amb la legislacid vigent i, gracies a la contractacio de tres dones més,

arriba a assolir el 40% de presencia femenina.

15 La informaci6 de cadascuna de les empreses s ha obtingut mitjangant la consulta als respectius Informes Anuals de

Govern Corporatiu disponibles a la web de la CNMV.



https://www.cnmv.es/portal/Consultas/EE/BusquedaIGC
https://www.cnmv.es/portal/Consultas/EE/BusquedaIGC
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Pel que fa a la categoria de les conselleres, han estat independents durant tot el periode
analitzat, passant el percentatge femeni amb aquest carrec d’un 14,28% pel primer any, a un
37,50% pel segon any i a un 55% per 1’altim any estudiat. |, respecte el perfil academic de les
dones, trobem des de Llicenciades en Dret i Ciéncies Matematiques fins a Enginyeres

Industrials i Doctores en Ciéncies Economiques.

Per Gltim, la societat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2026%°. Entre les mesures
adoptades per aconseguir una preséncia equilibrada de dones i homes, destaca el paper de la
Comissié de Nomenaments i Retribucions que ha vetllat perqué no existeixin biaixos implicits
que dificultin I’accés de les dones als llocs vacants. Concretament, aquesta comissio 1’any 2012
va proposar la modificacié dels Estatuts Socials i del Reglament del Consell per tal d’introduir
les politiques de diversitat com una pauta a seguir pel Consell durant la seleccié de nous
candidats. Al 2021, es modifica la Politica de Diversitat per tal d’adaptar-la als canvis introduits
a I’article 529 bis LSC i en les recomanacions 14 i 15 del Codi de 2020.

INDUSTRIA DE DISENO TEXTIL, S.A.

Aguesta empresa el 2014 comptava amb dues dones en el Consell d’administracio i,
sabent que el nombre de membres d’aquest organ era de nou, suposaven un 22,22% sobre el
total. No obstant, al 2018 s’incorpora una dona més fent que aquesta xifra ascendeixi a un
33,33%. Per Gltim, a I’any 2023 amb I’increment en un membre de 1’0rgan d’administracié i la
incorporacio de dues dones mes s’assoleix que la meitat de membres del Consell siguin homes

1 ’altra meitat siguin dones.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, durant tot el periode analitzat, aquesta ha
estat de dominical i d’independent. La proporcié de dones respecte el total de membres
independents ha passat d’un 11,11% el 2014 a un 60% el 2023 i, pel que fa a les dominicals, la
xifra ha variat des d’un 11,11% el 2014 a un 50% el 2023.

Respecte el perfil académic de les dones, totes elles compten amb un nivell d’estudis

elevat, des de graduades en International Business, Dret i Ciencies Quimiques fins a

16 Per tal de determinar ’aplicacié i vigéncia d’un Pla d’Igualtat respecte cadascuna de les empreses s’ha consultat la pagina
web del Ministeri de Treball i Economia Social sobre el Registre i Diposit de Convenis Col-lectius, Acords Col:lectius de
Treball i1 Plans d’Igualtat.



https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaPublicaEstatal
https://expinterweb.mites.gob.es/regcon/pub/consultaPublicaEstatal
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Llicenciades en Direcci6 i Administracio d’Empreses. |, en quant a la composicio del Consell,

convé destacar que la presidéncia de 1’altim any estudiat va ser exercida per una dona.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Entre les mesures
adoptades per aconseguir una preséncia equilibrada de dones i homes, es destaca la redaccid
de I’article 15.2.1) del Reglament del Consell d’administracio que preveu que la Comissio de
Nomenaments i Retribucions vetllara perqué no hi hagi discriminacions a I’hora de buscar
candidats per llocs vacants. Va ser a 1’any 2015 quan el Consell va aprovar la Politica de
Diversitat i Seleccié de Consellers per tal de guiar ’activitat d’aquest organ i garantir la
diversitat. Aquesta politica va ser modificada al 2020 per donar compliment a la revisio del
Codi i al nou text de I’article 529 bis LSC. Gracies a aquestes accions es va aconseguir, amb
dos anys d’antelacié al 2020, que les conselleres representessin almenys un 30% dels membres

del Consell.

AMADEUS IT GROUP, S.A.

Aquesta societat I’any 2014 comptava Unicament amb una dona en un Consell
d’administracié composat per deu membres, el que suposava un 10% sobre el total. No obstant,
amb la incorporacio d’una dona mes al 2018 s’aconsegueix que el nombre de membres del
Consell s’incrementi fins a onze i que la preséncia femenina ascendeixi fins un 18,18%. Per
ultim, a I’any 2023 s’incorporen tres dones més que permeten assolir un 45,45% de presencia

femenina, superant aixi el minim establert a la Llei d’Igualtat i al Codi.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, durant tot el periode analitzat ha estat

d’independent, passant la seva proporcidé d’un 1% sobre el total de consellers independents al

2014, aun 25% al 2018 i a un 50% al 2023.

Respecte el perfil académic de les dones es destaca com totes elles compten amb un
nivell d’estudis elevats, des de Llicenciades en Dret i Ciéncies Economiques fins a Llicenciades

en Marqueting.

Per ultim, la societat compta amb un Pla d’Igualtat 2025-2029. Entre les mesures
adoptades per aconseguir una preséncia equilibrada de dones i homes es destaca la voluntat de
I’organitzacié d’escollir, davant candidats del mateix perfil professional, a persones del genere
femeni per tal de garantir la diversitat en el Consell. Al 2016, es va aprovar la Politica de

seleccio de consellers que reconeixia els beneficis de comptar amb un Consell divers.
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IBERDROLA, S.A.

IBERDROLA, S.A. I’any 2014 ja comptava amb cinc dones en el seu Consell
d’administracié composat per 14 membres; suposaven un 35,71% sobre el total. D’aquesta
manera, aconsegueix complir pel primer any d’estudi amb el percentatge previst en el Codi.
Tot i la novetat, després de quatre anys manté les seves xifres intactes. No obstant, a 1’any
2023, amb la incorporacié d’una dona més, s’assoleix un 42,86% de preséncia femenina,

superant aixi el minim establert tant al Codi com legalment.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, mentre que pel primer any analitzat aquesta
ha estat Unicament d’independent, pel segon i tercer any s’afegeix també la categoria d’altre
extern. Les proporcions respecte el total de membres de cada categoria ascendeixen fins el
45,45% pel primer any, fins el 44% d’independents i 6% d’altre extern pel segon any i fins el
50% d’independents i 50% d’altre extern pel tercer any.

En quant al perfil académic de les dones, trobem des de Llicenciades en Humanitats o
Dret fins a llicenciades en Ciencies Economiques. I, respecte la composicié del Consell, es

destaca que I’any 2018 la vicepresidéncia va ser dirigida per una dona.

L’ultim pla d’igualtat amb el que compta la societat és el Pla d’Igualtat 2021-2024,
sense que s hagi produit una renovacio. Es destaca com, des del 2015 la societat disposa d’una
Politica de Diversitat en la Composicié del Consell i en la Seleccié de candidats que pretén
aconseguir I’increment de la diversitat mitjangant 1’analisi preévia de les necessitats d’aquest
organ. lberdrola reconeix com un objectiu estratégic el desenvolupament de les relacions
professionals basades en la igualtat d’oportunitats, considerant la diversitat com un dels valors

essencials de la companyia.

L entitat, a banda d’avangar-se als requeriments legals, ha complert des del 2021 de
manera ininterrompuda amb 1’objectiu de que el 40% de membres no executius o el 33,33%
del total de membres sigui del génere minoritari, previst pel 30 de juny de 2026 segons la
Directiva (UE) 2022/2381 del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de novembre de 2022.
A mes, alguns dels seus objectius ESG comprenen 1’obtencié d’una certificacié externa
d’igualtat salarial de génere per I’any 2025 0 1’assoliment d’un 30% de preséncia femenina en
posicions directives pel 2025, fent que aquest percentatge ascendeixi fins el 35% per I’any
2030.
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NATURGY ENERGY GROUP, S.A.

A I’any 2014 I’organitzacio no comptava amb cap dona en un Consell d’administracio
de 17 membres. No obstant, al 2018 incorpora una dona entre els onze homes restants que
composaven la totalitat del Consell. D’aquesta manera, la preséncia femenina representava un
8,33%. Per I’any 2023 aquesta xifra ascendeix fins el 25% gracies a la incorporacié de dues
dones més i, tot i trobar-se per sota del minim legal, mostra que s’han fet esforgos per tal de

contribuir a la diversitat.

Mentre que al 2018 les dones només ocupaven la categoria de consellera independent,
al 2023 ocupaven, a més, la categoria de dominical. En el primer cas representaven un 8,33%
sobre el total de membres independents i, en el segon cas, un 33,33% sobre els membres
independents i un 25% sobre els membres dominicals. Es destaca com el nombre d’homes que
composaven el consell es redueix considerablement entre els anys 2018 i 2023 passant de disset

a dotze, contribuint aixi a I’augment de la preséncia femenina.

Respecte el perfil academic de les dones, es destaca com totes elles compten amb un
nivell d’estudis elevats, des de Llicenciades en Ciencies Quimiques fins a Llicenciades en

Ciencies Economiques i Empresarials.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Entre les mesures
adoptades per aconseguir una presencia equilibrada entre dones i homes la societat porta a
terme formacions especifiques i programes de desenvolupament de carrera i impuls al lideratge
divers. Naturgy es troba davant un impediment per nomenar noves candidates ja que un 82%
del seu capital social es troba en mans dels accionistes significatius amb dret a designar
representants en el Consell, fent que la Comissié de Nomenaments, Retribucions i Govern
corporatiu Unicament pugui fer valdre les seves facultats de proposta de reeleccié amb els

consellers independents. En aquest col-lectiu, el nombre de dones es troba en un 33,3%.

TECNICAS REUNIDAS, S.A.

TECNICAS REUNIDAS, S.A. I’any 2014 tampoc comptava amb cap dona en un
Consell d’administracio de dotze membres. No obstant, al 2018 s’incorpora una dona i un home
i s’amplia el Consell fins a 14 membres. D’aquesta manera, la preséncia femenina representava

un 7,14%. L’any 2023, s’incorporen dues dones més i, coincidint amb la finalitzacié del mandat
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d’alguns consellers, es redueix el nombre de membres fins a nou persones, fet que va fer

incrementar el percentatge anterior fins el 33,33%.

Durant el periode analitzat la categoria de les conselleres és d’independent, representant
un 16,67% sobre el total de consellers de la categoria per I’any 2018 i un 50% per 1’any 2023.
I, pel que fa al perfil académic de les dones, es destaca com totes elles compten amb un nivell
d’estudis elevats, des de Doctores “cum laude” en Ciencies Economiques i Empresarials fins a

Catedratiques en Economia Financera.

Per ultim, tot i no disposar de dades sobre 1’aplicacié d’un Pla d’Igualtat, aquesta
organitzacio s’ha compromeés a incrementar la preséncia de dones en el Consell mitjancant
I’aplicacio de diferents mesures, com ara, la Politica de Seleccio de Consellers i de Diversitat
en ¢l Consell d’administracio que té per objecte establir els criteris que el Consell haura de
tenir en compte en els processos de seleccid, nomenament i reeleccié dels seus membres i,

davant perfils similars, optara per aquell candidat que pertanyi al genere minoritari.

TELEFONICA, S.A.

A T’any 2014, aquesta societat només comptava amb una dona en un Consell
d’administracié de divuit membres, el que suposava un 5,56% del total de membres. Pel que
fa al 2018, el nombre de membres del Consell es redueix en una unitat i s’incorporen dues
dones més suposant aquestes un 17,65% respecte el total. Per ultim, al 2023 s’assoleix un 40%
de presencia femenina gracies a que la xifra de dones es duplica i el nombre de membres es

redueix en dues persones.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, mentre que pel primer any analitzat aquesta
ha estat d’altre extern, pel segon i tercer any es modifica passant a ser d’independent. Les
proporcions respecte el total de membres de cada categoria ascendeixen a un 50% el primer
any, un 33,33% el segon any i un 60% el tercer any. I, respecte el perfil académic de les dones,
trobem des de Llicenciades en Dret i Administraci6 i Direccio d’Empreses fins a Llicenciades

en Enginyeria Quimica.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2025 i, des de finals de
2015, té una Politica de Seleccio de Consellers que vetlla perqué els procediments de seleccid
de consellers es facin amb posterioritat a una analisi prévia de les competéncies requerides pel

Consell i afavoreixin la diversitat.
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ACERINOX, S.A.

ACERINOX, S.A. I’any 2014 només comptava amb una dona en un Consell
d’administracié de quinze membres, el que suposava un 6,67% del total de membres. Quatre
anys més tard aquesta xifra s’incrementa fins el 20% gracies a la incorporacio de dues dones
més en el Consell. Perd no és fins I’any 2023 que s’assoleix un 36,36% de presencia femenina

donada la reducci6 en quatre membres del Consell i ’entrada d’una dona més.

La categoria de les conselleres ha estat sempre d’independent, assolint unes xifres de
16,67%, 37,50% i 57,14% sobre el total de consellers independents per cadascun dels tres anys
estudiats, respectivament. I, pel que fa al perfil académic de les dones, trobem des de
Llicenciades en Ciéncies Matematiques i Enginyeres Industrials fins a Llicenciades en

Farmacia.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2021-2025. Al 2015,
I’organitzacio va aprovar la Politica General de seleccio de consellers i, quan s’han produit
noves vacants, la Comissié de Nomenaments, Retribucions i Govern Corporatiu ha intentat que

les candidatures siguin ocupades per dones que reuneixin el perfil buscat.

ELECNOR, S.A.

L’empresa ELECNOR, S.A. I’any 2014 no comptava amb cap dona en un Consell
d’administracié de dotze membres. No obstant, quatre anys més tard s’incorporen dues dones
que, sobre el total de quinze membres, suposaven un 13,33%. L’any 2023 amb la incorporacio
d’una dona més i la reduccio en una unitat del nombre de membres del Consell s’aconsegueix

que el percentatge anterior arribi fins un 21,43%.

En ambdds periodes la categoria de les conselleres és d’independent, representant un
66,67% sobre el total de consellers de la categoria pel 2018 i un 75% pel 2023. |, respecte el
perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Dret a Llicenciades en Ciencies

Economiques i Empresarials.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2025. Per I’any 2014,
I’empresa considerava que, dins dels criteris de cerca de personal, no havia de prevaler la
pertinenca a un determinat génere. No obstant, al 2017 el Consell d’administracié aprova la

Politica de Seleccio de Consellers i Diversitat del Consell d’administracio i sosté que, enfront
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a dos perfils professionals similars, s’optara per aquell que formi part del génere menys

representat.

COMPANIA DE DISTRIBUCION INTEGRAL LOGISTA HOLDINGS, S.A.

Aquesta societat I’any 2014 només comptava amb una dona en un Consell
d’administracio format per deu membres, €s a dir, representava un 10% respecte el total. Quatre
anys més tard, aquesta xifra es manté inalterada. EI 2023, amb la incorporacio de 4 dones més
i ’increment en una unitat dels membres del Consell, s’arriba a assolir un 45,45% de preséncia

femenina.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, mentre que pels dos primers anys analitzats
ha estat d’independent, suposant un 10% en ambdds casos sobre el total de consellers d’aquesta
categoria, al 2023 es mantenen dues dones amb caracter independent -suposant un 50% sobre
el total de membres de la categoria-, dues dones com a conselleres dominicals -suposant un
40% sobre el total de membres de la categoria- i una Unica dona com a consellera executiva -
suposant el 50% sobre ¢l total de membres d’aquesta categoria-. |, respecte el perfil academic
de les dones, trobem des de Doctores en Ciencies Biologiques i Llicenciades en Dret fins a

Analistes financeres.

Per Gltim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2024-2028. En el 2020 va
aprovar un nou Reglament del Consell d’administracio en el que es prestava especial atencio a
les questions referents a la diversitat de genere. En el seu article 7 es va recollir expressament
I’obligacié d’aquest organ de procurar que el nombre de conselleres fos, d’almenys, un 40%
sobre el total de membres del Consell. A més, s’ha de destacar que la companyia forma part de
I'Ibex Gender Equality Index i de I’Index d’Igualtat de Génere de Bloomerg amb una puntuacio
per sobre de la mitjana assolida per empreses pertanyents al mateix sector. Per ultim, aquesta
entitat ha aconseguit el reconeixement del Financial Times ja que ha estat nomenada com una
de les empreses més inclusives d’Europa, incloent a la companyia dins del ranquing Diversity

Leader.
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EROSKI, S. COOP.

L any 2014, la societat ja comptava amb sis dones en el seu Consell d’administracid
composat per dotze membres, garantint aixi un 50% de presencia femenina. Pel 2018 les dades
es mantenen en la mateixa linia, no obstant, al 2023 s’incorpora una dona més el que fa

incrementar la presencia femenina fins un 58,33%.

Tot i que no es disposa de dades sobre la categoria de les conselleres pels dos primers
periodes, per 1’altim es coneix que pertanyen a la categoria d’independent. |, pel que fa al perfil
academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Administraci6 i Direcciéo d’Empreses

fins a Llicenciades en Ciéncies Economiques i Empresarials.

Per tltim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Des dels inicis, ha
revisat el procés de selecci6 interna i externa dels candidats per tal de mantenir un compromis
ferm amb la igualtat d’oportunitats en la seleccié de personal i ha creat una escola de
“carretoneres” per tal de fomentar I’ocupacié de les dones en llocs que tradicionalment tenen

un rol més masculinitzat.

ACCIONA, S.A.

L’any 2014, ACCIONA, S.A. ja comptava amb tres dones en el seu Consell
d’administracié de tretze membres, suposant un 23,08% respecte el total. Quatre anys més tard,
aquesta xifra s’incrementa fins el 27,27% gracies a la disminuci6 en dos membres del Consell,
ja que el nombre de dones es va mantenir inalterat. I, pel 2023 s’assoleix un 38,46% de
presencia femenina per I’increment en dues persones tant del nombre de dones com dels

membres del Consell.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, durant els dos primers periodes analitzats
ha estat de dues dones independents i una d’altra externa assolint unes xifres del 25% i 33,33%
sobre el total de consellers independents pels anys 2014 1 2018 respectivament i d’un 100% en
ambdds anys pel cas dels consellers altre extern. No obstant, el 2023 la categoria per totes les
conselleres era d’independent assolint un percentatge del 55,55% sobre el total de membres
d’aquesta categoria. |, respecte el perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en

Ciencies Empresarials, en Economia Agraria i Matematiques fins a Llicenciades en Dret.
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L’ ultim pla d’igualtat amb el que compta la societat €és el Pla d’Igualtat 2021-2023,
sense que s’hagi produit una renovacio. Per Acciona, la integracio de la diversitat i la inclusio
son considerats un element estrategic de la gestio de persones, per aixo, a I’any 2017 el seu
Consell d’administraci6 va aprovar una Politica de Selecci6 de Consellers. En el Pla Director
de Sostenibilitat (PDS) del periode 2020-2025, Acciona va establir I’objectiu d’incrementar
any rere any el percentatge de dones en carrecs de direccid i gerencia, per aixo, desenvolupa
programes especifics per afavorir 1’atraccid, retencié i promocio de les dones en les diferents

etapes de la seva carrera professional?’.

SAREB, S.A.

SAREB, S.A. I’any 2014 comptava amb dues dones en un Consell d’administracio de
quinze membres, suposant un 13,33% respecte el total. Quatre anys més tard, aquesta xifra es
redueix fins el 6,67% degut a la dimissié d’una consellera. Per tant, és la primera empresa que
després de gquatre anys dona un pas enrere cap a la diversitat en el Consell. No obstant, pel 2023
aconsegueix assolir un 44,44% de presencia femenina gracies a la incorporacid de tres

conselleres més i la reduccié del Consell en sis membres.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, tot i que pels dos primers periodes analitzats
no es disposa d’informacio, pel 2023 es coneix que tres d’clles pertanyen a la categoria
d’independent i una a la dominical. I, respecte el perfil academic, es destaca com totes elles
compten amb un nivell d’estudis elevats, des de Llicenciades en Finances fins a Llicenciades

en Dret.

Per Gltim, aquesta organitzacié ha dut a terme mesures importants per aconseguir
I’equilibri de geénere en el Consell, com ara, el desenvolupament d’un Pla de Conciliacio,
Igualtat i Diversitat implementat a I’any 2018. A més, amb 1’entrada en vigor a I’any 2020 del
Reial Decret 901/2020, de 13 d’octubre, pel que es regulen els plans d’igualtat, va dissenyar
un pla d’igualtat pel periode 2021-2024 amb 1’objectiu de fomentar un entorn inclusiu i la

igualtat d’oportunitats.

17 Com el Programa Global d’Acceleracié per a Dones amb potencial o /’International Women Acceleration Track.
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CONSTRUCCIONES Y AUXILIAR DE FERROCARRILES, S.A.

Aquesta societat I’any 2014 no comptava amb cap dona en el seu Consell
d’administracié format per deu membres. Quatre anys més tard, s’incorporen tres dones i,
mantenint-se el nombre de membres del Consell, suposaven un 30% respecte el total.
Finalment, al 2023 s’assoleix un 36,36% de presencia femenina gracies a la incorporacio d’una

dona i a I’increment en la mateixa proporcio del nombre de membres del Consell.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, mentre que pel segon periode aquesta ha
estat de dues com a independents i una com executiva, pel tercer periode s’afegeix una dona
com a dominical. La representacio respecte cadascuna de les categories és, pel 2018, d’un 40%
per les conselleres independents 1 d’un 50% per les executives. I, pel 2023, en totes tres

categories les dones representaven un 50% sobre el total de consellers.

Respecte el perfil académic de les dones, trobem des de Llicenciades en Dret fins a
Llicenciades en Ciéncies Economiques i Empresarials. I, en quant a la composicio del Consell,
aquesta ha variat substancialment ja que es passa d’una estructura simple composada per un
president, un conseller delegat i vuit consellers al 2014, a un president, un conseller
coordinador independent, una secretaria consellera, cinc consellers i dues conselleres al 2018.
No obstant, a I’any 2023 aquesta estructura es redueix i només es mantenen les figures de

president, de secretaria consellera i els consellers.

Per (ltim, ’entitat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2025. De les diverses mesures
aplicades per aconseguir la igualtat de genere en el Consell es destaquen la Politica de Seleccid
de Consellers, on un dels seus objectius és afavorir la diversitat de genere en els nomenaments
dels membres del Consell, i la creaci6 d’una Comissié d’Igualtat encarregada de fer el
seguiment dels plans d’igualtat 1 de supervisar anualment els indicadors d’igualtat en els

processos de seleccid i promocié del personal.

FOMENTO DE CONSTRUCCIONES Y CONTRATAS, S.A.

Aquesta entitat ’any 2014 comptava ja amb cinc dones en un Consell d’administracio
de catorze membres, és a dir, representaven un 35,71% del total i, per tant, abans de 1’entrada
en vigor del Codi ja complien amb I’objectiu minim d’un 30% de preséncia femenina. NO
obstant, quatre anys més tard aquesta xifra experimenta una davallada fins el 26,67% degut a

la reducci6é en una unitat del nombre de dones i I’increment en la mateixa proporcio del total
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de membres del Consell. Finalment, el 2023 s’aconsegueix un augment de deu punts
percentuals respecte el 2018 arribant al 36,36% de dones en el Consell gracies a la disminucid

en quatre unitats del nombre de membres del Consell i el manteniment del nombre de dones.

Durant tot el periode analitzat la categoria de les conselleres és dominical. No obstant,

la representacio de les dones sobre el total de membres d’aquesta categoria va patir

oscil-lacions sent d’un 55,55% al 2014, d’un 40% al 2018 i d’un 50% al 2023.

Respecte el perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Dret i en
Informatica fins a Llicenciades en Filosofia i Lletres. I, en quant a la composici6 del Consell,
I’any 2023 es va introduir la figura de la vicepresidenta primera i del vicepresident ja que en

els darrers anys unicament hi havia hagut una vicepresidenta.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Convé destacar
que, ja en el 2014, I’entitat va signar amb el Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat un
acord per fomentar la participacio equilibrada de dones i homes en el Consell d’administracio.
A més, va signar el Charter de la Diversitat que és un codi voluntari de compromis dels
principis fonamentals d’Tgualtat i que la seva vigencia finalitzava al 2018, no obstant, al 2023
va signar la seva renovaci6 fins I’any 2025. A més, durant el 2023 I’empresa va aprovar la
Politica d’Igualtat — d’Oportunitats i Entorns Segurs—, Diversitat i Inclusio del grup al qual
pertany 1’organitzaci6. Per ultim, també participa en formacié especifica per dones
treballadores amb 1’objectiu de que obtinguin la qualificacié necessaria per poder ocupar llocs
de responsabilitat en la Direccié de la Companyia. Exemples d’aquests programes serien el
“Promociona” o el “Progressa” de la Confederacio Espanyola d’Organitzacions Empresarials

i de I’Escola d’Organitzacio Industrial.

SACYR CONSTRUCCION, S.A.

L’empresa SACYR CONSTRUCCION, S.A. I’any 2014 no comptava amb cap dona
en el seu Consell d’administracié composat per catorze membres. No obstant, quatre anys més
s’incorporen tres dones que, tenint en compte que el total de membres per aquest any era de
tretze, suposaven un 23,08% sobre el total de membres. Per altim, al 2023 aquesta xifra
s’incrementa fins el 28,57% degut a I’augment en una unitat del nombre de membres del

Consell per la incorporacié d’una dona més.
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Durant tot el periode analitzat la categoria de les conselleres es manté com independent.
No obstant, mentre que al 2018 les dones representaven un 23,08% sobre el total de membres

d’aquesta categoria al 2023 arriben a representar un 57,14%.

Pel que fa al perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Ciencies
Economiques i Empresarials i Enginyeres Superiors de Telecomunicacions fins a Llicenciades

en Dret amb Master en Direccido d’Empreses i Finances.

Per Gltim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2026. L’organitzacio ha
volgut posar fi a la manca de representacio femenina en el seu organ d’administracio i per
aconseguir-ho ha dut a terme un seguit de mesures, entre les que convé destacar I’aprovacio de
la Politica de Seleccid, Nomenament i Reeleccid de consellers de 2016 on el seu objectiu era
assegurar que el procés de seleccié i nomenament s’ajustés als principis de transparéncia aixi
com I’elaboraci6 d’un Pla de Diversitat. A més, ha llancat un nou Programa anomenat “Woman
Community” amb la intencié de promoure el talent i lideratge de les professionals de Sacyr i
ha implementat la politica Flexworking que pretén fomentar la conciliacio de la vida laboral i
familiar. Finalment, participa en iniciatives proposades pel Pacte Mundial de les Nacions
Unides per donar visibilitat al seu compromis amb la igualtat (#HeForShe o

#Generacionlgualdad).

Totes aquestes iniciatives han permes que 1’entitat formi part de I’index Bloomerg i es
converteixi en una de les companyies que cotitza a borsa més compromesa amb la igualtat de
génere. A més, Sacyr ha estat la primera empresa espanyola en acreditar el seu sistema de
gestid de la Diversitat i Inclusiéo amb la certificacié atorgada per Aenor basada en la Norma
internacional 1SO 30415:2021.

INDRA SISTEMAS, S.A.

L’empresa INDRA SISTEMAS, S.A. I’any 2014 comptava ja amb tres dones en un
Consell d’administracio de tretze membres, representant un 23,08% respecte el total. Quatre
anys mes tard aquesta xifra es manté intacta ja que el nombre de dones i de membres del Consell
va romandre inalterat. Finalment, el 2023 el nombre de dones es va duplicar i el nombre de
membres del Consell es va incrementar en tres unitats, fent que el sexe femeni representés un
37,5%.
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Durant el primer any del periode analitzat la categoria de les conselleres era de dues
dones independents i una altra externa, suposant un 33,33% sobre el total de consellers
independents i un 100% sobre els consellers altre extern. Pel 2018, la figura d’altre extern és
substituida per I’executiva suposant aquestes un 33,33% sobre el total de membres de la
categoria. A mes, les conselleres independents van arribar a assolir un 28,57% dins de la seva
categoria. Finalment, el 2023 Gnicament hi havia conselleres independents que representaven

el 75% sobre el total de consellers independents.

Pel que fa al perfil académic de les dones es destaca com totes elles compten amb un
nivell d’estudis elevats, des d’ Arquitectes i Llicenciades en Dret fins a Llicenciades en Ciencies

Economiques i Empresarials.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2022-2026. D’entre les
mesures per afavorir I’equilibri de génere en el Consell destaca 1’obligatoria rotaci6é dels
consellers independents que hagin estat al carrec durant més de tres mandats estatutaris.
D’aquesta manera, es permet 1’acceleracio en la renovacio dels membres que composen el

Consell i es promou I’increment del nombre de dones.

FERROVIAL, S.A.

FERROVIAL, S.A. I’any 2014 comptava Unicament amb una dona en un Consell
d’administracié de dotze membres, suposant un 8,33% del total. Quatre anys més tard
s’incorpora una dona més i es manté el mateix nombre de membres, aconseguint-se una
presencia femenina del 16,67%. Finalment, pel 2023 el nombre de dones es duplica i,

mantenint-se el nombre de membres del Consell, s’assoleix un 33,33% de preséncia femenina.

Durant tot el periode analitzat la categoria de les conselleres varia. Mentre que per el
2014 les dones nomeés eren dominicals i representaven el 8,33% respecte el total de consellers
de la categoria, per el 2018 una d’elles era dominical i suposava el 50% de la categoria i I’altra
era independent i representava el 16,67% dins dels consellers independents. Finalment, per el
2023 les xifres per la consellera dominical romanen inalterades, no obstant, el pes de les
independents s’incrementa considerablement al duplicar-se el nombre de dones d’aquesta

categoria.
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Pel que fa al perfil académic de les dones es destaca com totes elles compten amb un
nivell d’estudis elevats, des de Llicenciades en Ciencies Economiques i Empresarials i en

Administraci6 i Direcci6 d’Empreses fins a Llicenciades en Dret.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2021-2025. En el 2015,
I’entitat va aprovar la Politica de Selecci6 de Consellers que preveia I’eleccié de membres que
formessin part del génere menys representat, sempre que la valoracidé professional dels
candidats fos similar en termes de competéncia i rendiment professional. A més, I’empresa
compta amb una Politica de Diversitat i Inclusié dissenyada per promoure un entorn de treball
igualitari i variat. Finalment, al 2021 va aprovar I’Estratégia Global de Diversitat per assegurar
la preséncia de talent femeni en els diferents nivells de I’Equip Directiu aixi com en tota la
jerarquia organitzativa, per aconseguir-ho elabora plans de formacio6 adaptats a la promocid del

talent femeni.

ERCROS, S.A.

ERCROS, S.A. I’any 2014 no comptava amb cap dona en el seu Consell
d’administracié format per cinc membres. No obstant, quatre anys més tard aquesta xifra
experimenta un increment molt positiu ja que, amb la incorporacié de dues dones, es va arribar
a assolir el 40% de preséncia femenina. Finalment, el darrer percentatge pateix una disminucié
en 6,67 punts percentuals a I’any 2023 degut a que, tot i mantenir-se el nombre de dones, es va

incrementar en una unitat el total de membres del Consell.

Pel que fa a la categoria de les conselleres, aquesta ha estat sempre d’independent i, en
ambdos anys, les dones representaven el 100% respecte el total de consellers de la categoria. |,
quant al perfil académic de les dones, trobem des de Doctores en Ciéncies Fisiques fins a

Llicenciades en Ciencies Economiques i Empresarials.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Tot i que per al
2014 la justificacio de 1’abséncia de dones en el Consell era que no hi havia hagut nous
nomenaments de consellers per trobar-se en vigor el termini pel qual van ser nomenats els
actuals, la companyia al 2017 canvia el seu pensament i comenca a dur a terme accions per
afavorir la seleccio de conselleres, com ara, el disseny d’una politica de Diversitat que afavoris

la incorporacié de dones en el Consell.
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ENDESA, S.A.

L’any 2014, ENDESA, S.A. comptava amb una dona en un Consell d’administracio
composat per nou membres, el que suposava un 11,11% respecte el total. Quatre anys més tard
aquesta xifra ascendeix fins un 18,18% degut a la incorporacié d’una dona i I’augment del
nombre de membres del Consell en dues persones. Finalment, per al 2023 s’aconsegueix
superar el 40% previst a la normativa ja que el nombre de dones va ascendir fins a cinc i es va

incrementar en una persona el nombre de membres del Consell.

Durant el 2014, la categoria de la consellera va ser d’independent i suposava el 33,33%
sobre el total de consellers d’aquesta categoria. Al 2018 s’afegeix la categoria de dominical i
les dones arriben a suposar el 25% sobre el total de membres de la mateixa, sent un 20% per
les independents. Finalment, per al 2023 les conselleres independents representaven el 57%

dins de la seva categoria i les dominicals el 25%.

Pel que fa al perfil académic de les dones, es destaca com totes elles compten amb un
nivell d’estudis elevats, des de Llicenciades en Dret i Administracio i Direccié d’Empreses fins

a Enginyeres Ambientals.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. El Consell
d’administracié va aprovar al 2015 la Politica de Seleccié de Consellers on un dels seus
objectius era afavorir la diversitat de génere. A més, Endesa esta convencguda que la diversitat
és un tret essencial per assegurar la competitivitat de 1’organitzacid, d’aquesta manera,
considera que vetllar per la igualtat d’oportunitats és un factor determinant per assolir millors

resultats empresarials.

CAIXABANK, S.A.

CAIXABANK, S.A. I’any 2014 comptava amb quatre dones en un Consell
d’administracié format per dinou membres, el que suposava un 21,05% respecte el total. Quatre
anys més tard aquesta xifra ascendeix fins un 27,78% degut a la incorporacié d’una dona i la
sortida d’un dels membres del Consell. Finalment, a I’any 2023 s’aconsegueix assolir el 40%
de presencia femenina previst a la normativa ja que el nombre de dones ascendeix fins a sis i

el nombre de membres del Consell es redueix fins a quinze.
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Durant el 2014, la categoria de les conselleres va ser de tres dones dominicals i una
independent, suposant el 30% i el 16,66% sobre el total de conselleres de la categoria,
respectivament. Per el 2018 les categories esmentades van romandre inalterades, no obstant,
les dominicals es van reduir en una unitat i les independents es van triplicar, representant aixi
el 25% i 33,33% sobre el total de consellers de cadascuna de les categories, respectivament.
Finalment, per el 2023 la categoria de consellera dominical va estar representada per una Unica
dona que suposava el 33,33% sobre el total de consellers de la categoria i les independents van
assolir una xifra de cinc dones, representant aixi el 55,55% dins de la seva categoria.

Pel que fa al perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Ciéncies
Quimiques i Biologiques fins a Llicenciades en Ciencies Empresarials i Direccié Comercial.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2025. L’any 2018, va
aprovar la Politica de Seleccid, Diversitat i Avaluaci6 de la idoneitat de Consellers i gracies a
aquesta accid el percentatge de presencia femenina en el Consell s’ha anat incrementant en els
altims exercicis. En quant a la formacio realitzada als membres del Consell d’administracio, al
2023 la companyia va dur a terme un pla amb onze sessions dedicades a 1’analisi de tematiques
diverses amb 1’objectiu de que tots els membres de la plantilla poguessin disposar dels mateixos
coneixements. A més, el Consell de Caixabank es trobava, al tancament de 1’exercici 2023, en

la mitjana de les empreses de I’IBEX 35 pel que feia al percentatge de presencia femenina.

AUDAX RENOVABLES, S.A.

L’empresa AUDAX RENOVABLES, S.A ni el 2014 ni el 2018 comptava amb cap
dona en el Consell d’administracio format per deu i sis membres, respectivament. De manera
extraordinaria s’aconsegueix el 2023 assolir el 40% previst a la normativa ja que el nombre de

dones era de dos enfront dels cinc membres que formaven el Consell.

Durant I’ultim any la categoria de les conselleres ha estat de dominical, suposant el
40% sobre el total de consellers d’aquesta categoria. |, respecte el perfil academic de les dones,
trobem des de Llicenciades en Dret a Llicenciades en Administracio i Direccié d’Empreses

amb Master en Finances.

Per ultim, el darrer pla amb el que compta la societat és el Pla d’Igualtat 2020-2022
sense que s’hagi produit una renovacio. Aquesta entitat és la que més tard ha incorporat a dones

en el seu Consell d’administracid i, tot i que al 2014 ja va argumentar en el seu Informe Anual
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de Govern Corporatiu que I’empresa portava anys intentant incrementar la presencia femenina
en aquest organ de govern, no ho va aconseguir fins el 2023. Arribats a aquest punt, convé
remarcar que durant els tres periodes analitzats no ha dut a terme mesures encaminades a
incrementar el nombre de dones en el Consell, inicament s’ha limitat a mantenir la seva
justificaci6 que la manca de preséncia femenina era deguda a no trobar candidates que reunissin
els criteris formatius o professionals necessaris per ocupar alts carrecs a la companyia o bé que,

durant un any determinat, no s’havien produit nous nomenaments de consellers.

Per tant, fins ara és I’tinica empresa que pel 2023 ha complert amb la quota, no tant per
ser conscient de la necessitat intrinseca i dels avantatges que la incorporacio de dones suposa

per 1’organitzacio, sind estrictament per complir amb la normativa aplicable.

DISTRIBUIDORA INTERNACIONAL DE ALIMENTACION, S.A.

Aquesta societat I’any 2014 comptava amb dues dones en un Consell d’administracio
format per deu membres, el que representava un 20% de preséncia femenina. Quatre anys més
tard, gracies a la reducci6 de dos membres del Consell s’aconsegueix que les dones representin
un 25%. Finalment, per I’any 2023 les dones arriben a suposar un 28,57% respecte el total

d’homes degut a la reduccio en una persona del total de membres del Consell.

La categoria de les conselleres el 2014 era d’independent i d’altre externa el que
suposava el 16,67% i el 100% sobre el total de membres de cada categoria, respectivament. El
2018 ambdues dones eren independents i representaven el 40% sobre el total de membres de
la categoria. Finalment, el 2023 la categoria és manté pero el percentatge respecte el total de

consellers independents s’incrementa en 10 punts percentuals.

Pel que fa al perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Dret i Ciencies
Economiques fins a Llicenciades en Fisica i Matematiques.

Per altim, no es disposa de la vigéncia d’un Pla d’Igualtat a 1’actualitat i, si s’observa
la conducta de la societat al llarg del temps, es percep que la implicacié per aconseguir un
increment en el nombre de dones ha estat gairebé nul-la ja que I’augment de la presencia
femenina només ha sigut conseqiiéncia de la reduccioé del nombre d’homes en 1’organ de
govern. A més, dels seus Informes Anuals de Govern Corporatiu s’extreu que no ha dut a terme
mesures que garanteixin el compliment de la normativa i recomanacions vigents ja que

Unicament s’esmenta que els criteris de seleccié i reclutament no donen lloc a cap tipus de
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discriminacid. Finalment, la societat tracta el concepte de diversitat en termes generals no

implicant-se vertaderament en el tema de debat.

MAPERE, S.A.

MAPFRE, S.A. I’any 2014 comptava amb dues dones en un Consell d’administracid
format per divuit membres, és a dir, un 11,11% sobre el total. Quatre anys mes tard, el nombre
de dones es duplica i el nombre de membres del Consell es redueix en quatre, per la qual cosa
la presencia femenina arriba a representar un 28,57%. Per Gltim, el 2023 el nombre de dones
assoleix una xifra de set i el nombre total de membres del Consell s’incrementa en un, d’aquesta

manera, les dones aconsegueixen representar el 46,67% sobre el total de membres.

Durant els dos primers periodes analitzats la categoria de les conselleres és
d’independent i representen un 33,33% i un 66,67% sobre el total de consellers de la categoria,
respectivament. No obstant, el 2023 sis de les conselleres son independents i una d’elles
executiva, representant el 75% i el 20% sobre el total de consellers de cadascuna de les

categories, respectivament.

Pel que fa al perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Dret i Ciencies
Empresarials fins a Llicenciades en Matematiques i Farmacia. I, respecte la composicid del

Consell, conveé destacar que la presidéncia s’ha mantingut dirigida per una dona des de 2018.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Tgualtat 2023-2027. El 2015 el Comité
de Nomenaments i Retribucions va aprovar un pla de renovacio del Consell d’administracié on
s’establien els passos a seguir pel periode 2015-2020 per tal d’adaptar la seva estructura als

nous requeriments legals i recomanacions sobre la presencia femenina.

PROSEGUR COMPANIA DE SEGURIDAD, S.A.

L’any 2014 aquesta organitzaci0 comptava amb tres dones en un Consell
d’administracié de nou membres, el que representava un 33,33% sobre el total.
Malauradament, quatre anys més tard aquesta xifra disminueix en 8,33 punts percentuals degut
a la reducci6 en una persona tant del nombre de dones com del total de membres. Finalment,
el 2023 s’assoleix un percentatge de preséncia femenina del 44,44% gracies a la incorporacio

de dues dones més i I’increment d’un membre en el total del Consell.
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Durant el 2014, la categoria de les conselleres ha estat d’una dona executiva i dues de
dominicals suposant el 100% i el 50% sobre el total de consellers de cada categoria,
respectivament. El 2018 la categoria era Unicament dominical i les dones suposaven el 25%
sobre el total de consellers de la mateixa. Finalment, el 2023 dues dones formaven part de les
conselleres independents i representaven el 40% sobre el total de consellers de la categoria i,
les altres dues, formaven part de la categoria de dominical i representaven el 100% d’aquesta

categoria.

Pel que fa al perfil academic de les dones, trobem des de Llicenciades en Ciencies
Economiques i Empresarials fins a Llicenciades en Comunicacio i Dret. I, respecte la
composici6 del Consell, convé destacar que la presidencia ha estat dirigida per una dona durant

els tres periodes analitzats.

Per ultim, aquesta societat compta amb un Pla d’Igualtat 2023-2027. Durant I’any 2021,
I’entitat va aprovar una Politica de Diversitat i Creixement Inclusiu per fomentar la inclusio, la
igualtat i 1’absencia de discriminacio dins 1’organitzacié. A més, Prosegur participa en el
Programa Empowered Women per tal d’impulsar el lideratge femeni en el sector. També al
2023 s’ha adherit a la Carta de la Diversitat i participa en el Target Gender Equality impulsat
pel Pacte Mundial de Nacions Unides.
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5. RESULTATS I DISCUSSIO

Un cop realitzada 1’analisi descriptiva de la mostra es procedeix a avaluar els resultats
obtinguts per cadascun dels tres periodes per tal de concloure si és possible 0 no dur a terme
una agrupacié d’empreses atenent al segiient llistat de factors: la presencia femenina en el

Consell; la dimensio del Consell; la categoria de les conselleres i la facturacio.

Conve aclarir que es consideraran empreses amb major preséncia femenina aquelles en
les que el seu Consell d’administracio estigui format per, almenys, un 40% de dones i
s’entendra que una empresa té un Consell d’administraci6 nombrds quan superi els 12
membres, al ser aquesta xifra el nombre mig de membres pel conjunt d’empreses durant els
tres periodes estudiats. A més, tenint en compte que els estudis previs mostren que la categoria
de conseller predominant de les dones és la d’independent, es vol comprovar quantes de les
societats estudiades compten amb, almenys, una consellera d’aquesta categoria, per tal
d’extreure conclusions sobre la relaci6 entre el genere i el tipus de conseller. Pel que fa a la
facturacio, seran considerades com empreses que meés ingressos generen aquelles que es trobin

dins del quartil superior de facturacio, és a dir, dins del 25% de les que més facturen.

Per tal que la comparativa sigui més visual, ’annex 2 recull, en format taula, la

classificacio obtinguda fent servir les variables anteriorment esmentades.

Comencant per una comparativa dels tres periodes estudiats, trobem que a I’any 2014
I’inica empresa que comptava amb, almenys, un 40% de preséncia femenina en el seu Consell
d’administraci6 era Eroski. Aquest fet estava relacionat amb tenir un Consell d’administracid

reduit i no formar part del 25% de les empreses que més ingressos generaven.

El 2018, s’observa que les empreses que comptaven amb més d’un 40% de presencia
femenina, és a dir, Eroski i Ercros, tenien en comu el reduit nombre de membres en el Consell
d’administracié aixi com que cap d’elles pertanyia al 25% de les empreses que més ingressos

generaven.

I, el 2023, el 52% de les empreses de la mostra tenien, almenys, un 40% de dones en el

seu Consell d’administracio presentant caracteristiques divergents pel que feia a la mida del
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Consell d’administracio, la categoria de les conselleres i el segment de facturacio al qual

pertanyien®.

Taula 2. Compliment de la normativa

Codi de Bon Llei d’lgualtat No compliment
Govern 3/2007
2014 - 4% 28%
2018 24% 8% 4%
2023 52% 52% -

Font: Elaboracié propia

Pel que fa al compliment de la normativa, a I’any 2014 era una empresa d’un total de
25 (4%) la que complia amb el previst a la Llei d’lgualtat d’assolir un 40% de dones en el
Consell d’administracio i més d’una quarta part de les empreses (28%) no comptava amb cap
dona en aquest organ de govern. En aquest cas, no es fa referencia al grau de compliment de

I’establert al Codi donat que encara no havia sigut aprovat.

Per I’any 2018, eren sis empreses (24%) les que complien amb el previst al Codi
d’assolir un 30% de preséncia femenina en el Consell d’administracio, dues (8%) les que
complien amb el previst a la Llei d’Igualtat i una (4%) la que encara no comptava amb cap

dona en el Consell d’administracio.

Finalment, el 2023 eren tretze empreses (52%) les que complien tant amb el previst al
Codi com amb el previst a la Llei d’lgualtat, al coincidir ambdues normatives en assolir un
40% de preseéncia femenina'®. Es destaca com totes les societats de la mostra comptaven amb,

almenys, dues dones en el Consell d’administracio.

Taula 3. Percentatge de dones en els Consells d'administracio

% Dones Dones Homes
2014 13,97% 44 271
2018 21,78% 66 237
2023 38,75% 112 177

Font: Elaboracio propia

18 Formaven part del 52% les segiients empreses; Repsol, INDITEX, Amadeus It Group, Iberdrola, Telefénica, Compafiia de
Distribucidn Integral Logista Holdings, Eroski, Sareb, Endesa, Caixabank, Audax Renovables, Mapfre i Prosegur.

19 Convé recordar que, amb la modificacié del Codi a I’any 2020, el percentatge recomanat de preséncia femenina es va
incrementar d’un 30% a un 40%.
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La darrera taula mostra el pes del génere femeni sobre el total de membres del Consell
pel conjunt dels anys objecte d’estudi permetent observar la gran diferéncia entre homes i
dones. En primer lloc, a I’any 2014 el total de dones ascendia a 44 mentre que el total d’homes
era de 271, fent que la presencia de conselleres fos d’un 13,97% enfront del 86,03% de
consellers. Al 2018 el total de dones ascendia a 66 i el total d’homes a 237, produint que la
presencia de dones fos d’un 21,78% enfront del 78,22% d’homes. I, finalment, sabent que el
2023 el total de dones ascendia a 112 i el total d’homes a 177, la preséncia de conselleres va
assolir un 38,75% enfront del 61,25% d’homes.

Les dades anteriors reflecteixen els resultats aconseguits gracies a la implementacio i
consolidacié d’un conjunt de normativa, tant estatal com europea, que vetlla per la igualtat en
les altes esferes de govern de les companyies. D’aquesta manera, s’observa un notable
increment en el percentatge de preséncia femenina en els Consells d’administracio de les grans

empreses.

Respecte I’increment en el nombre de conselleres, a data de tancament de 1’exercici
2018 es va produir un augment del 50% respecte a I’exercici 2014 donat que es van incorporar
22 dones a les 44 que hi havia en el primer periode. Aixi mateix, 1’increment de participacid
de les dones a data de tancament de 1’exercici 2023 respecte a I’exercici 2018 va ser d’un 69,7%
donada la incorporacio de 46 dones addicionals respecte les 66 que hi havia en el segon periode.
D’aquesta manera, es segueix la mateixa trajectoria ascendent, pel que fa al nombre de dones,
que la suggerida a ’estudi Diversidad de género en los consejos de administracion: El efecto
de la normativa en la presencia de mujeres en las empresas espafiolas cotizadas quan va
mostrar el notori increment en el percentatge de preséncia femenina pel conjunt de les societats
cotitzades al llarg de 13 anys, passant d’un 34,26% el 2003 a un 84,35% el 2016%.

Taula 4. Tipologia de conselleres

Dones Independent Dominical Executiva Externa
2014 44 45,45% 25% 4,54% 9,09%
2018 66 66,67% 16,67% 3,03% 3,03%
2023 112 79,46% 16,96% 2,68% 0,89%

Font: Elaboracio propia

Pel que fa a la categoria de les conselleres, durant el primer periode analitzat hi havia

un total de 44 dones presents en els Consells d’administracio de les 25 empreses estudiades.

20 Elaborat per Martinez-Garcia, 1., Sacristan-Navarro, I. i Gémez-Ansén, S. a 1’any 2020.
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Sent 20 (45,45%) de la categoria de consellera independent, 11 dominicals (25%), 2 executives
(4,54%) i 4 (9,09%) altres externes. Per aquest primer any només es disposa d’informacio6 de

la categoria de 37 de les 44 conselleres.

Durant el segon periode, hi havia un total de 66 dones presents en els Consells
d’administraci6 de les 25 empreses analitzades. Sent 44 (66,67%) de la categoria de consellera
independent, 11 dominicals (16,67%), 2 executives (3,03%) i 2 (3,03%) altres externes. Es
destaca que, pel que fa a la categoria de les conselleres, només es disposa de dades de 59 de les
66 dones.

Pel tercer periode, hi havia un total de 112 dones presents en els Consells
d’administraci6 de les 25 empreses analitzades. Sent 89 (79,46%) de la categoria de consellera
independent, 19 dominicals (16,96%), 3 executives (2,68%) i 1 (0,89%) altra externa.
Disposant per aquest Ultim any de totes les dades referents a les categories de les 112 dones.

Per tant, s’observa com la dona dins el Consell té el seu major pes com a consellera
independent, sequit de la categoria de consellera dominical. Mantenint el pes més reduit en les
categories de consellera executiva i altre externa. Aquest fet corrobora el conclos a I’estudi
Anélisis de la presencia de mujeres en el consejo de administracion y en la alta direccion en
el periodo 2015-2017 en las empresas cotizadas en la Bolsa esparfiola que sostenia que el major
grau de preséncia femenina es trobava en la categoria de conseller independent?!. A més, convé
destacar que totes les conselleres tenen una formacié vinculada a estudis superiors,
fonamentalment en Dret, Economia i alguna Enginyeria (Quimica, Ambiental, Materials) fent

que I’eleccio d’una o altra dona hagi suposat una valoracid conscient per part de les empreses.

Pel que fa al carrec de president, al 2014 només el 12% de les empreses de la mostra
estaven presidides per una dona, concretament eren Fomento de Construcciones y Contratas,
S.A., Distribuidora Internacional de Alimentacion, S.A. i Prosegur Compafiia de Seguridad,
S.A. Xifra que es redueix fins el 8% al 2018, sent unicament Fomento de Construcciones y
Contratas, S.A. i Prosegur Compaiiia de Seguridad, S.A. les dirigides per una dona. I, al 2023,
aquest percentatge s’incrementa fins el 16% gracies a la presidéncia d’una dona en les segiients
empreses; INDITEX, S.A., Eroski S.COOP, Fomento de Construcciones y Contratas, S.A. i
Prosegur Compafiia de Seguridad, S.A.

21 Elaborat per Verona, M.C. i Fuentes, W. a I’any 2020.



50

Una altra questio plantejada és si el sector al qual pertany una determinada empresa
influeix en el percentatge de preséncia femenina en els Consells d’administracio. Si ens fixem
en les dades obtingudes per 1I’ultim any estudiat, ja que pels dos primers el nombre d’empreses
que compleixen la normativa no permet extreure conclusions fidels, s’observa com dels 8
sectors que comprenen a les diferents societats, tots excepte el de construccio i activitats
professionals, cientifiques i tecniques, garanteixen almenys un 40% de presencia femenina. |
d’aquests 6 sectors, son el de subministrament d’energia eléctrica, gas, vapor i aire condicionat,
comerg a I’engros i al detall i el d’activitats financeres i assegurances els que més entitats tenen

complint amb la normativa.

Per tant, es manté que, sectors tradicionalment masculinitzats, a I’actualitat continuen

sent els que menys dones incorporen en els seus organs de govern.

Finalment, convé preguntar-se si existeix una relacid positiva entre aquelles societats
gue meés mesures han implementat i el grau de preséncia femenina en el Consell
d’ Administraci6. Doncs bé, de les dades obtingudes s’observa com de les 25 empreses,
Unicament 9 han estat realment actives en 1’elaboracié de politiques que incrementin el nombre
de dones??. No obstant, només 5 d’elles formen part del grup de les societats que compten amb,
almenys, un 40% de preséncia femenina 2. Per tant, sembla ser que hi ha una relacid, encara
que feble, entre la implementacié de mesures que incrementin el nombre de dones en el Consell
d’Administracio 1 ser una societat que formi part del grup de les que tenen més d’un 40% de

presencia femenina.

El que si és ben segur és que arrel de les mesures hi ha hagut un augment en el nombre
de dones ja que les 9 empreses abans mencionades han incrementat la preséncia femenina en
el seu Consell d’administracio. No obstant, algunes de les societats han incrementat el seu
percentatge femeni no per la contractacié de noves conselleres sind perqué posicions gque eren
ocupades per homes han quedat vacants fent que la dimensié del Consell es redueixi i,

mantenint el nombre de dones inalterat, s’incrementi el percentatge de presencia femenina.

22 |berdrola, Compafiia de Distribucién Integral Logista Holdings, Eroski, Acciona, Fomento de Construcciones y Contratas,
Sacyr Construccion, Ferrovial, Caixabank i Prosegur.
23 |berdrola, Compaiiia de Distribucion Integral Logista Holdings, Eroski, Caixabank i Prosegur.
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Per tant, s’arriba a concloure que cap de les variables analitzades influeix de manera
significativa en la major o menor presencia de dones en aquest organ de govern, sent les accions
individuals que cada empresa duu a terme i 1’elaboracié de normatives cada vegada més

exigents les que asseguren la diversitat en el Consell.
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6. CONCLUSIONS | PROPOSTES

Comencavem el treball establint la hipotesi de que son les grans empreses les que hom
espera que siguin les que més compleixin amb els objectius previstos a les normatives i
recomanacions. No obstant, després de ’analisi realitzada es conclou que, a I’any 2023, poc
més de la meitat de les societats de la mostra complien amb els estandards establerts, fet que
remarca la persisténcia de barreres estructurals i culturals que dificulten 1’accés de les dones
als carrecs de maxima responsabilitat. Per tant, tot i que I’aveng és clar i significatiu, la igualtat
de genere en els organs de govern de les empreses espanyoles continua sent una assignatura

pendent.

Es alarmant que, tal i com manifestava Magallon (2025) a La Vanguardia el passat 2
de marg, a I’actualitat la preséncia de la dona en les altes esferes sigui tan minoritaria. Tot i que
la legislacid en vol garantir una preséncia minima, la falta d’un sistema de 360 graus que doni
accés de manera igualitaria al génere femeni en les posicions d’alta direccié mostra que encara

hi queda molt a fer.

Es constata el ja manifestat en estudis previs sobre 1’escas pes de preséncia femenina
en els alts carrecs de les grans corporacions. Tot i aix0, s’observa que el conjunt de societats
estudiades han dut a terme mesures, en major o menor grau, per afavorir la diversitat en el
Consell, que el major volum de canvi s’ha produit entre els anys 2018 i 2023 per totes les
societats i que gairebé la majoria de les organitzacions disposen de Plans d’Igualtat i, les que
no, han introduit modificacions en les seves estructures de govern per facilitar I’ascens de les

dones.

Els resultats obtinguts mostren que, malgrat les reformes legislatives 1 ’impuls de
politiques de diversitat, aquestes mesures no han estat suficients per garantir 1’equilibri de
génere en molts dels Consells d’administracio. Es més, algunes de les recomanacions
contingudes en el Codi de Bon Govern, com ara, la que establia I’assoliment d’un 30% de
presencia femenina per I’any 2020 van haver de prorrogar el seu compliment per 1’any 2022

donada la manca de compromis per part de les societats cotitzades.

Convé destacar la influeéncia de la normativa europea en 1’acceleracié del compliment
dels objectius de paritat en els organs de govern de les empreses. Un bon exemple és la
Directiva (UE) 2022/2381 del Parlament Europeu i del Consell, de 23 de novembre de 2022,
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relativa a un millor equilibri de génere entre els administradors de les societats cotitzades i a
mesures connexes on, en el seu article cinqué, estableix que abans del 30 de juny de 2026 les
societats cotitzades hauran de vetllar perque un 40% dels llocs d’administrador no executiu 0

bé, un 33% del total de llocs d’administradors, siguin ocupats pel sexe menys representat.

Davant les dificultats en el compliment de normatives i recomanacions i per garantir
que la falta de compromis no queda impune, es proposa fer efectiva la imposicio de sancions a
aquelles empreses que no garanteixin els percentatges de presencia femenina previstos. Altres
solucions podrien ser que, per 1’accés a contractes publics es valorés positivament a aquelles

societats que tinguessin una preséncia femenina més elevada.

No obstant I’anterior, seria recomanable que I’increment en la contractacié d’un major
nombre de dones es fes perqué els responsables de les organitzacions comprenguessin el
perjudici que suposa la renuncia a la captacié del talent femeni, en comptes de que el

compliment de la normativa es fes per evitar ser sancionat.

D’altra banda, donat que els poders publics tenen molta influencia en el comportament
de particulars i empreses, ministeris com el d’Economia 0 el d’Igualtat podrien ser els que
impulsessin I’elaboracié d’estudis que mostressin els grans avantatges de comptar amb un

Consell d’administracio divers.

Per aconseguir una vertadera igualtat és fonamental combinar mesures legislatives,
canvis en la cultura empresarial i politiques internes actives que promoguin la diversitat. La
clau de I’¢xit es trobara en la responsabilitat compartida entre els governs, empreses i societat
per garantir que la igualtat de genere no sigui nomeés un objectiu legal, sind una realitat efectiva
en el mon empresarial. Només mitjangant una accié coordinada i decidida sera possible

construir un model empresarial més just, inclusiu i representatiu de la realitat actual.
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Annex 1. Analisi de la mostra.

9. ANNEXOS

ANY 2014
Nombre Nombre | Nombre Nombre de Categoria de Vigéncia Pla
Empresa maxim de | minim de de membres del Percentatge de dones?* les Perfil académic Composici6 del d’Igualtat
consellers | consellers dones Consell conselleres Consell
d’Administracio
16 9 1 15 6.67% Consellera Llicenciada en Dret i, actualment, notaria de | 1 president 10/10/2022 —
externa I'Tl-lustre Col-legi de Notaris de Barcelona 2 vicepresidents 10/10/2026
REPSOL independent 1 secretari conseller
PETROLEO, (14,28%)% 1 conseller delegat
S.A. 9 consellers
1 consellera
12 5 2 9 22,22% Consellera Llicenciades en Ciéncies i master en Ciéncies | 1 president-conseller 01/04/2023 -
INDUSTRIA DE externa Quimiques delegat 31/03/2027
DISENO dominical 1 vicepresident
TEXTIL, S.A. (11,11%) i 5 consellers
consellera 2 conselleres
externa
independent
(11,11%)
15 5 1 10 10% Consellera Llicenciada en Economia 1 president 01/10/2021 —
AMADEUS IT externa 1 vicepresident 30/09/2024
GROUP, S.A. independent 1 conseller delegat
(1%) 6 consellers
1 consellera
14 9 5 14 35,71% 5 Conselleres Llicenciades en Negocis Internacionals, | 1 president-conseller 01/01/2021 —
IBERDROLA, externes Administraci6  d’Empreses, Master en | delegat 31/12/2024
S.A. independents | Administraci6 d’Empreses, en Ciéncies | 8 consellers
(45,45%) Economiques, Master en Economia, Doctora | 5 conselleres
en Economia, llicenciada en Humanitats en
Llengiies Estrangeres Aplicades, Politica
Europea i Postgrau en Dret de la Unid

24 Proporcié de dones respecte el total de membres del Consell.
% |es xifres entre paréntesi indiquen el percentatge sobre el total de consellers de la categoria.




64

Europea, en Filologia Espanyola, Francesa,
Ciencies Politiques i Doctora en Dret

NATURGY 20 10 17 0% 0 0 1 president 08/03/2023 —
ENERGY 1 vicepresident 07/03/2027
GROUP, S.A. 1 conseller delegat
14 consellers
TECNICAS 12 7 12 0% 0 0 1 president n.d.
REUNIDAS, 3 wvicepresidents
S.A 8 consellers
TELEFONICA, 20 5 18 5,56% Altres Llicenciada en Negocis i Dret 1 president 07/04/2022 —
S.A. consellers 3 vicepresidents 07/04/2025
externs (50%) 1 conseller delegat
12 consellers
1 consellera
ACERINOX, 15 5 15 6,67% Consellera Llicenciada en Ciéncies Matematiques 1 president 11/01/2021 —
S.A. externa 1 conseller delegat 11/01/2025
independent 12 consellers
(16,67%) 1 consellera
ELECNOR, S.A. 12 5 12 0% 0 0 1 president 01/01/2022 -
1 vicepresident 31/12/2025
1 secretari conseller (NO acordat
1 conseller delegat amb els
8 consellers representants
dels
treballadors)

COMPANIA DE 15 10 10 10% Consellera Llicenciada en Ciencies Biologiques en | 1 president 25/01/2024 —

DISTRIBUCION externa I’especialitat de Genética i MBA 1 conseller delegat 25/01/2028

INTEGRAL independent 1 secretari conseller

LOGISTA (10%) 6 consellers
HOLDINGS, 1 consellera
S.A.
EROSKI, S. 12 12 12 50% n.d. Llicenciada en ADE, Master en Direccié | 1 president 01/09/2023 —
COOP. d’Empreses Cooperatives, en Sociologia, | 1 vicepresident 31/08/2027

Master en Marqueting i Direccié d’Empreses | | 1 secretari
llicenciada en Ciéncies Economiques i | 9 vocals
Empresarials (amb especialitat financera)

ACCIONA, S.A. 18 3 13 23,08% 2 Conselleres | Llicenciada en Ciéncies Empresarials i MBA | 1 president-conseller 11/01/2021 —
externes en Administracio d’Empreses, professora en | delegat 31/12/2023
independents Harvard Busness School, Doctora en | 1 vicepresident-

(25%)i1 Administraci6 d’Empreses i Master en | conseller delegat
altres Economia i llicenciada i doctora en Ciéncies | 8 consellers
consellers Economiques i Empresarials 3 conselleres
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externs (100

%)
SAREB, S.A. 15 5 15 13,33% n.d. n.d n.d n.d.
CONSTRUCCI 15 7 10 0 0 0 1 president 01/01/2022 -
ONES Y 1 conseller delegat 31/12/2025
AUXILIAR DE 8 consellers
FERROCARRIL
ES, S.A.
FOMENTO DE 22 5 14 35,71% 5 conselleres Llicenciada en Dret, en Informatica i Master | 1 presidenta 16/03/2023 —
CONSTRUCCI externes en Direccié d’Empreses (MBA), Master en | 1 vicepresidenta 15/03/2027
ONES Y dominicals Finances i llicenciada en Filosofia i lletres 1 conseller delegat
CONTRATAS, (55,55%) 8 consellers
S.A. 3 conselleres
SACYR 19 9 14 0 0 0 1 president -conseller | 04/10/2018 —
CONSTRUCCI delegat 31/12/2019
ON, S.A. 1 vicepresident
12 consellers
INDRA 16 8 13 23,08% 2 conselleres Arquitecta, llicenciada en Administracio | 1 president 21/10/2022 —
SISTEMAS, S.A. externes d’Empreses i en Ciencies Economiques i | 1 vicepresident 20/10/2026
independents | diplomada en Economia de la Uni6é Europea 1 conseller delegat
(33,33%) i1 7 consellers
altra 3 conselleres
consellera
externa
(100%)
FERROVIAL, 15 5 12 8,33% 1 consellera Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 president-conseller 09/12/2021 —
S.A. externa Empresarials delegat 09/12/2025
dominical 1 conseller delegat
(8,33%) 2 vicepresidents
7 consellers
1 consellera
ERCROS, S.A. 15 5 5 0 0 0 1 president-conseller 28/04/2022 —
delegat 28/04/2025
4 consellers
ENDESA, S.A. 15 9 9 11,11% 1 consellera Llicenciada en Administracio d’Empreses 1 president 21/07/2023 —
externa 1 conseller delegat 30/06/2027
independent 1 vicepresident
(33,33%) 5 consellers
1 consellera
CAIXABANK, 22 12 19 21,05% 3 conselleres Llicenciada en Ciéncies Quimiques, Farmacia | 1 president 07/02/2023 —
S.A. externes i especialista en Farmacia Hospitalaria i | 1 vicepresident 31/12/2025
dominicals Enginyera Superior Industrial 1 conseller delegat

(30%)

12 consellers
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1 consellera 4 conselleres
externa
independent
(16,66%)
AUDAX 12 10 0 0 0 1 president 23/11/2020 —
RENOVABLES, 9 consellers 14/01/2022
S.A.
DISTRIBUIDOR 15 10 20% 1 consellera Llicenciada en Ciencies Economiques, Master | 1 presidenta n.d.
A externa en Economia, doctora Cum laude en | 1 vicepresident
INTERNACION independent Enginyeria de Materials i llicenciada en Fisica | 1 conseller delegat
AL DE (16,67%) i Matematiques 6 consellers
ALIMENTACIO 1 altre 1 consellera
N, S.A. consellera
externa
(100%)

MAPFRE, S.A. 24 18 11,11% 2 conselleres Llicenciada en Dret i Advocada de I’Estat | 1 president 08/03/2023 —
externes davant 1’Audiéncia Nacional, en Ciéncies | 4 vicepresidents 07/03/2027
independents | Empresarials, Diplomada en Comunicaci6 i | 11 consellers
(33,33%) Relacions Puabliques i Master en Marqueting | 2 conselleres

Estratégic
PROSEGUR 15 9 33,33% 1 consellera Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 presidenta 07/07/2023 -
COMPANIA DE executiva Empresarials i en Administracié i Direccié | 1 vicepresident 06/07/2027
SEGURIDAD, (100%) d’Empreses 1 conseller delegat
S.A. 2 conselleres 4 consellers

externes 2 conselleres

dominicals

(50%)

Font: Elaboracid propia amb dades dels Informes Anuals de Govern Corporatiu publicats per la CNMV
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ANY 2018
Nombre de
Nombre Nombre | Nombre membres del Percentatge de dones Categoria de Composici6 del Vigeéncia Pla
Empresa maxim de | minim de de Consell les Perfil académic Consell d’Igualtat
consellers | consellers | dones d’Administracioé conselleres
REPSOL 16 9 3 15 20% Consellera Llicenciada Finances i Ciéncies Politiques, en | 1 president 10/10/2022 —
PETROLEO, externa Ciéncies Economiques i en Administracié | 1 vicepresident 10/10/2026
S.A independent d’Empreses i en Ciencies Quimiques 1 secretari conseller
(37,50%) 1 conseller delegat
8 consellers
3 conselleres
INDUSTRIA DE 12 5 3 9 33,33% 1 Consellera Advocada, llicenciada en Direccid i | 1 president 01/04/2023 —
DISENO externa Administracio d’Empreses, amb | 1 vicepresident 31/03/2027
TEXTIL, S.A. dominical especialitzaci6 a Finances 1 conseller
(11,11%) i 2 coordinador
conselleres independent
externes 3 consellers
independents 3 conselleres
(22,22%)
AMADEUS IT 15 5 2 11 18,18% 2 conselleres Llicenciada en Economia i llicenciada en Dret | 1 president 01/10/2021 —
GROUP, S.A. externes 1 vicepresident 30/09/2024
independents 1 conseller delegat
(25%) 6 consellers
2 conselleres
IBERDROLA, 14 9 5 14 35,71% 1 Consellera Des de |llicenciades en Humanitats en | 1 president- 01/01/2021 —
S.A. altre extern Llengiies Estrangeres Aplicades i Politica | conseller delegat 31/12/2024
(6%) i 4 Europea i Postgrau en Dret, en Negocis | 1 vicepresidenta
conselleres Internacionals i Administraci6 d’Empreses i | 1 conseller-
externes Master en Administracio d’Empreses, en | coordinador
independents | Economia i Master i Doctorat en Economia, en | independent
(44%) Filologia Espanyola, Francesa i Ciéncies | 7 consellers
Politiques i Doctora en Dret fins a catedratica | 4 conselleres
d’Economia i llicenciada en Ciéncies
Economiques i Master en Economia i Doctorat
en Economia
NATURGY 15 11 1 12 8,33% Consellera Llicenciada en Ciencies Quimiques 1 president 08/03/2023 —
ENERGY externa 1 conseller- 07/03/2027
GROUP, S.A. independent coordinador
(8,33%) 9 consellers
1 consellera
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TECNICAS 15 7 14 7,14% Consellera Doctora en Ciencies Economiques i | 1 president n.d.
REUNIDAS, externa Empresarials i Catedratica d’Economia | 3 vicepresidents
S.A independent Financera 9 consellers
(16,67%) 1 consellera
TELEFONICA, 20 5 17 17,65% Consellera Des de llicenciades en Administracié i | 1 president 07/04/2022 —
S.A externa Direcci6 d’Empreses i Programa d’Alta | 2 vicepresidents 07/04/2025
independent Direcci6 d’Empreses, en Ciencies | 1 conseller-delegat
(33,33%) Economiques i Empresarials fins a llicenciada | 10 consellers
en Dret 3 conselleres
ACERINOX, 15 5 15 20% Consellera Des de Enginyera Industrial, Master en | 1 president 11/01/2021 —
S.A. externa Organitzacié i Gestio Industrial, Master en | 1 conseller delegat 11/01/2025
independent Enginyeria Ambiental i Executive MBA, en | 10 consellers
(37,50%) farmacia i Executive MBA fins a llicenciada | 3 conselleres
en Ciencies Matematiques
ELECNOR, S.A. 15 5 15 13.33% Consellera Llicenciada en Dret (Especialitzada en | 1 president 01/01/2022 —
externa Mercantil i Dret Societari i M&A) i llicenciada | 2 vicepresidents 31/12/2025
independent en Ciéncies Economiques i Empresarials 1 vicepresident- (NO acordat
(66,67%) conseller amb els
1 secretari conseller | representants
1 conseller delegat dels
7 consellers treballadors)
2 conselleres
COMPANIA DE 15 10 10 10% Consellera Doctora en Ciéncies Biologiques (en | 1 president 25/01/2024 —
DISTRIBUCION externa I’especialitat de Genética) i MBA 1 conseller delegat 25/01/2028
INTEGRAL independent 1 secretari Conseller
LOGISTA (10%) 6 consellers
HOLDINGS, 1 consellera
S.A.
EROSKI, S. 12 12 12 50% n.d n.d. 1 president 01/09/2023 -
COORP. 1 vicepresident 31/08/2027
1 secretari
9 vocals
ACCIONA, S.A. 18 3 11 27,27% 2 Consellera Llicenciada en Economia Agraria i Program | 1 president- 11/01/2021 —
externa for Management Development, antropologa | conseller delegat 31/12/2023
independent economista i analista, professora d’estratégia | 1 vicepresident-
(33,33%) empresarial 1 gestio d’empreses familiars i | conseller delegat
1 consellera professora de finances i Doctora en | 6 consellers
altra externa Administraci6  d’Empreses, Master en | 3 conselleres
(100%) Economia i llicenciada i Doctora en Ciéncies
Economiques i Empresarials
SAREB, S.A. 15 5 15 6,67% n..d. n.d. n.d. n.d.
1 president

14 vocals
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CONSTRUCCI 15 7 10 30% 2 Consellera Llicenciada en Dret i Ciéncies Economiques i | 1 president 01/01/2022 —
ONES Y externa Empresarials i Master Executive en Direccié | 1 conseller 31/12/2025
AUXILIAR DE independent de Negocis, en Ciéncies Exactes i Master en | coordinador
FERROCARRIL (40%) Direcci6 d’Empreses 1 en Ciéncies | independent
ES, S.A. 1 consellera Economiques i Empresarials i Master en | 1 secretaria
executiva Gestié Avancada consellera
(50%) 5 consellers
2 conselleres
FOMENTO DE 15 15 15 26,67% 4 conselleres Llicenciada en Dret, en Informatica i Master | 1 presidenta 16/03/2023 —
CONSTRUCCI externes en Direccié d’Empreses (MBA), Master en | 1 vicepresidenta 15/03/2027
ONES Y dominicals Finances i llicenciada en Filosofia i lletres primera
CONTRATAS, (40 %) 1 conseller delegat
S.A. 10 consellers
2 conselleres
SACYR 19 9 13 23,08% 3 conselleres Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 president— 04/10/2018 —
CONSTRUCCI externes Empresarials, Enginyera  Superior  de | conseller delegat 31/12/2019
ON, S.A. independents | Telecomunicacions i Programa de | 1 vicepresident
(23,08%) Desenvolupament Directiu fins a llicenciada | 1 conseller
en Ciéncies Economiques i MBA coordinador
independent
7 consellers
3 conselleres
INDRA 15 8 13 23,08% 2 conselleres Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 president 21/10/2022 —
SISTEMAS, S.A. externes Empresarials i Doctora en Economia i | 1 vicepresident 20/10/2026
independents | Empresa i Master en Ciéncies Econdomiques i | 8 consellers
(28,57%) i1 Empresarials 3 conselleres
consellera
executiva
(33,33%)
FERROVIAL, 15 5 12 16,67% 1 consellera Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 president- 09/12/2021 —
S.A. externa Empresarials i Master en Economia i | conseller delegat 09/12/2025
dominical Administracio d’Empreses 2 vicepresidents
(50%) i1 1 conseller delegat
consellera 6 consellers
externa 2 conselleres
independent
(16,67%)

ERCROS, S.A. 15 5 5 40% 2 conselleres Doctora en Ciéncies Fisiques i Poscdoctoral | 1 president- 28/04/2022 —
externes Associate en la School of Chemical | conseller delegat 28/04/2025
independents | Engineering, llicenciada en  Ciéncies | 1 consellera
(100 %) Economiques i Empresarials i Programa de | coordinadora

Desenvolupament Directiu independent
2 consellers
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1 consellera
ENDESA SA, 15 9 11 18,18% 1 consellera Llicenciada en Dret i en Administracio i | 1 president 21/07/2023 -
S.A. externa Direcci6 d’Empreses 1 vicepresident 30/06/2027
dominical 1 conseller delegat
(25%) 1 conseller-
1 consellera coordinador
externa independent
independent 5 consellers
(20%) 2 conselleres
CAIXABANK, 22 12 18 27,78% 2 conselleres Llicenciada en Ciéncies Empresarials en | 1 president 07/02/2023 -
S.A. externes Direcci6 Comercial, en Farmacia i | 1 vicepresident 31/12/2025
dominicals Especialista en Farmacia Hospitalaria, en Dret | 1 conseller delegat
(25%) i Master en Administraci6 d’Empreses i
3 conselleres Enginyera  Superior  Industrial i en | 1conseller
externes Administracio i Direccio d’Empreses coordinador
independents independent
(33,33%) 9 consellers
5 conselleres
AUDAX 12 3 6 0 0 0 1 president 23/11/2020 —
RENOVABLES, 5 consellers 14/01/2022
S.A.
DISTRIBUIDOR 15 5 8 25% 2 conselleres Llicenciada en Dret i Administracio | 2 vicepresidents n.d.
A externes d’Empresas i 2 Masters en Direccio | 1 conseller delegat

INTERNACION independents | d’Empreses i en Psicologia 3 consellers

AL DE (40%) 2 conselleres
ALIMENTACIO
N, S.A.

MAPFRE, S.A. 20 5 14 28,57% 4 conselleres Llicenciada i Doctora en Dret, Llicenciada i | 1 president 08/03/2023 -
externes Doctora en Ciéncies Economiques i | 1 vicepresidenta 07/03/2027
independents Empresarials i llicenciada en Enginyeria de | 2 vicepresidents
(66,67%) Producte i Master en Administracio | 7 consellers

d’Empreses (MBA) 3 conselleres
PROSEGUR 15 5 8 25% 2 conselleres Llicenciada en Administracio i Direccid | 1 presidenta 07/07/2023 —
COMPANIA DE dominicals d’Empreses i en Ciencies Economiques i | 1 vicepresident 06/07/2027
SEGURIDAD, (25%) Empresarials 1 conseller delegat
S.A. 4 consellers
1 consellera
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ANY 2023
Nombre de
Nombre Nombre | Nombre membres del Categoria de Vigeéncia Pla
Empresa maxim de | minim de de Consell Percentatge de dones les conselleres Perfil académic Composici6 del d’Igualtat
consellers | consellers | dones d’Administracid consell
REPSOL 16 9 6 15 40% Consellera Enginyeres industrials, Directores Financeres, | 1 president 10/10/2022 —
PETROLEO, externa llicenciades en Dret, en Ciencies Economiques | 1 conseller delegat 10/10/2026
S.A. independent i en Administraci6 d’Empreses, Doctores en | 7 consellers
(55%) Economia, llicenciades en  Ciéncies | 6 conselleres
Quimiques, i en Ciencies Matematigues
INDUSTRIA DE 12 5 5 10 50% 2 Consellera Graduada en International  Business, | 1 presidenta no 01/04/2023 —
DISENO externa advocada, empresaria i assessora, llicenciada | executiva 31/03/2027
TEXTIL, S.A. dominical (50 en Direcci6 i Administracio d’Empreses amb | 1 vicepresident
%) i3 especialitzacio a Finances 1 conseller delegat
conselleres 1 conseller
externes independent
independents coordinador
(60%) 2 vocals homes
4 vocals dones
AMADEUS IT 15 5 5 11 45,45% Conselleres Des de llicenciades en Dret, Master en | 1 president 01/10/2021 —
GROUP, S.A. externa Direccié d’Empreses i diplomada en Ciéncies | 1 vicepresident 30/09/2024
independent (50 | Informatiques i Marqueting i estudis en | 1 conseller delegat
%) Ciencies Informatiques i  Tecnologia, | 3 consellers
llicenciada en Matematiques i Informatica fins | 5 conselleres
a llicenciada en Ciéncies Economiques
IBERDROLA, 14 9 6 14 42,86 1 Consellera Des de Doctora en Economia, llicenciada en | 1 president 01/01/2021 —
S.A. altre extern (50 Llengua Anglesa i Doctorada Linguistica, | 1 vicepresident 31/12/2024
%)i5 graduada en Administraci6 d’Empreses, en | segon
conselleres Dret fins a Enginyera Agronoma 1 conseller delegat
externes 1 conseller-
independents coordinador
(50 %) independent
4 consellers
6 conselleres
NATURGY 15 11 3 12 25% 2 Conselleres Des de llicenciada en Ciéncies Economiques i | 1 president 08/03/2023 —
ENERGY externes Empresarials i Notaria fins a llicenciada en | 8 consellers 07/03/2027
GROUP, S.A. dominicals (25 Ciencies Quimiques 3 conselleres
%)il
consellera
externa
independent
(33,33 %)
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TECNICAS 15 7 9 33,33% 2 Conselleres Doctora en Ciencies Economiques i | 1 president n.d.
REUNIDAS, externes Empresarials, Master en Direccié Financera i | 1 vicepresident 1°
S.A independents Comptable fins a llicenciada en Administracio | 1 conseller-
(50%) d’Empreses (amb especialitzacié a finances i | coordinador
negocis internacionals) independent
3 consellers
3 conselleres
TELEFONICA, 20 5 15 40% 6 Conselleres Des de llicenciades en Ciéncies Economiques | 1 president 07/04/2022 —
S.A. externes i Empresarials, en Dret, en Enginyeria | 2 vicepresidents 07/04/2025
independents Aeronautica, en Enginyeria Quimica fins | 1 vicepresident-
(60%) llicenciada en Ciéncies de la Computacio conseller
independent-
coordinador
1 conseller delegat
4 consellers
6 conselleres
ACERINOX, 15 5 11 36,36% 4 Conselleres Des de Enginyera Industrial i Master en | 1 president 11/01/2021 —
S.A. externes Organitzacié i Gestio Industrial i Master en | 1 conseller delegat 11/01/2025
independents Enginyeria  Ambiental, en  Farmacia | 1 conseller-
(57,14%) (Especialitat  Industrial) i en Ciencies | coordinador
Economiques i Empresarials fins a llicenciada | independent
en Ciéncies Matematiques 4 consellers
4 conselleres
ELECNOR, S.A. 15 5 14 21,43% 3 Conselleres Llicenciada en Dret i Master en Negoci | 1 president 01/01/2022 —
externes Maritim i en Ciéncies Economiques i | 1 vicepresidents 31/12/2025
independents Empresarials 1 vicesecretari (NO acordat
(75%) 1 vocal i conseller amb els
delegat representants
7 vocals dels
3 vocals dones treballadors)
COMPANIA DE 15 10 11 45,45% 2 consellera Des de llicenciada en Dret i Diploma en Llei | 1 president 25/01/2024 —
DISTRIBUCION externa Anglesa, en Sociologia, Enginyera Civil i | 1 vicepresident 25/01/2028
INTEGRAL independent Master en Mecanica de Sols i Enginyeria | 1 conseller delegat
LOGISTA (50%) Sismologica fins a Doctora i llicenciada en | 1 secretaria
HOLDINGS, 1 consellera Ciencies Biologiques (amb especialitat de | consellera
S.A. executiva (50%) | genetica) 3 consellers
2 consellers 4 conselleres
dominicals
(40%)
EROSKI, S. 12 12 12 58,33% Consellera Llicenciada en ADE, en Ciencies | 1 presidenta 01/09/2023 -
COOP. externa Economiques i Empresarials, en Sociologia i | 1 vicepresidenta 31/08/2027
independent Master en Direccio d’Empreses Cooperatives i | 1 secretaria
en Margueting 9 vocals
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ACCIONA, SA. 18 13 38,46% Consellera Llicenciada en Dret i Master en Recursos | 1 president 11/01/2021 —
externa Humans i Estratégia d’Empresa, graduada en | 1 vicepresident 31/12/2023
independent Economia i Master en Administracié i | 1 conseller
(55,55%) Direcci6 d’Empreses independent

coordinador
5 vocals homes
5 vocals dones
SAREB, S.A. 15 9 44,44% 3 consellera Llicenciades en Finances i en Dret 1 president no n.d.
externa executiu
independent 1 conseller delegat
1 consellera 7 consellers
dominical
CONSTRUCCI 15 11 36,36% 2 conselleres Llicenciada en Dret, en Ciéncies Economiques | 1 president 01/01/2022 —
ONES Y externes i Empresarials, Master Executive en Direccié | 1 secretaria 31/12/2025
AUXILIAR DE independents de Negocis, en Ciéncies Economiques i | consellera
FERROCARRIL (50%) Empresarials fins a llicenciada en Ciéncies | 6 consellers
ES, S.A. 1 consellera Exactes i Master en Direccié d’Empreses 3 conselleres
executiva (50%)
1 consellera
dominical
(50%)
FOMENTO DE 15 11 36,36% 4 consellers Llicenciada en Dret, en Informatica i Master | 1 presidenta 16/03/2023 —
CONSTRUCCI externes en Direccido d’Empreses (MBA) i Master en | 1 vicepresidenta 15/03/2027
ONES Y dominicals Finances i llicenciada en Filosofia i lletres primera
CONTRATAS, (50%) 1 conseller delegat
S.A. 1 vicepresident
5 consellers
2 conselleres
SACYR 15 14 28,57% 4 conselleres Llicenciada en Ciéncies Economiques i MBA, | 1 president- 04/10/2018 —
CONSTRUCCI externes llicenciada en Dret fins a Llicenciada en | conseller delegat 31/12/2019
ON, S.A. independents Ciencies Economiques i Empresarials i Master | 1 vicepresident
(57,14%) en Auditoria 1 consellera
coordinadora
8 consellers
3 conselleres
16 16 37,5%% Conselleres Llicenciada en Dret i Master en Dret | 1 president 21/10/2022 -
externes Comunitari, en Administraci6 i Direccio | 1 vicepresidenta 20/10/2026
independents d’Empreses i Master en Finances Corporatives | 1 conseller delegat
INDRA (75 %) Internacionals, en Ciencies Economiques i | 8 consellers
SISTEMAS, S.A. Empresarials i Doctora Enginyera Industrial 5 conselleres
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15 5 12 33,33% 1 consellera Llicenciada en Ciéncies Economiques i | 1 president- 09/12/2021 —
externa Empresarials, Master en Economia i | conseller delegat 09/12/2025
dominical Administracié d’Empreses i en Dret 2 vicepresidents
FERROVIAL, 3 conselleres 1 conseller delegat
S.A. externes 4 consellers
independents 4 conselleres
15 5 6 33,33%% 2 conselleres Doctora en Ciencies Fisiques i post-doctoral | 1 president- 28/04/2022 —
externes associate de la School of Chemical | conseller delegat 28/04/2025
ERCROS, S.A. independents engineering, llicenciada en  Ciencies | 1 consellera
(100%) Economiques i Empresarial i Programa de | coordinadora
Desenvolupament Directiu independent
3 consellers
1 consellera
ENDESA, S.A. 15 9 12 41,67% 4 conselleres Graduada en Enginyeria Ambiental, Master en | 1 president 21/07/2023 -
externes Gestio i Economia de I’Energia i el Medi | 1 conseller delegat 30/06/2027
independents Ambient, llicenciada en Dret i Master en | 1 vicepresident
(57%) Economia i Direccié d’Empreses (MBA) fins | 4 consellers
1 consellera a llicenciada en Ciencies Empresarials i | 5 conselleres
externa Master en Direccié d’Empresa
dominical
(25%)
CAIXABANK, 22 12 15 40% 1 conselleres Llicenciada en Dret i Empresarials, Master en | 1 president 07/02/2023 —
S.A. externes Administraci6 d’Empreses, en Ciéncies | 1 vicepresident 31/12/2025
dominicals Biologiques en I’especialitat de Genética i | 1 conseller delegat
(33,33%) Doctora en Biologia Molecular i MBA, | 1 conseller
5 conselleres Enginyera Superior Industrial coordinador
externes independent
independents 5 consellers
(55,55%) 6 conselleres
AUDAX 12 3 5 40% 2 conselleres Llicenciada en Dret, en Administracié i | 1 president 23/11/2020 -
RENOVABLES, externes Direccié d’Empreses i Master en Finances 1 conseller 14/01/2022
S.A. dominicals coordinador
(40%) independent
1 consellers
2 conselleres
DISTRIBUIDOR 15 5 7 28,57% 2 conselleres Economista  especialitzada en  Teoria | 1 president n.d.
A externes Economica, llicenciada en Dret i Master en | 4 consellers
INTERNACION independents Dret i Postgrau d’Estudis Europeus 2 conselleres
AL DE (50%)

ALIMENTACIO
N, S.A.
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MAPFRE, S.A. 15 15 46,67% 6 conselleres Llicenciada en Ciencies Economiques i | 1 president 08/03/2023 —
externes Empresarials, Master en Geréncia de Riscos i | 1 vicepresidenta 07/03/2027
independents Assegurances, llicenciada en Matematiques, | 2 vicepresidents
(75%) en Dret, en Farmacia, en Enginyeria de | 5 consellers
1 consellera Producte i Master en Administracié | 6 conselleres
executiva (20%) | d’Empreses (MBA)

PROSEGUR 15 9 44,44 % 2 conselleres Llicenciada en Administraci6 i Direccié | 1 presidenta 07/07/2023 —

COMPANIA DE externes d’Empreses, en Ciencies Economiques i | 1 vicepresident- 06/07/2027

SEGURIDAD, independents Empresarials i MBA, en Comunicacié | conseller delegat

S.A. (40%) (especialitat en publicitat) i MBA especialitzat | 4 consellers
2 conselleres en Marqueting i Negocis Internacionals i | 3 conselleres
dominicals Ilicenciada en Dret (especialitzada en propietat
(100%) intel-lectual)
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Annex 2. Classificacio de les empreses en funcio de les caracteristiques que presenten.

ANY 2014

Empreses 40% +12 membres al Consell?® Almenys 1 consellera independent?’ Segment de major

dones facturacio®
REPSOL PETROLEO, S.A. v v v
INDUSTRIA DE DISENO v v
TEXTIL, S.A.
AMADEUS IT GROUP, S.A. v v
IBERDROLA, S.A. v v N
NATURGY ENERGY GROUP, v v
S.A.
TECNICAS REUNIDAS, S.A. v
TELEFONICA, S.A. v
ACERINOX, S.A. v v

ELECNOR, S.A.

26 El ntimero 12 és considerat el nombre mig de membres del Consell d’administracié que les empreses de la mostra tenen durant els 3 periodes estudiats.

27 Tenint en compte que els estudis previs mostren com la categoria predominant assignada a les dones és la d’independent, es vol comprovar quantes de les societats estudiades compten amb,
almenys, una consellera d’aquesta categoria, per tal d’extreure conclusions sobre la relacio entre el génere i el tipus de conseller.

28 pertanyen al segment de major facturacié aquelles empreses que, a 1’any 2022 i, segons el Ranquing Nacional d’Empreses per Facturacié, es trobaven dins del quartil superior de les que més
ingressos generaven, és a dir, dins del 25%.
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COMPANIA DE DISTRIBUCION
INTEGRAL LOGISTA
HOLDINGS, S.A.

EROSKI, S. COOP.
ACCIONA, S.A.
SAREB, S.A.

CONSTRUCCIONES Y
AUXILIAR
DE FERROCARRILES, S.A.

FOMENTO DE
CONSTRUCCIONES
Y CONTRATAS, S.A.

SACYR CONSTRUCCION, S.A.

INDRA SISTEMAS, S.A
FERROVIAL, S.A.
ERCROS, S.A.
ENDESA, S.A.
CAIXABANK, S.A.

AUDAX RENOVABLES, S.A.

<

<

<

<
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DISTRIBUIDORA v
INTERNACIONAL
DE ALIMENTACION, S.A.

MAPFRE, S.A. v v

PROSEGUR COMPANIA DE
SEGURIDAD, S.A.

Total 1 12 12
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ANY 2018

Empreses 40% +12 membres al Consell Almenys 1 consellera independent Segment de major

dones facturacio
REPSOL PETROLEO, S.A. v v N
INDUSTRIA DE DISENO v v
TEXTIL, S.A.
AMADEUS IT GROUP, S.A. N v
IBERDROLA, S.A. N v N
NATURGY ENERGY GROUP, v N
SA.
TECNICAS REUNIDAS, S.A. N v N
TELEFONICA, S.A. v v
ACERINOX, S.A. v N
ELECNOR, S.A. v N
COMPARIA DE DISTRIBUCION v

INTEGRAL LOGISTA
HOLDINGS, S.A.

EROSKI, S. COOP. v

ACCIONA, S.A.
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SAREB, S.A.

CONSTRUCCIONES Y
AUXILIAR
DE FERROCARRILES, S.A.

FOMENTO DE
CONSTRUCCIONES
Y CONTRATAS, S.A.

SACYR CONSTRUCCION, S.A.

INDRA SISTEMAS, S.A
FERROVIAL, S.A.
ERCROS, S.A.
ENDESA, S.A.
CAIXABANK, S.A.

AUDAX RENOVABLES, S.A.

DISTRIBUIDORA
INTERNACIONAL
DE ALIMENTACION, S.A.

MAPFRE, S.A.

PROSEGUR COMPANIA DE
SEGURIDAD, S.A.

AR N N N

<
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Total
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ANY 2023

Empreses 40% +12 membres al Consell Almenys 1 consellera independent Segment de major

dones facturacio
REPSOL PETROLEO, S.A. N v v v
INDUSTRIA DE DISENO v v v
TEXTIL, S.A.
AMADEUS IT GROUP, S.A. v v v
IBERDROLA, S.A. v v v v
NATURGY ENERGY GROUP, v v
S.A.
TECNICAS REUNIDAS, S.A. N N
TELEFONICA, S.A. v v v
ACERINOX, S.A. N
ELECNOR, S.A. N N
COMPANIA DE DISTRIBUCION N

INTEGRAL LOGISTA
HOLDINGS, S.A.

EROSKI, S. COOP. v

ACCIONA, S.A.
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SAREB, S.A. v

CONSTRUCCIONES Y
AUXILIAR
DE FERROCARRILES, S.A.

FOMENTO DE
CONSTRUCCIONES
Y CONTRATAS, S.A.

SACYR CONSTRUCCION, S.A.

INDRA SISTEMAS, S.A

FERROVIAL, S.A.

ERCROS, S.A.
ENDESA, S.A. v
CAIXABANK, S.A. v
AUDAX RENOVABLES, S.A. v
DISTRIBUIDORA

INTERNACIONAL

DE ALIMENTACION, S.A.

MAPFRE, S.A. v
PROSEGUR COMPANIA DE v

SEGURIDAD, S.A.

<

AR N N N

<

<

<
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Total

13 9 23
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