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RESUMEN

La presente investigacion tiene como justificacion plantear una propuesta juridica para disminuir
la actual brecha en el nimero de mujeres que participan en los directorios de empresas frente al
numero de hombres directores asimismo se enfoca en el vacio normativo que existe en la materia.
Los objetivos se centran en dar una posible alternativa de solucion para evitar la situacion descrita
previamente. Para sustentar mi postura considero como hipétesis la necesidad de que exista una
mayor participacion del Estado, enfocada en una reglamentacion, actualmente inexistente en el
pais que regule el establecimiento de cuotas de género para evitar los techos de cristal en los
directorios de las empresas del sector financiero y esta posibilidad de intervencion del Estado se
fundamenta en la igualdad ante la ley y en el ambito de la relacion laboral en la igualdad de
oportunidades sin discriminacion. Mi postura también se fundamenta en que dado que las empresas
que cotizan en bolsa y que tienen un porcentaje mas equitativo son mas apreciadas por el
inversionista la aplicacion de cuotas seria un factor que mejoraria el posicionamiento de las
empresas en el mercado peruano. El método utilizado en la investigacion fue un anélisis
principalmente doctrinal y dogmatico usando en parte el derecho comparado y andlisis de casos.
La principal conclusion es que la creacion de un marco normativo especifico contribuiria a

visibilizar el problema y solucionarlo.

Palabras clave: Cuotas de género, directorios empresariales, sector financiero, vacio normativo,

igualdad ante la ley, participacion regulatoria del Estado, diversidad.



INDICE

Resumen Ejecutivo

Indice

Introduccion

CAPITULO 1: IGUALDAD, DIRECTORIOS, PERSPECTIVAS DE GENERO
MARCO TEORICO DE UNA PROBLEMATICA ACTUAL

1. Situacion actual de las mujeres en los directorios

1.1. Evolucion historica del papel de la mujer en los directorios corporativo

1.2. En el &mbito internacional

1.3. En el mercado peruano

2. Derecho a la igualdad

2.1. Tratar a todos por igual

2.2. Hacer diferenciaciones segtn las circunstancias especificas de cada sujeto

2.3. Igualdad formal o igualdad ante la ley

2.4. Igualdad sustantiva o de resultados

Pag.

12

12

13

14

15

16

16

17

18

18



2.5. Analisis jurisprudencial

2.6. Vinculacion entre derecho societario y constitucional

2.7. Derecho a la igualdad en la constitucion de sociedades

2.8. Libertad de los accionistas de como se conforma el directorio

2.9. Libertad de empresa

3. Directorios

3.1. Definicién

3.2. Funciones

3.3. Eleccion

4. Teorias que promueven la participacion de la mujer

4.1. Fenomenos de los techos de cristal

4.1.1. Definicion

4.1.2. (Coémo afecta a las mujeres en el ambito laboral?

4.2. Otras teorias que promueven la participacion de la mujer

4.2.1. Interseccionalidad

19

19

20

21

23

24

24

25

25

26

27

27

28

28

28



4.2.2. Feminismo

4.2.3. Contraste del caso peruano con otros paises de la region

CAPITULO 2: ANALISIS DE DOCUMENTACION VINCULADA AL
DIRECTORIO Y DE LAS CUOTAS EN EL DERECHO COMPARADO

5. Empresas lideres que se enfocan en temas de género

5.1. Justificacion de la eleccion de las empresas para el analisis

5.1.1. Bayer

5.1.2. Agrobanco

5.1.3. Simsa

5.1.4. Caja Los Andes

5.1.5. Andlisis critico de las politicas antes expuestas

5.1.6. Algunas métricas sobre la situacion de la mujer en los directorios en base al

estudio de la Superintendencia del Mercado de Valores (SMV)

6. Derecho comparado y el enfoque de la perspectiva de género en temas de cuotas

6.1. Colombia

6.2. Chile

30

30

32

32

32

34

35

36

36

37

38

40

41



6.3. México

6.4. Noruega

6.5. Francia

6.6. Suecia

7. ¢Coémo los factores culturales afectan la implementacion de politicas de igualdad

como las cuotas?

7.1. Analisis de constitucionalidad

7.2.Voces criticas sobre las cuotas

7.3. Analisis del mecanismo de “enforcement”

7.4. Consideracion de alternativas a las cuotas

CAPITULO 3: DISCUSION

8. Alternativas de solucidn para combatir las desigualdades en el mercado laboral respecto

a los problemas de género

8.1. Cvs ciegos

8.2. Cuotas de género

9. (Las cuotas de género dan mayor representatividad a las mujeres?

42

43

44

46

46

47

47

49

50

52

53

54

55



9.1. Posicion a favor

9.2. Posicion en contra

9.3. Toma de postura
9.3.1. Intervencion del Estado, ya que la constitucion garantiza la igualdad ante la
ley y en el ambito de la relacion laboral la igualdad de oportunidades sin

discriminacion

9.3.2. Es necesario fomentar la diversidad de posiciones en el aspecto legal y

operativo

9.3.3. Al igual que en el caso de los directores independientes se debe crear una

normativa para mujeres

9.3.4. Las empresas que cotizan y que tienen un porcentaje de mujeres en el

directorio son mas apreciadas por el inversionista

10. Datos empiricos sobre la efectividad de las cuotas

11. Objeciones éticas: meritocracia

12. Analisis de costos-beneficios

13. Efectos de las cuotas en la dindmica del directorio

14. Impacto en pequefias y medianas empresas

15. Perspectiva de los accionistas

55

56

57

57

58

59

60

61

65

66

67

68

68



16. Implementacion gradual

17. Evaluacion del impacto en la competitividad en las empresas peruanas

18. Medidas complementarias

Conclusiones

Bibliografia

69

70

71

72

76



LISTA DE FIGURAS

Figura 1: Evolucion de empresa 30%

Figura 2: Conformacion del directorio

Figura 3: Anos promedio en el directorio

Figura 4: Avance de la denominada ley de paridad en los consejos de administracion

Figura 5: Premios a la feminizacion de los 6rganos directivos de empresas de SBF 120

— Afo 2022

Pag.

33

38

39

62

62



INTRODUCCION

La situacion de las mujeres en cargos de decision y de poder es precaria en el Pera
concretamente en las empresas que cotizan en la Bolsa de Valores de Lima, el porcentaje de las
posiciones de las mujeres como directoras con respecto al total de directores es muy baja y las
desigualdades contintan. En el 2012, el porcentaje de las posiciones de las mujeres como
directoras es 7.4%; en el 2016 se volvio 8.9%:; y finalmente en el 2018 llegd a 9.2% (Centrum
PUCP, WomenCEO Pert, PWC Pert, 2018). Es asi como se escoge este problema de
investigacion, ya que es relevante para el derecho porque tiene implicancias juridicas al estar
vinculado al derecho a la igualdad y a la no discriminacion. Ademas, se relaciona con las
barreras invisibles como el techo de cristal que afrontan las mujeres para poder acceder a cargos
de direccion. Por ende, es un tema interesante y relevante que amerita ser investigado para poder

buscar alternativas de solucién como lo son las cuotas de género.

Ademas, es un problema de caracter juridico complejo que involucra aristas no solo de
indole legal sino también econdmicas y de gestion, ya que el mecanismo de cuotas dentro de
una normativa obligatoria puede lograr una igualdad real en el mundo laboral. Tal como
menciona Rios en el documento Cuotas de Género: democracia y representacion, las cuotas de
género son una herramienta mediante la cual se tiene como objetivo la igualdad efectiva de
diversos grupos humanos para que accedan a puestos de poder, decision o eleccion del pueblo
(2006, p. 30). En otras palabras, las cuotas de género pueden servir para lograr mayor cantidad
de oportunidades de representatividad y de igualdad siendo un mecanismo para mejorar el

mundo laboral.

Como hipotesis planteo que es relevante establecer cuotas de género para lograr mayor
representatividad de las mujeres en cargos de poder. En primer lugar, se otorga mas igualdad ya
que se da un trato sin sesgos y no se le segrega a la mujer en el &mbito laboral permitiéndole un
acceso al mercado laboral en condiciones de paridad. En segundo lugar, se da mas

representatividad al brindarle acceso a la mujer acceso a cargos de mayor jerarquia de toma de



decisiones, y por ende de mayor poder logrando de esta forma que tenga mayor voz en el &mbito

publico.

Asimismo, actualmente las mujeres se encuentran infrarrepresentadas en cargos de
decision y de poder al revisar las cifras de las empresas que cotizan en la Bolsa de Valores de
Lima, se ha concluido que el porcentaje de posiciones en las cuales las mujeres se desempefian
como directoras es 7.4% tomando como base el universo de directores en el 2012; en el 2016
se volvio 8.9%; y finalmente en el 2018 llegd a 9.2% (Centrum PUCP, WomenCEO Perti, PWC
Perti, 2018). “Al 2022, el 13% de mujeres forman parte de los directorios del total de las
empresas listadas en la BVL. Pero si consideramos solo a empresas que pertenecen al S&P/BVL
Peru General Index, la participacion aumenta a un 16%, cifra superior al 12% del 2021~
(Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Peru, 2023). Es decir, las posiciones ocupadas por
mujeres no estan presentando una mejoria notable en la cantidad de mujeres que logran acceder

a dichos cargos lo que vislumbra una problematica notoria y real en la materia.

También cabe mencionar que el techo de cristal es un obstaculo para la realizacion de la
mujer dentro de la vida publica, ocasionado por los prejuicios y los constructos sociales
negativos. Este limite retrasa el ascenso de las mujeres a puestos laborales de alta jerarquia y
dificulta la realizacion personal de las mismas a la esfera del reconocimiento publico (Gobierno
de México, 2019). Esta problematica afecta gravemente a las mujeres en el &mbito laboral por

lo que en el presente trabajo se plantea a las cuotas de género como alternativa para combatirla.

En sintesis, es importante lograr mayor representatividad de género femenino en los
directorios para que se garantice la igualdad de condiciones y de oportunidades de las mujeres

en el mundo laboral permitiéndose asi que se desarrollen de forma integral.

El objetivo principal de esta investigacion es determinar por qué es importante
establecer cuotas de género para evitar los techos de cristal en los directorios de las empresas
del sector financiero en el Perti desde el 2012 hasta la actualidad. Para ello, se describira cual
es la situacion actual de las mujeres en la composicion de las empresas del sector financiero
que estan obligadas a inscribir sus acciones en la bolsa de valores de Lima. Se explicard en qué
consiste el fenomeno del techo de cristal y se analizar desde una perspectiva legal y

constitucional por qué es importante lograr mayor igualdad de género en los directorios se usara
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como base el Plan Nacional de Accion sobre Empresas y Derechos Humanos 20212025. Por
ultimo, se profundizara en el porqué es relevante que las mujeres adquieran mayor

representatividad en los directorios a partir de la gestion (creatividad, diversidad e inclusion).

La investigacion utiliza la argumentacion juridica, ya que da razones de indole juridica
para convencer acerca de la necesidad de implementar cuotas de género en los directorios de
las empresas del sector financiero. Asimismo, se centra en argumentacion constitucional debido
a que esgrime el derecho a la igualdad y la no discriminacién para justificar en gran medida el

uso de la herramienta denominada cuotas de género.

También se usa el derecho comparado para analizar los modelos de paises como
Colombia, Chile, México, Noruega, Francia y Suecia que son aquellos que presentan mejores
indices respecto a la participacion de las mujeres en los directorios. Haciendo una
diferenciacion entre modelos, ya que Noruega y Francia tienen cuotas de género obligatorias,
mientras que Suecia siguid el modelo de la autorregulacion y/o recomendaciones del buen
gobierno corporativo. Luego del andlisis evidentemente se escogera cual seria el mas adecuado

para nuestro pais y mas acorde a las especificidades de nuestro contexto.

En el primer capitulo se expondra la situacion actual de las mujeres en los directorios,
el derecho a la igualdad los directorios y sus caracteristicas, y algunas teorias que promueven
la participacion de la mujer. En el segundo capitulo se analizard la problematica de la escasa
presencia de mujeres en directorios de empresas del sector financiero en el Peru centrdndonos
en las empresas lideres que incorporan la perspectiva de género. Ademads, se analizara la
experiencia comparada de diversos paises latinoamericanos y europeos. Por ltimo, se tocaran
las alternativas de solucion para combatir las desigualdades en el mercado laboral respecto a
los problemas de género como los Cvs ciegos y las Cuotas de género y se explicard como estas
dan mas representatividad a las mujeres. Asimismo, se mostrara tanto la perspectiva a favor

como en contra de las cuotas de género y se hard una toma de postura.
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CAPITULO 1: IGUALDAD, DIRECTORIOS, PERSPECTIVAS DE GENERO
MARCO TEORICO DE UNA PROBLEMATICA ACTUAL

En este primer capitulo se exponen las bases de la presente investigacion centrandonos
primero en la situacion actual de las mujeres en los directorios. Segundo, en el derecho a la
igualdad desde la concepcion de tratar a todos por igual y la posterior concepcion de hacer
diferenciaciones segun las circunstancias especificas de cada sujeto. Asimismo, desde una
perspectiva mas societaria se analizara el derecho a la igualdad en la constitucion de sociedades,
la libertad de los accionistas de como se conforma el directorio y la libertad de empresa.

Posteriormente se ahondara en los directorios, su definicion, funciones y eleccion.

Luego, se desarrollan las teorias que promueven la participacion de la mujer presentando
(Inmujeres 2024) , las limitaciones ocultas, barreras invisibles que evitan el ascenso del sexo
femenino dentro de las organizaciones sociales predominadas por el sexo masculino, también
cabe mencionar que el concepto ha evolucionado y actualmente también hace referencia a las
restricciones y obstaculos que dificultan el que la mujer se desarrolle en puestos de direccion
durante periodos como el embarazo y la crianza de los hijos También, se expondra el alcance

del concepto de la interseccionalidad y del feminismo brevemente.

1. Situacion actual de las mujeres en los directorios

Actualmente, aunque se han logrado progresos respecto a la situacion de la mujer como
un incremento en las cifras respecto al acceso a la educacion de las mujeres, el voto femenino,
la insercion cada vez mayor en el mundo laboral de las mujeres, y la disminucion en la brecha
salarial, siguen existiendo desigualdades persistentes sobre todo en el &mbito laboral; y ello se
incrementa cuando se trata de puestos de decision y de poder como son los directorios
empresariales. En la presente investigacion me centro en los directorios empresariales y el
fenomeno de los techos de cristal tomando en cuenta posibles alternativas de solucion o de

mejora de la situacion actual.

En el capitulo uno se desarrollard la situacion actual de las mujeres en los directorios
empresariales tanto en el ambito internacional como nacional teniendo en cuenta puntos clave

que permitan mostrar el contexto en el cual nos encontramos y teniendo siempre como objetivo
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contribuir a los temas de género de tal modo que se muestre que los paises, las empresas, la
ciudadania y todos los actores deben visibilizar dicha problematica y lo que es mas importante

plantear alternativas de solucioén o de mejora de la situacion de la mujer.
1.1. Evolucion historica del papel de 1a mujer en los directorios corporativos

En las tltimas décadas se ha producido una transformacion del rol de las mujeres en el
mundo publico, en especifico podemos indicar que la inclusion de la mujer en el mercado
laboral fue el cambio mas significativo. Este hecho es bautizado por Kanter (1977) como la
revolucion social silente mas trascendental del siglo XX. Las intensas transformaciones han
abarcado aspectos muy variados que engloban desde la mayor escolaridad de las mujeres hasta

el decremento de la tasa de fecundidad femenina.

La inclusion de la mujer en el mundo laboral tuvo un hito histérico en el afio 1900
(Larker y Tayan, 2013) cuando se nombr6 a Clara Abott como directora en Estados Unidos, de
la empresa Abott Laboratories. Este nombramiento fue el primero de una mujer como directora
empresarial. Cabe destacar que su marido Wallace Abott era el fundador y accionista
mayoritario de dicha empresa. Un segundo hito (Larker y Tayan, 2013) fue el nombramiento de
Lettie Pate Whitehead como una de las primeras directoras de una gran compaiia (Fortune 250)

al ser nombrada directora de The Coca Cola Company en 1934.

Asimismo, se dieron cambios importantes con la inclusion de las mujeres en las listas
de los partidos politicos a lo largo de los afios. La Base de Datos de Instituciones Politicas 2020
(Fernandez, 2020) “nos muestra la presencia y modalidad de cuotas de género en instituciones
publicas. De acuerdo con dicha base, a nivel global, 121 paises tienen algln tipo de cuota de
género a nivel legislativo, y solo en 29 de ellos, principalmente en Europa Occidental, son de
tipo voluntario. El tipo mas comun exige un numero minimo de candidatas a los partidos. Esto

es notorio en Africa (18) y en América Latina (17)”.
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En el caso peruano en el afio 1997 (Defensoria del Pueblo, 2021), “a través de la Ley N°
268591, Ley de Cuotas Electorales, se establece la obligacion de que las listas parlamentarias
y municipales tuvieran un 25% de representacion de mujeres o varones. Posteriormente, entre
los afios 2000 y 2004, esta cuota se incrementd a un 30% y se amplio a las elecciones al
Parlamento Andino. La cuota de género tuvo un impacto positivo en su aplicacion inicial,
especialmente a nivel del Congreso de la Republica, pues permitid pasar de un 12% a un 22%

de parlamentarias, en el cambio del periodo legislativo del afio 2000

Como se observa la nueva regulacion en materia de género en nuestro pais origind una
mejora en la cantidad de mujeres que accedian a cargos de poder. De forma simil en el &mbito
empresarial a raiz de la visibilizacién de la problematica de la inclusion de las mujeres en los
directorios gracias a investigaciones como las de Centrum PUCP, PWC y Women CEO Peru se
comenzo a dar mayor trascendencia a la problematica en el &mbito empresarial mejorandose
los indices de directoras mujeres en nuestro pais pasando del 7.4% en el 2012; a 8.9% en 2016;
vy 9.2% en 2018 (Centrum PUCP, WomenCEO Perti, PWC Pert 2018) llegando a ser 10,64%
en el 2019, 11,57% en el 2020, 11,42% en el 2021 y 12,43% en el 2022 (Centrum PUCP,
WomenCEOQ Peru, PWC Pert 2023). Cifras, aunque positivas porque muestran un incremento

constante, resultan aiin insuficientes para materializar un cambio realmente trascendente.
1.2. En el Aambito internacional

Para entender la situacion de las mujeres a nivel internacional es necesario vislumbrar
lo indicado por Bilimoria y Piderit (1994) “quienes analizaron 300 empresas de Fortune y
concluyeron que la participacion masculina era mayor a la femenina. Wheelen, Hunger y Oliva
(2007) del 80% del total de empresas 1000 tenia para el afio 2003 al menos una directora dentro
de la junta, en el afio 2000 en cambio era un 74%, lo que significa un 13,6% de los directores
estadounidenses. En el 2007 se hallé en EE. UU. que la participacion de las mujeres como

miembros de directorios era de un 14,87%” (Johnson, Scholes & Whittington, 2006).

De la cita antes expuesta, se determina que la posicion de las mujeres en puestos de alto
mando es mucho menor que la de los hombres y en especial en la temética de los directorios de
las empresas de Estados Unidos. De la misma forma, contintian existiendo brechas sustanciales

y pronunciadas en temas de género en el &mbito empresarial de América Latina y el Caribe,
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ambito en el cual las mujeres desempefian el 15% de los cargos directivos y son propietarias
del 14% de las organizaciones, segiin un estudio del Banco Interamericano de Desarrollo
(Mandomedio, 2023). Es decir, esta situacion de falta de acceso de las mujeres a los directorios

se repite en Estados Unidos y también en América Latina y el Caribe.

Cabe destacar el estudio, titulado Una olimpiada desigual: la equidad de género en las
empresas latinoamericanas y del Caribe, muestra que 1 de cada 10 personas juridicas tienen
como gerente general a una mujer (Basco, et al, 2021). Es decir, es una constante que las mujeres

acceden menos a puestos gerenciales o de poder.

1.3. En el mercado peruano

Cabe destacar que en el mercado peruano las mujeres se encuentran en una situacion de
desventaja frente a los hombres, segun el indice Global de brecha de género, el Pert tiene una
brecha del 71.4%. Con esa cifra, el Pert se ubica en la posicion 66 del ranking de brecha de
género. Asimismo, cabe mencionar que de acuerdo con los estudios de Centrum PUCP,
WomenCEO Perta, PWC Pert el grupo humano de las mujeres es aproximadamente 3,750
millones respecto a la poblaciéon mundial, es decir 49.6% del total de la poblacion. No obstante,
su representacion en puestos de alto mando y otros cargos de gestion y alta direccion es baja, si

se hace un comparativo con los varones (2018).

En la coyuntura peruana, especificamente, en las empresas que cotizan en la Bolsa de
Valores de Lima, se concluye que el porcentaje de las posiciones de las mujeres como directoras
con respecto al total de directores alcanz6 el 7.4% en el 2012; porcentaje que incremento en el
2016, pasando a 8.9%; y en el 2018 alcanz6 el 9.2%. (Centrum PUCP, WomenCEO Pert, PWC
Peru 2018) y que llegd a ser 10,64% en el 2019, 11,57% en el 2020, 11,42% en el 2021 y
12,43% en el 2022 (Centrum PUCP, WomenCEO Pera, PWC Perti 2023). Por lo que se
vislumbra que la disparidad de género aumenta conforme se sube mas en la estructura jerarquica
de los empleos provocando de este modo problemas de igualdad de género, y ahondando en la
problematica del techo de cristal el cual obstaculiza las posibilidades de ascenso de las mujeres

especialmente en cargos como los de los directorios.
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2. Derecho a la igualdad

En primer lugar, es necesario conceptualizar el derecho a la igualdad desde las diversas
visiones que este posee es decir la definicion de tratar a todos como iguales y la de atender a
las circunstancias especificas de cada sujeto, que en el caso de las mujeres son las circunstancias
estructurales que estas afrontan para poder desenvolverse en el &mbito laboral. Asimismo, es
necesario analizar la igualdad desde la vision de la igualdad formal o igualdad ante la ley y la

igualdad sustantiva o de resultados.

Ademas, es necesario enmarcar este analisis también teniendo en consideracion ciertos
aspectos relativos al género, ya que tal como indica Bodelon es imprescindible remirar el
derecho a la luz de otras teorias. Asimismo, también es relevante aceptar que el derecho tiene
un alto grado de argumentacion patriarcal, legitima desigualdades y es sexista, aunque cambie
formalmente sus disposiciones (Campos, 2008). Por ende, no solo es necesario cambiar las
normativas o legislar para las mujeres, sino poner coto a los modelos que han excluido a las
mujeres. La adopcion de nuevos significados y construccion de un derecho que no sea
androcéntrico implican un modelo nuevo de ciudadania para la sociedad (Bodelon, 2009). Es
decir, a lo largo de la historia el derecho ha sido herramienta que ha legitimado las
diferenciaciones injustificadas y promovido un sistema patriarcal debido por ello es necesario

poner fin a los arquetipos que excluyen a las mujeres y construir un nuevo modelo de igualdad.

2.1. Tratar a todos por igual

La premisa de tratar a todos por igual es definida por el autor Huerta de la siguiente
manera: la igualdad como derecho supone que los seres humanos deben de ser tratados del
mismo modo por parte del Estado. Por lo tanto, todo tratar diferenciado esta prohibido. Dicho
trato desigual de los iguales seria conocido como discriminacion (2003). En otros términos, no
se deben hacer diferencias entre las personas, ya que todos somos iguales en sentido estricto
por lo que el Estado y en general todos deben actuar de este modo. En esta premisa todos los
seres humanos deben ser tratados de igual forma presuponiendo que todos somos iguales es
decir que respondemos a las mismas especificidades, circunstancias, contextos, entre otros

aspectos.
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Esta teoria bastante simple de comprender y que ha sido aplicada a las mujeres en
multiples ocasiones ha sido reconfigurada en sentencias como la 00009-2007-PI/TC del
Tribunal Constitucional, fundamento 20, que menciona que la igualdad, no solo es un derecho
fundamental, sino ademas un directriz de la organizacion del Estado democratico y social de
Derecho. Ademas, de que dirige la actuacion de los poderes publicos. Asimismo, indica que no
toda desigualdad implica obligatoriamente una discriminacion, ya que no se prohibe todo tipo
de diferenciacion en el trato al ejercerse los derechos fundamentales; sino que afirma que la
igualdad sera quebrantada solamente en caso de que el trato desigual no posea una justificacion

objetiva (2007).

Es decir, esta teoria, de tratar a todos por igual no es la que actualmente rige en nuestro
ordenamiento juridico y el Tribunal Constitucional ha explicitado que las diferenciaciones
pueden ser aplicadas cuando obedezcan a pardmetros objetivos y razonables que expliquen el
porqué de dichas diferenciaciones. Lo que nos lleva precisamente a la segunda teoria que se
basa en las circunstancias especificas de cada sujeto y el derecho a la igualdad como una

respuesta a esta situacion.

2.2. Hacer diferenciaciones segun las circunstancias especificas de cada sujeto

Para Alda Facio respecto a la igualdad y la definicion de esta comprendiéndola como
diferenciacion segun las circunstancias especificas de cada sujeto es necesario tener en
consideracion que la ciudadania plena es el trasfondo en el cual se basa la contienda de las
mujeres por la igualdad por lo que se centran en lograr la pertenencia en la especie humana
condicion que las mayorias masculinas ya habian logrado. Entonces para lograr ello es

necesario pluralizar lo que se comprende por ser humano y entender que esto no se limita a ser

hombre (s.f).

Es decir, en el momento en que definimos la igualdad atendiendo a la teoria de la
diferenciacion y la observamos a la luz de la lucha de las mujeres por lograrla siempre se ha
centrado el tema en que estas sean reconocidas como humanas en todos los aspectos de dicha
condicion. Ademas, tal como se desprende de lo antes citado lo mas dificultoso es lograr una

pluralizacion de lo que se comprende por ser humano y la igualdad no atiende a ser similar al
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hombre sino a que se reconozca a la mujer per se por ser mujer y se le otorgue derechos como

tal.

2.3. Igualdad formal o igualdad ante la ley

Este tipo de igualdad estd consagrada (ONU Mujeres, 2015) en diversos instrumentos
juridicos de caracter nacional e internacional que proveen cimientos esenciales para la exigibilidad
y el logro de la igualdad entre mujeres y hombres en la realidad. Ademas, los instrumentos legales
sirven de referencia para la formulacion de politicas publicas y la creciente demanda de la sociedad
por el cumplimiento de las leyes. En otras palabras, la igualdad formal es el reconocimiento desde

una perspectiva juridica de la igualdad entre hombres y mujeres.

En el Pert la Constitucion Politica del Perti (1993) reconoce en su titulo 1 de la persona y
la sociedad, capitulo 1: derechos fundamentales de la persona, articulo 2, inciso 2 que “toda
persona tiene derecho a la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivos de origen,
opinion, raza, sexo, religion, idioma, condicion econdmica o de cualquier otra indole”. Tal como
se desprende de lo expuesto anteriormente, se consagra la igualdad formal entre hombres y mujeres

en el ordenamiento juridico peruano.
2.4. Igualdad sustantiva o de resultados

También llamada igualdad de facto (ONU Mujeres, 2015) implica que se dé un cambio real
que abarca la modificacion de las circunstancias que impiden a las personas ejercer plenamente
sus derechos y tener acceso a oportunidades de desarrollo mediante medidas estructurales, legales
o de politica publica. Es decir, abarca todas esas acciones que tiene que llevarse a cabo de manera
imperiosa para modificar fallas del sistema; entonces se centra en medidas estructurales, juridicas

o de politica publica para ello.

También cabe destacar que esta igualdad sustantiva se centra en la eliminacion de
circunstancias que obstaculicen la igualdad entre hombres y mujeres, por ejemplo, las politicas
publicas de eliminacidn de techos de cristal, el fomento de cuotas o los incentivos a empresas que

promueven la igualdad son un claro ejemplo de medidas que buscan la igualdad sustantiva.
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2.5. Analisis jurisprudencial

Las cuotas de género son un tema que origina polémica, asimismo, su desarrollo
jurisprudencial en los directorios es escueto; no obstante, en el aspecto de las cuotas electorales
por género el desarrollo jurisprudencial ha sido mayor, razén por la cual analizaremos
brevemente la jurisprudencia relativa a los derechos politicos y violencia politica contra las
mujeres ciudad capital Lima, Pert (Asociacion de Magistradas Electorales de las Américas,
2017). En dicho documento se establece el nimero, la fecha y el asunto de multiples

resoluciones del Jurado Nacional de Elecciones, relativos a la materia.

En primer lugar, se menciona la resolucion 0162-2017- JNE, la cual se centra en la cantidad
de regidores distritales a ser elegidos en el 2017 y los porcentajes de aplicacion de las cuotas
electorales en dos sub materias género y jovenes. En segundo lugar, se cita la resolucion 1338-
2006- JNE que se centra en la cantidad de candidatos a los concejos municipales provinciales y
distritales, de las diversas organizaciones politicas. En tercer lugar, se indica la resolucion 147-
2015- JNE el numero de regidores provinciales y regidores distritales del afio 2015 asi como los
temas de cuotas electorales de género y jovenes. Lo relevante de esta jurisprudencia y de la demas
que se menciona en el listado de la Asociacion de Magistradas Electorales de las Américas
(AMEA) es que se establece como es el procedimiento de fiscalizacion de las cuotas y cémo se

constituyen los jurados electorales especiales.

Cabe mencionar que el Instituto Nacional de Tamaulipas en México realizd una
recopilacion de jurisprudencia en temas de género la premisa era orientar en el proceso electoral
2015-2016 (2016). El tema principal de esas resoluciones es la Paridad de género y cual es el
proceso mediante el cual debe observarse en la postulacion de candidaturas para la integracion de
organos de representacion popular federales, estatales y municipales. Ademas, también trata el

tema de la paridad de género y dimensiones de su contenido en el orden municipal.
2.6. Vinculacion entre derecho societario y constitucional

La vinculacién entre el derecho societario y el derecho constitucional es clara cuando se
tiene en consideracion que nos encontramos en un proceso de constitucionalizacion del derecho,

el cual consiste en que la Constitucion (Guastini, 1985) ha ido movilizando por debajo de ella a la
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ley y a su principio de legalidad como la fuente suprema del derecho. Asi es como en la actualidad
la Constitucion emana todo el ordenamiento juridico y vincula directamente a los poderes publicos

y privados.

Ademas, Ferrajoli (2007) destaca que esta constitucionalizacion del derecho abarca una
transformacion de diversos dmbitos entre los que destaca el cambio de paradigma en la forma de
entender el derecho, las normas, la jurisprudencia y el rol de los operadores juridicos. En otras
palabras, la constitucionalizacion del derecho al ser un cambio en los hitos en los que se entiende
el derecho ha afectado las diversas ramas transformdndolas y estrechando lazos para el
entendimiento de unas areas del derecho unidas con otras. Ademas, es pertinente sefialar el articulo
constitucionalizacion del derecho mercantil del doctor Landa Arroyo (2015), el cual indica que
este proceso ha transformado al Tribunal Constitucional haciendo que desarrolle principios
constitucionales econdmicos y también derechos fundamentales econdmicos transformando de

esta manera el derecho mercantil.
2.7. Derecho a la igualdad en la constitucion de sociedades

También, es necesario analizar el derecho a la igualdad, pero desde una perspectiva
societaria respecto a la constitucion de sociedades; por ende, en el presente apartado se
examinard el articulo tres y cinco de la Ley General de Sociedades sobre las modalidades de

constitucion de sociedades y el contenido y formalidades del acto constitutivo respectivamente.

El articulo 3 de la Ley General de Sociedades sobre las modalidades de Constitucion
indica que los socios fundadores simultdneamente y en un solo acto o bajo otra modalidad que
implica la forma sucesiva y la oferta a terceros constituye la sociedad. Cabe destacar que existen
sociedades que solo pueden constituirse de la primera forma, es decir, en un solo acto como son
la sociedad colectiva, las sociedades en comandita, la sociedad comercial de responsabilidad

limitada y las sociedades civiles (1997).

Como se observa existe igualdad en la constitucion de las sociedades, ya que libremente
cualquier persona puede simultaneamente o en un solo acto o en forma sucesiva constituir una
sociedad anénima. Asimismo, hay igualdad entre los sujetos que pueden constituir una

sociedad, ya que no se hace diferenciaciones entre los mismos por razones como el sexo, la raza
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u otras para que puedan estar facultados para constituir una sociedad anénima o de cualquier
otra indole. Ademas, cabe hacer la atingencia que, aunque la norma puede resultar util para la
constitucion de sociedades en si, considero que deja un vacio para los temas de género ya que

no explicita ni menciona nada al respecto.

El articulo 5 sobre el contenido y formalidades del acto constitutivo también sigue
planteando dicha igualdad y continua sin mencionar nada respecto a temas de género, ya que
no hace diferenciaciones respecto de los aspectos formales que se deben llevar a cabo para la
formacion de una sociedad. Dicho articulo indica que la escritura publica es la forma de
constitucion de una sociedad. Asimismo, sefiala que el pacto social y el estatuto deben estar
incluidos y hace la atingencia que para cualquier modificacion se requiere seguir la formalidad
previamente establecida. En dicha primera escritura publica debe colocarse a los primeros
administradores de la sociedad; ademas los actos referidos previamente se inscriben
necesariamente en el Registro del domicilio de la sociedad. Por ultimo, indica que cuando el
pacto social no estuviese elevado a escritura publica, cualquier socio tiene posibilidad de

demandar su otorgamiento por el proceso sumarisimo (1997).

Como se vislumbra, dicho articulo se centra en temas como la escritura publica, el
nombramiento de los administradores, el registro del domicilio de la sociedad y el proceso
sumarisimo por lo que no hace tampoco diferenciaciones entre los sujetos que constituyen una
sociedad dotandolos de igualdad material en todos los aspectos. En otras palabras, no establece
dicho articulo mayor detalle respecto a la composicion de los 6rganos de administracion, ni

ningun acapite respecto a temas de género evidenciandose el vacio respecto a la tematica.

2.8. Libertad de los accionistas de como se conforma el directorio

Lanormativa de la Ley General de Sociedades ha dado libertad a los accionistas respecto
de la conformacion del directorio por lo que la eleccion de este depende en gran medida de la
autonomia de cada grupo de accionistas; sin embargo, en algunos articulos de la norma si ha
indicado ciertos aspectos a tener en consideracion como el nimero de directores, el tema de los

directores suplentes y alternos; y las funciones de los directores.
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El articulo 155 de la Ley General de Sociedades sobre el nimero de directores sefiala
que el estatuto de la sociedad es la base y este debe estipular un nimero maximo o minimo de
directores o en todo caso un niimero fijo. También se establece que en los supuestos en que el
numero sea variable la junta antes de la eleccion debe resolver sobre el niimero de directores a
elegirse en el periodo respectivo. Por ultimo, se sefiala que el nimero de directores no debe ser

menor de tres personas.

Entonces, aunque la normativa establece libertad para escoger a quienes conformaran el
directorio si indica que por medio del estatuto se debe indicar un numero fijo de directores en
ambos limites el maximo y el minimo. Asimismo, establece que como minimo debe haber tres
directores, pero no especifica quienes deben ser esos directores, sino que deja a la autonomia
del accionariado la eleccion de los miembros de dicho directorio de tal forma que con total
libertad puedan elegir a la persona que consideran idonea para dicho puesto. Como observamos
aunque el marco normativo es util no es del todo completo, ya que deja por completo a la
autonomia la posibilidad que alguno de los integrantes sea mujeres y desde mi vision dado que
la Constitucion establece la igualdad entre hombres y mujeres y dado que actualmente nos
encontramos ante un panorama en el cual las mujeres estdn infrarrepresentadas en los cargos
directivos considero que deberia crearse una normativa que abarque este tOpico y que
especifique con detalle cuantos puestos como minimo deben ser ocupados por mujeres de tal

modo que se logre mayor equidad.

El articulo 156 del mismo cuerpo normativo sefiala sobre los directores suplentes o
alternos que el estatuto puede o no indicar que se seleccionen directores suplentes, indicando la
cantidad de estas personas. También, da la posibilidad de que se elijan para cada director titular
uno o mas alternos, exceptuando los casos en que el estatuto lo establezca de distinto modo, los
suplentes o alternos reemplazan al director titular pertinente de forma definitiva en casos de

vacancia o de manera transitoria en circunstancias de ausencia o impedimento (1997).

Como se desprende de la cita antes expuesta, si bien es cierto no se establece quienes
deben conformar el directorio si se indica que puede haber directores suplentes o alternos con
topes de numero maximo o minimo pre fijados en el estatuto y que estos directores pueden

sustituir en determinados supuestos al titular de darse el caso. Como se observa este articulo
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complementa al anterior sobre la composicion del directorio, pero al igual que en el resto de la
normativa sobre directorio en el Pert se guarda silencio sobre la composicion del mismo

referente a la cantidad de mujeres directoras que debe haber.

De la misma manera el articulo 173 sobre Informacién y funciones de la normativa en
mencion sefiala que todo director tiene entre sus derechos el ser informado por la gerencia de
lo concerniente a la marcha de la sociedad. Cabe destacar que sea desempefiado en el seno del
directorio y de tal manera que no se afecte la gestion social, incluso se ratifica la idea de que
los directores asi hayan sido electos por un determinado nimero de accionistas poseen las
mismas obligaciones para con la sociedad y el grupo restante de accionistas es decir no deben
parcializarse, sino que deben ser objetivos en su actuar no solo centrandose en los intereses de

quienes los eligieron (1997).

Es decir, la norma no hace referencia a la forma en como se debe nombrar al directorio
respecto a las cualidades de sus integrantes, pero si indica que tienen derecho a ser informados
por la gerencia de la sociedad, asimismo se hace la atingencia de que los directores deben
defender de todos y no solo de quienes los eligieron. La libertad de los accionistas respecto a
como se conforma el directorio se vincula con la libertad de empresa, ya que ambas dan
pardmetros para la libre determinacion de la conformacién de las empresas; por ende, es

necesario analizar cada una de ellas en su apartado correspondiente.
2.9. Libertad de empresa

Cabe destacar que también es necesario analizar la libertad de empresa, debido a que
ella es la base primigenia que permite la libre conformacion de los directorios segun las
circunstancias de cada empresa; es decir es la libertad de contratar y conformar los directorios
segin los deseos de los duefios de tal modo que se sustenta su analisis para entender mejor
coémo es que se conforma el directorio en una empresa. Segiin Hernandez cabe resaltar que la
libertad de empresa se evidencia en tres momentos: la libertad de ingreso, la libertad de
permanencia, la libertad de contratacion y de competicion; y la libertad de retiro o salida del
mercado (2012). Es precisamente en la libertad de contratacion en la que nos centraremos, ya

que los accionistas pueden seleccionar con total libertad a su personal y determinar quiénes
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seran las personas especificas que desde su perspectiva son las idoneas para conformar un

directorio.

Teniendo en consideracion lo anterior cabe mencionar lo referido por el Tribunal
Constitucional en la STC 0001-2005-PI, Fundamento 46 respecto a que la libertad de
organizacion que implica la libre eleccion personal que trabajara o desempenara labores dentro
de la sociedad mercantil. La cual abarca la posibilidad de seleccionar a quienes ocuparan los
cargos dentro de la institucion (2005); no obstante, desde mi perspectiva aunque la normativa
es bastante util y coadyuva a la autonomia considero que dada la situacion de las mujeres en los
directorios seria adecuado y necesario que se cree una normativa a especifica que trate la
tematica y que permita dar mas detalle a los articulos sobre igualdad en la constitucion de
sociedades, libertad de accionistas en la conformacion del directorio y libertad de empresa, de
este modo podrian existir lineamientos para que se seleccione al directorio de forma atin mas

objetiva y obedeciendo también a temas de género.

3. Directorios

Continuando con el analisis nos centraremos en los directorios: su definicion, funciones

y eleccion. En las siguientes lineas se especificaran dichos topicos:

3.1. Definicion

El articulo 153 de la Ley General de Sociedades define al directorio indicando que es
un 6rgano colegiado cuya eleccion se sustenta en la junta general de accionistas. Asimismo, se
determina que cuando una o mas clases de acciones posean el derecho a seleccionar una definida
cantidad de directores, el proceso en el que se los elige debe ser por un tipo de junta denominado

junta especial (1997).

Es un drgano colegiado seleccionado por la Junta General en el cual se afirma que la
eleccion de directores se haré por junta especial podemos notar que no especifica qué cualidades
o requerimientos deben tener directores, es decir, no se indica ni sus calificaciones, ni sus

caracteristicas, ni la proporcion hombre-mujer que debe haber en un directorio para que haya
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mayor equidad, cabe destacar que en esta normativa se vislumbra el vacio respecto a los temas

de género.

3.2. Funciones

El articulo 171 sobre el ejercicio del cargo y reserva indica que los directores deben
desenvolverse en un rol siguiendo la diligencia de un estructurado comerciante y de un
representante leal, ademas es de vital importancia la reserva sobre los negocios de la persona

juridica incluso teniendo que mantener dicha reserva después de cesar las funciones (1997).

En otras palabras, los mayores deberes son los de la diligencia respecto al rubro de
negocio y de ser leales a los intereses de la empresa. Para Jiménez Vargas-Machuca, las
funciones del directorio implican dirigir, diligenciar y representar a la sociedad, gestionando su
trayectoria, estableciendo las politicas marco que la gerencia llevara a cabo, aprobando los actos
y acuerdos de voluntades relacionados con el rubro de negocio de la empresa (2018). Es decir,
el directorio tiene funciones de gestion de direccion u similes que permitan el desarrollo de la

empresa €n marcha.

Kristhian Quispe afirma que los directores tienen como funcidon primordial establecer
los patrones y directivas a seguir por la Sociedad en el ejercicio diario de sus actividades
economicas, aunque considerando siempre con subsumirse a lo establecido en su objeto social
(2020). Entonces, los directores también dan parametros para el desenvolvimiento de la
sociedad, pero siempre conforme al objeto social. Aunque esta normativa nos especifica sobre
las funciones del directorio no nos da detalle sobre los requisitos y tampoco nos especifica nada

sobre el tema de las mujeres en el directorio manteniéndose de este modo el silencio normativo.

3.3. Eleccion

Sobre la eleccion de directorios Max Schwarz Diaz indica respecto a los directorios
profesionales que para la eleccion de estos la Junta General de Accionistas o su equivalente
para representar sus intereses, los designa y para su configuracion se puede distinguir la

necesidad de integrar hasta tres tipos de directores, los ejecutivos, los no ejecutivos y los
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independientes (2018). En otras palabras, la junta general de accionistas es quien designa y lo

hace en base a las circunstancias especificas de cada tipo de director necesita.

El mismo autor afirma que los directores ejecutivos son los que tienen funciones
explicitas de gestion. Los directores No Ejecutivos son externos a la empresa y refieren los
intereses de los grupos mayoritarios de accionistas, sin embargo, no tienen una participacion
ejecutiva en la gestion del negocio. Los directores Independientes son los que estan designados
primordialmente para proteger los intereses del accionista minoritarios. No tienen vinculos
como ser accionistas o similares, deben ser profesionales calificados con experiencia (2018),
Es decir los directores electos responden a las especificidades de cada situacion y dependiendo
de ello son seleccionados para un cargo, podemos notar que se guarda silencio respecto a temas

de género.

El codigo de buen gobierno corporativo establece en el principio 15 sobre conformacion
del directorio, que la empresa debe estar compuesta por un namero de directores que permita
un desarrollo eficiente y participativo que facilite la constitucion de comités especiales.
Asimismo, dicho lineamiento establece las cualidades de un buen director lo que implica que
al final se logre pluralidad de enfoques y opiniones (2013). Esta tltima frase es la que abre la
vision hacia una mas inclusiva y permite entender que debe haber diversidad esta diversidad en
la praxis deberia reflejarse en mayor participacion femenina en los directorios de tal modo que
se cumpla con lo estipulado en el Codigo de Buen Gobierno Corporativo. Si bien es cierto no
estipula el tema de género de modo literal, ni lo prohibe, ni lo limita de tal modo que podemos
sefialar que esta permitido el incluir la participacién femenina, sobre todo teniendo en cuenta
que esta diversidad tal como se evidenciara en el capitulo tres, es beneficiosa para la empresa

ya que suma eficacia, rendimiento y una vision holistica.

4. Teorias que promueven la participacion de la mujer

Para enfocarnos mds en el tema es necesario analizar algunas de las teorias que
promueven la participacion de la mujer por lo que empezaremos con los techos de cristal,

pasaremos a la interseccionalidad y por Gltimo el feminismo.



4.1. Fenomeno de los techos de cristal

El primer aspecto de andlisis son los techos de cristal por lo que expondremos su

definicidon y como afectan a las mujeres.

4.1.1. Definicion

Los autores Morrison, White y Van Velsor sefialan que el fenomeno por el que las
mujeres no alcanzan a las posiciones mas elevadas en escalas profesionales se llama techo de
cristal, ellos lo conceptualizan como el muro invisible que se evita en la cuspide de la carrera
laboral de las mujeres puedan acceder a los puestos mas altos de decision o gestion empresarial
(1987). Como se desprende de lo antes citado, los techos de cristal son barreras no visibles que

evitan el ascenso de las mujeres.

En 1991, el Departamento de Trabajo de Estados Unidos conceptualizd el término como
"las barreras artificiales que estan basadas en prejuicios actitudinales que impiden a los
individuos calificados a ascender en su organizacion hacia puestos gerenciales" (Daugherty,
2012, p. 47). Podemos desprender de la cita antes expuesta, que desde una vision sociologica
las barreras se basan en prejuicios que impiden el ascenso organico de las mujeres a puestos de

mayor jerarquia.

En la misma linea, Weyer (2007) mencion6 que existirian “tres categorias que explican
las barreras que resultan del glass ceiling: (a) précticas corporativas como contratacion,
retencion y promocion, (b) causas de comportamiento cultural como estereotipo y preferencia
por un estilo de liderazgo, (c) estructuras culturales arraigadas en teorias feministas” (p. 483).
Es decir, las barreras que provocan los techos de cristal se basan en praxis corporativas
inadecuadas, conductas culturales arraigadas en estereotipos y preferencia por un estilo de

liderazgo; ademas, de sesgos en la cultura que se fundan en teorias feministas.

La Fundacion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo ha
publicado el informe “Las mujeres en la gestion: ;Representacion insuficiente y sobrecargada?”,
(2018) con dicho estudio la evidencia empirica confirma la presencia del techo de cristal e indica

que estos se basan en factores tanto sociales como culturales, entre los que destacan las normativas
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culturales, la ausencia de infraestructuras de atencion, la distribucion desigual de las

responsabilidades y el trabajo en el hogar que es de indole no remunerativa, la creencia de que hay

un numero limitado de trabajadoras disponibles para ocupar puestos directivos, y la ausencia

arquetipos de conducta femeninos en los puestos superiores.

4.1.2. (Como afecta a las mujeres en el ambito laboral?

La mujer forma parte de la fuerza laboral; sin embargo, su participacion en puestos de
alta jerarquia es una inquietud, la tasa de progreso es menor a la de los hombres y desigual. Esta
situacion se debe en gran medida a los techos de cristal que son una situacion, que sirve para
describir las barreras que dificultan a las mujeres en el avance a posiciones de alta jerarquia
(Rodriguez, 2008). Evidentemente, los techos de cristal afectan a las mujeres en el acceso a

puestos de alta direccion y de alta jerarquia.

En el ambito juridico societario considero que la materializacion de los techos de cristal
se basa en los prejuicios que guian su libertad de los accionistas de escoger a los miembros del
directorio sin tener en cuenta los aportes que una mujer pueda dar o la formacién ética y técnica
que las candidatas mujeres puedan tener. La Ley General de Sociedades ampara que tengan la
libertad para elegir los accionistas a los miembros del directorio y dado que no especifica ningiin
acapite respecto al género otorga completa libertad de eleccion a los accionistas, incluso cuando

ese uso de la libertad implique una desnaturalizacion de lo que es una seleccion objetiva.
4.2. Otras teorias que promueven la participacion de la mujer

4.2.1. Interseccionalidad

La autora Alison Symington, define el andlisis interseccional como aquel que tiene como
finalidad mostrar la diversidad de identidades, vislumbrar los diferentes tipos de discriminacién
y desventaja que se presentan como resultado de la mezcla de identidades. Analiza los contextos
historicos, el ambito social y politico y también las situaciones propias de cada persona que

resultan de la conjuncion de diversos tipos de identidad (2004).

de
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La interseccionalidad implica la confluencia de diferentes identidades en una persona y
como estas pueden ser afectadas por factores exogenos de indole social como a discriminacioén
y el racismo. Este tema ayuda a visibilizar como las mujeres también son afectadas por la

interseccionalidad y; por ende, sufren las repercusiones del patriarcado en su desarrollo.

Cabe mencionar que desde una perspectiva interseccional existen multiples factores de
la identidad que interactiian con el hecho de ser una mujer en un directorio empresarial, lo que
implica que la confluencia de aspectos como la raza, la clase social, la nacionalidad, la
universidad en la que realizaron sus estudios superiores, entre otros. A continuacion, se
desarrollard brevemente como interactuan dichos factores con el género desde un analisis

propio.

La raza: Desde una perspectiva interseccional podemos indicar que, aunque el grupo de
las mujeres en los directorios estrictamente no pertenecen a un determinado grupo racial, si son
mayormente pertenecientes al grupo considerado racialmente hegemonico en las clases altas de

cada pais.

La clase social: Es pertinente sefialar que las mujeres que conforman un directorio
generalmente tienen un determinado perfil social que corresponde a estratos sociales altos; es
decir, se encuentran en una situacion econdmica acomodada y comparten espacio social con los
accionistas, por lo que interseccionalmente podemos considerar que son mujeres de estratos

sociales altos, muchas veces pertenecientes al mismo perfil social de los accionistas.

La nacionalidad: Las mujeres en los directorios peruanos son generalmente peruanas,
aunque también hay extranjeras sobre todo cuando las empresas tienen matriz en otro pais, la
nacionalidad es un factor que se interseca con el género en el tema de que muchas veces depende
del origen de la empresa las politicas respecto a la mayor o menor medida de inclusion de

mujeres en los directorios.

La universidad en las que realizaron estudios superiores: Es 1til precisar para entender
la perspectiva interseccional que este grupo humano compuesto por directoras empresariales

usualmente son personas preparadas que han realizado sus estudios en las universidades de
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mayor prestigio tanto nacional como internacional, por lo que a nivel académico se encuentran

en un sector considerado culto y preparado.

A modo de sintesis, considero que existen diversidad de factores que interactuan con la
identidad de ser una mujer en el directorio, lo que es un aspecto relevante es que en su mayoria
estas mujeres pertenecen al perfil social de los accionistas y encajan en lo que la empresa busca
como liderazgo, asimismo, tienden a ser en su mayoria mujeres que han tenido acceso a la
educacion de calidad y en altas esferas, lo que no impide que por el hecho de ser mujeres
puedan verse afectadas cuando se dan los procesos de seleccion de personal para puestos de alta

jerarquia, ya que como sabemos no siempre es objetiva la seleccion.

4.2.2. Feminismo

En seguida, se explica la definicion del feminismo que permitird desarrollar mas

adelante el tema de las cuotas de género dentro de los directorios.

El término teoria feminista (Santa Cruz, et al. 1994) es usado constantemente para hacer
referencia a una vision de tipologias de trabajos productos por los movimientos de activistas y
por la doctrina en multiplicidad de disciplinas. Aunque no existe unicidad sobre el significado
de la palabra feminismo. Como se observa, existen multiplicidad de disciplinas referentes al
feminismo. Sin embargo, autores como Justa Montero (2006) lo definen como un movimiento
compuesto por pluralidad de ideas pero que se centra en la subordinacion y desigualdad de las
mujeres (p. 167). En otras palabras, si bien es cierto en la teoria feminista no se presenta una
conceptualizacion unica, se le puede definir como un movimiento que si bien es cierto tiene
varias vertientes se centra en la sujecion de las mujeres respecto de los hombres y como esta

debe ser reescrita para que haya mayor equidad entre mujeres y hombres.
4.2.3. Contraste del caso peruano con otros paises de la region

Respecto a las cuotas de género podemos encontrar similitudes con otros paises de la region
como Colombia y Chile, aunque cabe mencionar que en el capitulo dos se desarrollard a
profundidad como funciona el sistema de cuotas de género de directorio en cada pais, es pertinente

sefialar que en estos tres paises ha habido una evolucion de la tematica.
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En el caso colombiano se ha promulgado la Ley 581 del 2000 que instaura una
obligatoriedad del 30% de participacion femenina en los directorios y cargos decisorios a nivel
estatal, luego de 10 afios de analisis un estudio determind que, aunque ha habido mejorias aun
persisten los multiples obstaculos en su implementacion que se derivan de factores tanto culturales
como institucionales y normativos. Ello también ocurre en Pert donde la normativa de cuotas y
los esfuerzos por la implementacion de las mismas, por ejemplo, en el &mbito politico muestran
un alto grado de dificultad y oposicion en su creacién y avance debido a temas culturales y

normativos.

En el caso chileno existe la Ley N° 21356 establece que el porcentaje de directores de un
mismo género no debe exceder de 60%, asimismo grupos como RedMad Mujeres de Alta
Direccidn lucha por las mejoras en el ambito de temas de género situacion simil a la de Perti en la
que WomenCEO busca mejoras para las mujeres en los directorios. Es decir, las similitudes son
que se ha intentado dar mejoras normativas, pero debido a varios factores que se intersecan hay un
alto grado de obstaculizacion y que hay grupos que buscan mejorar la situacion de la mujer en los

directorios.

En sintesis, cabe destacar que el capitulo uno presenta la situacion actual de las mujeres
en los directorios en el ambito internacional y en el mercado peruano nos da un panorama de la
situacion y de como amerita ser mejorada. Respecto al derecho a la igualdad en sus distintas
concepciones, tratar a todos por igual y hacer diferenciaciones segin las circunstancias
especificas de cada sujeto puede servir para entender porque es importante seleccionar una
vision respecto al tema de investigacion. Asimismo, desde una perspectiva societaria se ha
logrado comprender que la normativa guarda silencio en temas de eleccion del directorio, pero
si consagra el derecho a la igualdad en la constitucion de sociedades, a la libertad de los
accionistas de como se conforma el directorio y a la libertad de empresa. También se logro
comprender en qué consisten los directorios, su definicion, sus funciones y su eleccion. Por
ultimo, se presentd brevemente temas relevantes como la interseccionalidad y el feminismo de

indole sociologica pero que se entremezclan con el derecho.
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CAPITULO 2: ANALISIS DE DOCUMENTACION VINCULADA AL DIRECTORIO
Y DE LAS CUOTAS EN EL DERECHO COMPARADO

En el presente capitulo se analizardn documentos vinculados al directorio de empresas
lideres en diversos sectores y se pondra énfasis en las menciones que hacen a los temas de
género que mantienen sobre la composicion del directorio. Para la explicacion nos centraremos
en Bayer, Agrobanco, SIMSA y Caja los Andes. Por ultimo, se analizaran las cuotas de género
como mecanismo para combatir los techos de cristal en los directorios experiencia comparada
especificamente en los casos latinoamericanos de Colombia, Chile y México, y en Europa en la

normativa de Noruega Francia y Suecia.

5. Empresas lideres que se enfocan en temas de género

Es necesario mencionar que existen lineamientos que brinda cada empresa con el fin de
regular de manera mas taxativa y especifica las funciones, la eleccion, y demas caracteristicas
del directorio. En el presente apartado se revisaran algunos lineamientos vinculados al
directorio con el objetivo de encontrar temas referentes al género y las cuotas en ese ambito,
cabe mencionar que se han elegido las empresas que se observan a continuacién por ser
empresas que son representativas debido a que promueven temas de género con mucho interés

y ademas que tienen indices altos de igualdad y de inclusion de la mujer en sus directorios.

5.1. Justificacion de la eleccion de las empresas para el analisis

En la presente tesis se ha seleccionado una serie de empresas que son las que llegaron a
sobrepasar el 30% de la participacion femenina en el directorio. La eleccion de empresas
también se basa en la denominada Tabla 17 “del II Estudio sobre mujeres en directorio de las
empresas del mercado de valores, avances al 30% Camino a la Paridad” el cual muestra la
evolucion de empresas e indica con data los indices de mujeres en el directorio de empresas que

tienen altos porcentajes desde el 2019 hasta el 2022.

Asimismo, se ha seleccionado dicho grupo de empresas porque poseen politicas muy
importantes e interesantes que incluyen a la mujer como es el caso de Agrobanco. Otra razoén

para la seleccion de estas empresas es que son personas juridicas que cumplen con los
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lineamientos del ordenamiento peruano de forma adecuada, razéon por la que presentan

excelentes indices en el aspecto de mujeres en el directorio.

También, se justifica la eleccidn porque son empresas que fueron premiadas en la
investigacion de Centrum PUCP, WomenCEO Perti, PWC Perti, debido a sus compromisos y
politicas con la mayor igualdad entre hombres y mujeres, incluso muchas de sus miembros en
el directorio mujeres contribuyeron a la investigacion y trazabilidad de las empresas y dieron
testimonios en la misma investigacion de Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Peru

referenciando como se lleva a cabo el desarrollo de su labor como mujer en el directorio.

Cabe destacar que para esta tesis se ha empleado la grafica de la trazabilidad de diversos
afios comprendiendo desde el 2019 hasta el 2022 mostrando de forma muy detallada las
fluctuaciones de los indices de mujeres en el directorio. A continuacion, se coloca la grafica

exacta del estudio de Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Pert (2023).
Figura 1:

Evolucion de empresa 30%

Fuente: Centrum PUCP, WomenCEO Perti, PWC Pert (2023)
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Se emplea esta grafica para mostrar cuales fueron las empresas con mejores indices de
cantidad de mujeres en los directorios a lo largo de los afios y poder continuar con un analisis

Caso por caso.

5.1.1. Bayer

Bayer tal como lo indica su pagina de presentacion (Bayer Global, 2024) es una
compaiia que se enfoca en la investigacion de las ciencias de la vida como son la salud y la
agricultura, su enfoque se centra en lograr mayor desarrollo para los millones de personas
alrededor de los paises en los que trabaja y el mundo. Cabe destacar que Bayer lleva a cabo una
serie de politicas empresariales (Bayer Cono Sur, 2023) inclusivas centrandose en fomentar
identidades auténticas, ya que dan suma importancia al capital humano de la empresa; por ello,
poseen tres redes de inclusion: Mujeres/Género (GROW), Personas con Discapacidad
(ENABLE) y LGTBIQA+ (BLEND). Centrandonos en el equipo de inclusion de las
mujeres este tiene como metas agilizar el desarrollo de carrera de las mujeres en Bayer
Cono Sur, asi como fortificar la estructura de las mujeres de Bayer, ayuddndolas a
identificar su propdsito con herramientas para diferenciarse y crear impacto. Por tltimo,
concientiza sobre la importancia de la independencia econémica de las mujeres a sus

colaboradores.

Tienen como meta global lograr la paridad en todo nivel en el 2030, razén por la cual
vienen implementando politicas de inclusion de la mujer en el directorio lo que ha llevado a un
impacto real, ya que en el 2019 se presento un 33% de mujeres en el directorio, en el 2020 este
porcentaje ascendié a 67% y este porcentaje se mantuvo hasta el 2022 (Centrum PUCP,
WomenCEOQO Perti, PWC Pert, 2023) cifras que evidencian su compromiso con los temas de
género; ademas cabe destacar que uno de los pilares de Bayer es que “El crecimiento econémico
y la sustentabilidad van de la mano” de tal modo que se preocupa no solo por lograr ingresos,

sino que también busca un crecimiento inclusivo (Bayer Cono Sur, 2024).

Es pertinente mencionar (Bayer Cono Sur, 2022) que su enfoque de gestion de talento
posee varios pilares enfocados en identificar, atraer, desarrollar, promover y retener el talento
lo que creard una fuerza laboral aun mas inclusiva y los volvera un empleador mas atractivo.

La empresa Bayer ha desarrollado una serie de proyectos y politicas positivas para la inclusion
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de la mujer entre las que destacan Apasionadas por el Campo lanzado en 2019, el cual trata del
empoderamiento de mujeres en el &mbito rural, Mujeres del Deschalado en Buenos Aires, este
programa se enfoca en mejorar la situacion socioecondmica de familias vulnerables y la

falta de oportunidades laborales para mujeres de la comunidad de Rojas.

También, se desarrolld6 WISE un programa en el cual se realiza acompafiamiento a
mujeres que se desenvuelven en sus carreras dentro del sector Investigacion y Desarrollo del
agro. Por ultimo, se cre6 Her Next Step, un proyecto de mentoreo de 30 mujeres del Cono Sur,
cuyo objetivo es visibilizar el talento desarrollar mas a profundidad sus profesiones y generar

nuevas lideresas.
5.1.2. Agrobanco

Agrobanco es una empresa de capital estatal la cual tiene fuertes y s6lidas politicas para
la inclusion de la mujer, razén por la cual su directorio (2024) estd compuesto por un 50% de
mujeres siendo las directoras que forman parte de ella Mafalda Elisabeth Lazo Cossi y Nancy
Balbina Goyburo Reeves como directora independiente esta ultima. Asimismo, gran parte de
sus cargos ejecutivos de gerencias y jefaturas también estd compuesta por mujeres tal como se

desprende de su pagina web oficial.

Ademas, no es el unico nivel en el que se centra en el empoderamiento femenino,
(Agrobanco) sino que también estan enfocados en el desarrollo sostenible y la equidad de
género en el sector agropecuario, y tal como afirman trabajan con el fin de acrecentar y
consolidar la presencia e influencia de las mujeres en el sector agricultura del Perti (2024). Es
decir, realizan préstamos para pequefias productoras de tal modo que incluyen a la mujer en el

sector rural en la economia peruana.

En lo que ha transcurrido del afio 2024, Agrobanco (2024) ha empoderado a mujeres
rurales, por lo que ha dado méas de S/344 millones en créditos para 27 mil pequefias productoras
en el altimo afio. Asimismo, cabe destacar que esta empresa si bien es cierto se enfoca en lograr
la paridad tiene entre aristas de su vision lo expresado por Nancy Goyburo referenciado en el
estudio del Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Peru (2023) referente a que la designacion

de directores, al final es una designacion de referencia, ya que la designacion de un director
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también debe responder a la meritocracia, ya que lo idoneo si queremos lograr la incorporacion
de mas mujeres, debe haber concurso y las mujeres profesionales deben conocer estas
oportunidades. Asimismo, aparte del concurso, deberia primar otro principio: cuando se tiene
un proceso de seleccion y existe empate en las cualidades para el puesto debe primar la eleccion

de la mujer, debido a que esa eleccion influye en otros estratos de la empresa.

5.1.3. SIMSA

La empresa Minera San Ignacio de Morococha S.A.A. encargada de la explotacion de Zinc
y Plomo presenta altos indices de mujeres en el directorio usando como base el estudio de Centrum
PUCP, WomenCEO Peru, PWC Perti (2023) se sefiala que al 2019 habia 44% de mujeres,
posteriormente en los afios 2020, 2021 y 2022 el nimero de mujeres en los directorios se mantuvo
en 50% siendo una cifra que representa la paridad entre hombres y mujeres. Cabe mencionar que
SIMSA tiene compromisos muy diversos que van desde la inclusion de las mujeres hasta la

responsabilidad social empresarial (SIMSA, 2024).

Es pertinente mencionar que SIMSA al ser una empresa del rubro minero tiene un alto
indice de trabajadores masculinos; sin embargo, (Rumbo Minero, 2023) tal como lo expresa su
presidenta del directorio, ellos mantienen una politica de igualdad de oportunidades laborales sin
distincion de género. Gracias a ello, en los ultimos afos, los puestos de trabajo ocupados por
mujeres han ido aumentando dentro de la organizacion, desempefiando cargos de diferentes

categorias y aportando al desarrollo de la actividad minera.

5.1.4. Caja Los Andes

En la Caja Los Andes se ofrecen distintos productos financieros, ya que estdn
comprometidos con la inclusion financiera a todo nivel (Caja Los Andes, 2024). Respecto a la
inclusion de las mujeres en el directorio cabe destacar que desde el 2019 hasta el 2022 la cifra ha
sido 60% lo cual evidencia importancia de los temas de género (Centrum PUCP, WomenCEO Perq,
PWC Pert, 2023). Ademas, le dan importancia a la inclusion de la mujer en otros ambitos por
ejemplo mediante la creacion del crédito Mujer Luchadora el cual se otorga a emprendedoras que

sean independientes y con negocio (Caja Los Andes Crédito, 2024).
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Cabe destacar que, para lograr sus metas, en la empresa Caja Los Andes (Caja Los Andes,
2024) se labora con una estrategia sostenible que vincula a los actores involucrados de lo que
denominan su ecosistema. Por medio de ello, logran visibilizar la voz, el liderazgo femenino, el
acceso financiero, inclusion en tecnologia, entre otras aristas importantes. Respecto de ello, Marie
Auteroche, Gerenta Corporativa de Transformacion y Sostenibilidad indica en una entrevista que
procuran poner todos los estandares y todas las condiciones favorables para que tanto hombres
como mujeres puedan desarrollar a su maximo potencial, de tal manera que logren la

sostenibilidad.
5.1.5. Analisis critico de las politicas antes expuestas

Si bien es cierto que las politicas empresariales antes expuestas promueven la inclusion de
la mujer en diferentes niveles, a nivel critico considero que a veces resultan un poco nebulosas, ya
que, aunque no es asi parecen dejar de lado a primera lectura la meritocracia; no obstante, lo que
sucede es que basan la meritocracia en el principio de hacer ciertas diferenciaciones hacia las
mujeres promoviendo que puedan escalar en la piramide organizacional de presentar las cualidades

para ello.

Asimismo, considero que otra critica que podria hacerse hacia estas politicas es que, si bien
es cierto que han dado resultados, ya que hay mas mujeres en los directorios y sus indices son altos
por lo que fueron consideradas favorablemente por Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Peru,
muchas veces por la misma naturaleza de la politica implantada es dificil generar pardmetros de

trazabilidad de los beneficios que estan otorgando a la institucidon que la aplica.

Mi ultima critica, seria que en algunas de estas empresas la inclusion de la mujer se presenta
mas como usuaria que como parte de la propia empresa, ya que tienen politicas para empoderar o
dar préstamos u otros servicios a mujeres, pero no mencionan especificamente politicas a nivel
interno. Lo que podria significar que las empresas tienen dichas politicas en reserva o también
podria significar que en esta esfera si incluyen mujeres, pero en otros estratos de la jerarquia interna

no necesariamente se incluyen tanto a las mujeres.
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5.1.6. Algunas métricas sobre la situacion de la mujer en los directorios en base al estudio de

la Superintendencia del Mercado de Valores (SMYV)

Para mostrar mas la situacion de la mujer en el directorio considero adecuado agregar métricas
de la Superintendencia de Mercado de Valores que muestran al 2023 indice sobre la materia.
Corresponde la Informacion a un Reporte sobre el Cumplimiento del Cédigo de Buen Gobierno

Corporativo para las Sociedades Peruanas.

Figura 2: Conformacion del directorio

Fuente: Superintendencia de Mercado de Valores (2024).

De la gréfica antes presentada se observa que de 176 emisores que presentaron el reporte
de Cumplimiento de Buen Gobierno Corporativo solo 173 respondieron la pregunta sobre
directorios y su conformacion por el hecho de que no contaban con directorio o estaban en proceso

de disolucion. De este universo de empresas solo 0.9 eran directoras mujeres. Ademas de la
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segregacion de datos, se indica que de las 12 empresas que corresponden a ESG, es decir, que
trabajan en nombre de objetivos sociales 1.3 eran directoras mujeres, de las 25 empresas de Pert
General solo 1.2 eran directoras mujeres y del resto de empresas siendo 148 en total solo 0.8 eran

directoras mujeres.

Estos datos vislumbran que, aunque se han llevado a cabo politicas de inclusion de la mujer
un analisis a nivel macro muestra que la situacion de la mujer en este tipo de empresas que son las
que cotizan en bolsa y; por ende, tienen un alto porcentaje en el mercado sigue mostrando indices
bajos respecto a la inclusion de la mujer en los directorios. Del mismo modo considero necesario
colocar la figura del mismo estudio que muestra los anos promedio de permanencia en el directorio,
debido a que existe una diferencia considerable entre el tiempo promedio de un hombre y una

mujer en el puesto de director empresarial.

Figura 3: Afios promedio en el directorio

Fuente: Superintendencia de Mercado de Valores (2024).
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Estos cuadros muestran que el tiempo promedio de una mujer en el directorio es 5.4
afos siendo 5.7 afios como directoras de empresas ESG, 5.9 en empresas de Pert General y 5.2
en el resto de las empresas versus 8.2 anos de tiempo de permanencia de un director hombre,
siendo 10.7 afios en ESG, 10.2 afios en empresas del grupo Pert General y 8.0 afios en el resto
de las empresas. Lo que evidencia que tanto a nivel general como de forma segregada las
mujeres permanecen menos tiempo en los puestos de directorio, lo que muestra que sus puestos
en los directorios son mas endebles en comparacion a la de sus pares masculinos, ya que su
permanencia es menor. Lo que conjuntamente con la grafica anterior evidencia que las mujeres

ocupan menos cargos en los directorios y ademas su tiempo de permanencia es menor.
6. Derecho comparado y el enfoque de la perspectiva de género en los temas de cuota:

En el siguiente apartado se analizard los mecanismos referentes a las cuotas de género
utilizadas por el sistema, colombiano, chileno, mexicano, noruego, francés y suizo. Cabe
mencionar que se han elegido dichos paises porque son paises con avances importantes respecto
a la inclusion de la mujer en los directorios, asimismo, los de la region de América del Sur
muestran similitudes en su aspecto social por lo que se les ha analizado, cabe precisar también
que la variable analizada es la normativa y la evolucion de las legislaciones en cada uno de

estos paises.

6.1. Colombia

En el caso colombiano existe la Ley 581 del 2000 “Por la cual se reglamenta la adecuada
y efectiva participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes ramas y érganos
del poder publico, de conformidad con los articulos 13, 40 y 43 de la Constitucion Nacional y
se dictan otras disposiciones”. En dicha norma se explica en el articulo 4 sobre la participacion
efectiva. En otras palabras, con esta norma se intenta dar mas representatividad a las mujeres
en cargos de poder, de tal modo que se posibilite un 30% en los cargos de poder decisorio sea

en el maximo nivel o en el nivel de otros niveles decisorios.

Cabe mencionar que la normativa en cuestion se enfoca en el sector publico por lo que
el porcentaje de 30% es para dicho ambito. Aunque no hay una normativa (OC2, 2023)
especifica para el sector privado, iniciativas privadas aspiran a llegar al mismo porcentaje de

participacion femenina. “En base al estudio “Women in the Boardroom: A Global Perspective”,
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es el pais de Latinoamérica con mayor representacion de mujeres en los directorios, con un
15,1%” (p. 4). En este caso lo mas resaltante desde mi perspectiva es el 30%, ya que me permite
determinar un posible factor numérico que también puede ser aplicado en otros paises como;
por ejemplo, el Peru debido a que resulta un nimero adecuado para comenzar el avance hacia

la mayor igualdad.

Algunos efectos de la Ley de Cuotas en Colombia (Ley 581 de 2000) se evidencian en
un estudio de Delusticia del afio 2012 (Delusticia, 2012), en ¢l se muestra que, a diez afos de
su entrada en vigencia, la Ley de Cuotas ha mostrado multiples e importantes efectos
instrumentales y simbdlicos como propugnar una igualdad material entre mujeres y hombres.
Sin embargo, no ha sido cumplida de manera integral y, de hecho, muchos de sus mandados
han tenido un bajo cumplimiento. Ello se disgrega al menos en un fragmento, a la existencia de
multiples obstaculos en su implementacion que se derivan de factores tanto culturales como

institucionales y normativos.

El estudio menciona la existencia de barreras invisibles que impiden el acceso de las
mujeres a cargos de poder. Lamentablemente, esto conlleva una infrarrepresentacion femenina
y un problema para la democratizacion del poder. Lo cual muestra que, aunque las cuotas si han
servido para otorgar mas voz a las mujeres y abrir espacios de cooperacion entre hombres y

mujeres aun hay tareas pendientes vinculadas a ello.

6.2. Chile

En el marco normativo de Chile La Ley N° 21356 indica que "Las personas de un mismo
género no podran exceder el sesenta por ciento del total de los miembros de los directorios de
las siguientes entidades: a) Empresas publicas creadas por ley (...), b) Sociedades en que el

Estado (...).

En este caso el porcentaje es mayor al caso colombiano; sin embargo, dado el mercado
peruano con un alto grado de informalidad y de factores que dificultan que las normativas den
resultado como los techos de cristal considero que solicitar un 30% seria la mejor alternativa.
En el caso de directorios como se observa en este sistema juridico se da este sistema en el caso

de empresas publicas y sociedades de origen estatal, por lo que podemos ver una limitacion de
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este marco normativo. Cabe mencionar que a lo largo de los afios se han venido discutiendo
mejoras en la legislacion lo que ha derivado en que el 16 de marzo del 2023 la Comision de
diputadas aprob6 que se legisle respecto a la participacion de las mujeres en directorios de S.A.
“Las diputadas de Mujeres y Equidad de Género respaldaron la iniciativa propuesta por el
Ejecutivo que plantea que los directorios de sociedades andnimas abiertas y especiales estén
integrados, por al menos, un 40% de mujeres” (2023). Es decir, actualmente se viene
discutiendo si es que debe haber cambios y especificaciones mayores respecto a la situacion y

representacion de las mujeres en los directorios.

RedMad Mujeres de Alta Direccion indica por medio de su presidenta Maria Ana
Matthias indica que la participacion de las mujeres, aunque ha incrementado ha sido a un ritmo
muy lento y muy bajo razon por la cual Chile se encuentra en estdndares inferiores a los de la
OCDE, ya que desde su vision y de forma concordante con la de otros paises para lograr un

verdadero cambio hace falta un cambio cultural (2024).

6.3. México

En el caso mexicano se da la norma NMX R 025 SCFI emitida por el Instituto Nacional
de las Mujeres (INMUJERES), Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS) y la Comision
Nacional para Prevenir la Discriminacion (CONAPRED), el sistema sea para empresas de todo
tipo implica una certificacion que se obtiene mediante auditoria externa en la que se ven las

practicas empresariales (2015).

En la misma linea, existe el Programa Nacional para la Igualdad de Hombres y Mujeres
que encuentra su fundamento juridico en el Plan Nacional de Desarrollo 2019-2024 y es emitido
por INMUIJERES; este programa tiene por objetivo integrar estrategias para promover la
igualdad en las empresas. Cabe destacar que este es un mecanismo diferente y novedoso en el
cual no se da la propuesta de cuotas, sino que se dan certificaciones mediante auditoria a las
empresas que tienen buenas practicas empresariales como por ejemplo incluir a las mujeres en
el directorio. Asimismo, es pertinente indicar que el Consejo Coordinador Empresarial (CCE)
recomienda la inclusion de mujeres en los directorios, pero no es obligatorio, lo cual se enfoca

mas en una politica de autorregulacion.
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Entre los avaneces en la materia a lo largo de los afios cabe destacar que (OC2, 2023)
“entidades de la sociedad civil también impulsan una mayor participacion de mujeres en las
juntas directivas y en los altos mandos de las empresas” (p.5). Lo cual demuestra un cambio en

la sociedad civil progresivo.

6.4. Noruega

En Noruega la ley evolucion6 en tres etapas en la primera etapa que fue antes del 1 de
enero de 2004, (Dhir, 2015) las empresas no estaban sujetas a ningun tipo de regulacion basada
en cuotas. En la primera fase del 1 de enero de 2004 al 31 de diciembre de 2005 el cumplimiento
de la ley de cuotas fue voluntario, durante esta etapa se podia abordar libremente los
desequilibrios sobre el género sin intervencion estatal formal. Los estudios revelaron que solo
68 de 519 (13,1 por ciento) de las empresas habian alcanzado los niveles de representacion
previstos. Solo el 16 por ciento de los directores eran mujeres, muy por debajo de las
expectativas del gobierno. Por ende, en la segunda etapa a partir del 1 de enero de 2006 al 31
de diciembre de 2007, todas las empresas existentes recibieron un plazo de dos afios transitorio
para alcanzar los niveles de representatividad que exige la ley de cuotas. En la tercera etapa,
desde el 1 de enero de 2008, todas las empresas estdn obligadas a cumplir con la cuota por lo

que todas las empresas han logrado el cumplimiento.

Como se desprende de lo antes mencionado fue un proceso progresivo que implico tres
facetas la primera centrada en la autonomia, la segunda transitoria con un plazo de dos afios
para que se adaptaran y la tercera con obligatoriedad para la implementacion de cuotas. Desde
mi perspectiva este modelo seria el que podria aplicarse en el Perti ya que da espacio para que
de forma primigenia las empresas se adapten y luego se analizan los resultados y de no
obtenerse cambios significativos recién se analiza la posibilidad de la obligatoriedad de este
modo no se imponen cuotas, pero tampoco se deja sin efecto las mismas. Lo idéneo desde mi
vision seria que se establezca el tema de las cuotas como un tema voluntario y que las empresas
en su autonomia empiecen a aplicarlas, pero si no se lograsen los resultados al igual que en el

modelo noruego tendria que aplicarse de forma obligatoria las cuotas.

Cabe mencionar que (OC 2, 2023) la ley noruega incluye sanciones para las empresas

que incumplan la normativa, que van desde multas hasta su disolucion. Asimismo, esto ha ido

43



acompanado de leyes que les facilitan a las mujeres conciliar sus carreras profesionales con su
vida familiar. Lo cual es una forma de regular de manera mas integral, de tal modo que el

sistema juridico va incluyendo factores como el género.

Cabe mencionar que, desde sus comienzos en la implementacion generalizada en
Europa, la “cuotas” han sido una herramienta de acciones positivas (Garcia-Berrio, 2008)
eficiente para aumentar la participacion de las mujeres. La cuota también llamada reserva de
plaza constituye una técnica que implica el beneficio para un grupo humano especifico implica
la medida de discriminacion inversa en general. En otras palabras, las cuotas de género son una
alternativa que permite lograr mediante la discriminacién positiva un aumento en la
participacion femenina en cargos de decision y de poder; por ende, es una herramienta adecuada

para fomentar mayor acceso de las mujeres a dichos cargos.

6.5. Francia

En el caso francés Cifuentes y Weidenslaufer sefialan que, en el 2011, la Ley Copé-
Zimmermann modificéd el Codigo de Comercio francés estipulando una cuota del 40% en los
consejos de administracion o directorios de las grandes empresas, para brindar mayor
representatividad a las mujeres. Ademas, en agosto de 2014 se reafirmé el objetivo de esta
legislacion con la Ley de igualdad entre hombres y mujeres (loi no 2014-873 du 4 aoit 2014
pour I'égalité réelle entre les femmes et les hommes) que entr6 en vigor en enero de 2017. En
la actualidad, la ley de 2014, que plantea la igualdad de género en todas las dimensiones indica
que la cuota del 40% debe aplicarse a: las empresas cuyas acciones se cotizan en un mercado
regulado, las empresas cuyos ingresos o activos totales asciendan a 50 millones de euros en el
transcurso de tres afios consecutivos, y que posean 500 o mas empleados (decrece a entre 250
y 499 en 2020) y las organizaciones gubernamentales (2020). Como podemos observar el caso
francés implica la obligatoriedad de la aplicacion de la norma por parte de las empresas de tal
forma que se incrementan los indices de cuota femenina en los directorios como resultado

directo de la aplicacion de la norma.

Una investigacion de la Universidad de Harvard (Lehuedé, 2022) analiz6 los resultados
de la normativa después de una década, los resultados demostraron un porcentaje de

participacion femenina de 46% el afio 2021. Podemos notar que la aplicacion da resultados
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claros y directos ya que tal como indica la investigacion de Harvard se ha llegado a un 46% de
representacion femenina en los directorios. Lo que evidencia que esta medida es eficiente, no
obstante, no considero que debamos exigir porcentajes tan altos como el 46% no seria posible
debido a temas de cantidad de mujeres idoneas para los puestos por lo que yo propongo un

porcentaje mas bajo de cuota de género que ronde el 30%.

Cabe destacar que en Francia se viene aplicando politicas que responden a la estrategia
“Género y desarrollo” de Francia (Ministerio de Europa y Asuntos Exteriores, 2014), la cual
consiste en un intercambio de ideas con la sociedad civil y un reajuste de prioridades para
mejorar la situacion de la mujer, lo que de nuevo evidencia que las normativas deben estar

acompafiadas de politicas gubernativas mas integrales para dar resultados significativos.

6.6. Suecia

En Suecia desde mediados de la década de los 70, (Garcia-Berrio, 2008) la Politica de
Equidad de Género o mainstreaming, tenia como objetivo crear una igualdad de género formal,
en otras palabras, en funcion del respeto del principio de igualdad entre ambos sexos ante la
ley. Esta politica se basa en romper con la estructura de poder tradicional para construir una
sociedad con igualdad y equidad. En otras palabras, se dio un cambio de paradigma y se
consagro la igualdad de género como un objetivo primordial de tal forma que se deconstruyera

la estructura tradicional para lograr mas equidad.

El sistema de Suecia usa el enfoque “Cumplir o explicar” (Comunidad Mujer, 2015) es
un sistema que se basa en la autorregulacion por completo y en el que las empresas deciden
libremente qué medidas adoptar y cuales no debiendo explicar a los inversores justificadamente

porque no se aplicarian ciertas medidas.

Este modelo considero que, aunque de alguna manera podria ser aplicado en las primeras
etapas en nuestro pais de tal forma que al comienzo fuese la autorregulacion la que determinase
cuantas mujeres integren los directorios, luego deberia verse cuales son los resultados
alcanzados y si estos no son satisfactorios dar paso a una etapa de adaptacion y posteriormente

volver obligatoria la cuota siguiendo el modelo noruego.
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Cabe mencionar que, respecto a las cifras de género en los directorios de los paises que
conforman la OCDE, (Jiinemann y Kreutzberger, 2022) refiriéndonos al porcentaje de mujeres
directoras. Por ejemplo, en la mayoria de las naciones en las que es vigente la obligatoriedad
de cuotas como en Francia, el 100% de las empresas poseen mujeres en sus directorios. No
obstante, otros paises como Suecia, Suiza, Reino Unido y Canada, los cuales no disponen de
cuotas forzosas, han conseguido un 100% de organizaciones con mujeres en sus directorios a
través de otros modelos. Lo que demuestra que se puede lograr buenos resultados optando por

diversos caminos respecto a las cuotas de género.

7. ¢Coémo los factores culturales afectan la implementacion de politicas de igualdad

como las cuotas?

Es pertinente sefialar que con frecuencia (Centro Regional para el Fomento del Libro en
América Latina y el Caribe, 2017) se considera que la cultura marca limitantes al logro de la
igualdad de género y se la invoca para justificar la resistencia a las estrategias e intervenciones
publicas encaminadas a promover dicha igualdad indicando que estdn en conflicto con practicas
culturales y tradicionales. De esta manera, la cultura se emplea como herramienta eficiente para

lograr 1 mantencion del estatus quo.

Segun IPSOS Espana, algunas aristas de relevancia que deben ser analizadas cuando nos
referimos al factor cultural son los estereotipos, los sesgos y las falsas creencias que poseen los
sujetos involucrados en la seleccion de los directores. Es decir, los accionistas, ya que se poseen
conocimientos erroneos de las mujeres provocando que temas como la brecha salarial o la

posibilidad de equilibrar la vida laboral con la familiar se dificulte (2019).

Otro factor que obstaculiza la igualdad es la idiosincrasia (Estrada el at, 2016) la cual es
definida como un constructo social que esta ligado a aspectos culturales y costumbres sociales,
que en especifico al referirse en razon de género se han basado histéricamente en las diferencias
biologicas las que inciden en lo que corresponde a la conducta de las mujeres y que controla sus
posibilidades de desarrollo social, promoviendo barreras y obstaculos para su participacion en el

sector productivo; pero también en las normas de vida hacia las mujeres.
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Cabe mencionar que las cuotas al igual que todo mecanismo que da igualdad se ve afectada
porque en el &mbito privado y publico, las mujeres se enfrentan a la segregacion profesional, los
estereotipos y las tradiciones, las barreras para ejercer sus derechos sobre la propiedad, falta de
acceso a los créditos, los recursos, y la tecnologia, a la violencia de género y a muchos otros

obstaculos que dificultan la igualdad con los hombres en el mundo laboral (ONU Mujeres, 2024).
7.1. Analisis de constitucionalidad

En primer lugar, es pertinente sefialar que nuestra carta magna en su titulo 1 de la persona
y la sociedad, capitulo 1 derechos fundamentales de la persona, articulo 2 afirma que “toda persona
tiene derecho a la igualdad ante la ley. Nadie debe ser discriminado por motivos de origen, raza,
sexo, idioma, religion y opinidn, condicion econdémica o de cualquier otra indole” (1993). Desde
mi vision, este acapite es el que permitiria y seria sustento para que se realicen acciones que

permitan la igualdad real entre hombres y mujeres.

Lo antes mencionado esta ligado (Ecoembes, 2023) intimamente con las herramientas de
discriminacion positiva que son las formas en las que entendemos las acciones positivas que,
aunque a primera vista pueden parecer que plantean un trato privilegiado y con ciertos tintes
discriminatorios no son accesibles a todos por igual, sino a los grupos que sufren trato
discriminatorio, lo més relevante es que son acciones que tienen por finalidad en determinados

grupos y en contextos especificos lograr mayor equidad.

Respecto a las cuotas y su constitucionalidad considero al igual que Vega Alonso de Val
que el problema no son las cuotas (2021). La problematica se centra en que existe una posicion
historica de subordinacion en todos los ambitos especialmente en el laboral, debido en gran medida
a una estructura patriarcal. Las cuotas no son un factor de discriminacion. El Tribunal
Constitucional espafiol se manifestd a favor del establecimiento de cuotas sefialando que no
vulnera el articulo 14 de su Constitucion y el cumplimiento ya que no haya discriminacion en

cuanto a sexos porque precisamente va a corregir una situacion de desigualdad.
7.2. Voces criticas sobre las cuotas

En Espafia Nuria Chinchilla, profesora en IESE Business School y titular de la catedra

Mujer y Liderazgo y que participé como consejera en la preparacion de la Ley de Igualdad de 2007
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(Gomez, 2021). Ella indica que de forma primigenia hay que distinguir entre las cuotas obligatorias
que se imponen desde fuera y la finalidad de tendencia que se marcan dentro de las compaiiias.
Para ella lo mas favorable es lo segundo, ya que de esta forma se da también la diversidad adecuada

a cada nivel y en cada sector.

Es un hecho que dos visiones la femenina y la masculina, en los consejos de
administracion, es mas favorable; no obstante, esto no se puede forzar, y mucho menos hacerlo
con leyes desde fuera, para ella es necesario para ayudar a que las entidades estudien lo que es
adecuado en cada caso, para que haya una evolucion, no una revolucion forzada por las cuotas. Es
decir, para esta autora la inclusion de las cuotas de género de forma obligatoria es una alternativa
que mas que positiva resulta perjudicial, ya que es una imposicion de la normativa para lograr un

cambio social que debe ser gradual y resultar de una evolucion.

Asimismo, en México, Lourdes Ocampo Coria (2022) indica que hay criticas tanto de
hombres como de mujeres. La primera critica que se hace es que es injusto elegir a una mujer por
el solo hecho de ser mujer. Para los hombres deben guiarse la seleccion por la idoneidad del cargo.
En el caso de las mujeres afirman que ser elegias solo por una cuota minimiza sus capacidades y
hasta les parece en un grado discriminatorio. Tal como se desprende de lo antes expuesto para un
sector las cuotas no son idoneas porque las mujeres segiin esta vision no serian elegidas por sus

capacidades, sino por privilegio.

Ademas, cabe agregar el recuento de Anna Maria Ferndndez Poncela (2011) que indica
cuales son las principales objeciones al tema de las cuotas. Ella indica que se objeta la idoneidad
de los individuos discriminados, ya que puede haber otros grupos en situacion similar,
politicamente subrepresentados, y puede tener lugar incluso una discriminacion hacia los mismos
con la aplicacion de las cuotas. Otra objecion es que por la forma de eleccion puede resultar
antidemocratico. Asimismo, se afirma que podria resultar en la minusvalia de ciertos grupos. En
el mismo tenor se indica que puede tratarse de una mera medida de imagen o de "lo politicamente
correcto". Es decir, al igual que en comentarios anteriores en contra de las cuotas se vislumbra que
puede resultar antidemocratica, solo por dar una impresion de correccion, aunque no sea asi y solo

por cumplir con la cuota.
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7.3. Analisis del mecanismo del “enforcement”

Para Selznick, la regulacion es definida como el “control sostenido y enfocado ejercido por
una agencia estatal sobre actividades que son valoradas por la comunidad” (1985, p. 363). Dentro
de esta actividad en la que se circunscriben los agentes estatales no solo se encuentran los
involucrados en el poder ejecutivo y legislativo, sino también los que fiscalizan el cumplimiento
normativo, el mecanismo se denomina “enforcement”. En materia de “enforcement” se emplean,
con frecuencia, dos tipos de estrategias; una que recurre a la persuasion y prevencion, conocida

como “compliance” y otra que se basa en la disuasion, conocida como “deterrence” (Reiss, 1984).

En el caso de la faceta persuasiva se realiza mediante incentivos; en un analisis del
enforcement disuasivo conocido como compliance en materia de cuotas de género lo que se haria
es crear incentivos por ejemplo de indole tributaria para lograr incentivar que las empresas
mediante autorregulacion cumplan las cuotas de mujeres en el directorio. Otra opcidn seria crear
campafias que certifiquen buenas practicas empresariales y en las que muestren lo positivo de tener

cuotas de género y que mediante ello se motive a que las empresas cumplan con esta premisa.

Respecto a la “deterrence”, llamado enfoque disuasivo, lo que se plantea es que se den
fiscalizaciones posteriores y sanciones ante el incumplimiento de la normativa en este caso se
tendria que crear una normativa en temas de género que haga obligatorio el tema de las cuotas en
los directorios y que involucre que ante el incumplimiento se deberia sancionar econdémicamente
con multas o un mecanismo simil a la empresa. En este caso seria necesaria un organismo
fiscalizador que evalue el cumplimiento de la normativa, considero que por la materia podria ser

la Superintendencia del Mercado de Valores y el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables.

Cabe resaltar que ambos enfoques presentan desventajas en el caso del enforcement
disuasivo en primer lugar, puede resultar muy oneroso por los procedimientos de fiscalizacion, en
segundo lugar, un excesivo estilo punitivo puede generar el “juego del gato y el raton” entre
regulador y regulado (Oded, 2013). En tercer lugar, el enfoque punitivo también puede originar
“adaptacion creativa” (Ochoa, 2018), esto quiere decir que se buscan formas de eludir la finalidad

de la norma sin que ello sea aparente.
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El profesor Francisco Ochoa (2018) menciona que el enfoque persuasivo suele ser mas
barato; no obstante, el acercamiento usual a una autoridad puede provocar que algunos consideren
que se puede instrumentalizar dicho hecho y caer en la denominada captura regulatoria. Ademas,
una autoridad amigable puede ser percibida como débil por los fiscalizados y la ciudadania.
Entonces, ambos mecanismos presentan ventajas y desventajas; sin embargo, desde mi vision en

el caso de las cuotas dado que hay tanta resistencia considero mas eficiente la politica de disuasion.
7.4. Consideracion de alternativas a las cuotas

Dos posibles alternativas a las cuotas son fortalecer un ambiente inclusivo y los CVs ciegos.
Respecto a la creacion de un ambiente inclusivo en el trabajo, este se enfoca en la igualdad de
oportunidades, el respeto entre todos y la valoracion de las diferencias personales. Ademas,
promueve la diversidad en términos de género, raza, edad, orientacion sexual y habilidades, entre
otros aspectos (Universidad CESUMA, 2024). El crear este ambiente fortalece los vinculos entre
los colaboradores y permite que se atraiga capital humano de diversos sectores, permite también
abordar los temas con menor cantidad de sesgos inconscientes de tal modo que se desarrolle mejor
la diversidad. En temas de género permite que se de en un contexto de equidad y armonia igualdad

de oportunidades.

Muchas veces al promoverse ambientes de este tipo y valorarse la diversidad de posturas
las cuotas resultan innecesarias, ya que per se se incluye a minorias y grupos mas vulnerables
ademads que se les valora por lo que pueden aportar; no obstante, este tipo de ambientes son
complejos en su creacidon, debido a que involucran un proceso de reclutamiento lo mas objetivo
posible y sin sesgos o con la menor cantidad de sesgos posibles, inversion econdmica del

empleador y normativa que per mita su proliferacion.

La segunda alternativa que se desarrollard con mayor profundidad en el capitulo tres son
los CVs ciegos, los cuales son CVs que cuando se presentan al posible empleador omiten
informacion sensible, datos como el sexo, la edad, el estado civil, entre otros. Estos CVs permiten
brindar mas objetividad al proceso de seleccion y omitir sesgos, no obstante, presentan algunos
problemas como el hecho de que existen entrevistas a lo largo del proceso de seleccion por lo que
los datos omitidos salen a relucir. También, se menciona que hay trabajos que involucran la

necesidad de saber ciertos datos por los que no se puede evaluar la idoneidad. Es decir, este
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mecanismo es complejo en su aplicacion y resulta que no siempre da los resultados esperados por

sus desventajas. Es ante esta situacion, que considero mas favorable las cuotas.

En este segundo capitulo se ha analizado brevemente algunas empresas lideres que se
enfocan en temas de género, llegando a la conclusion que, en los cuatro casos seleccionados, Bayer,
Agrobanco, SIMSA y Caja los Andes, hay mujeres en el directorio y se dan politicas
autorreguladoras de inclusion de la mujer en cargos de decision y de poder. Es asi como
contribuyen a la materializacion del derecho a la igualdad y no discriminacion. En materia de
derecho comparado se vislumbra que se podria adaptar aspectos de los diversos modelos
estudiados teniendo en cuenta principalmente el ambito de la cuota de género en un 30% como es

el caso colombiano, adaptandolo a todos los niveles empresariales como es el caso mexicano.
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CAPITULO 3: DISCUSION

En el presente capitulo se afianzan los argumentos para el desarrollo de nuestra hipotesis
la cual es que las cuotas de género deberia ser un mecanismo que en el contexto peruano
permitiria mayor igualdad en los directorios, si se adaptan dichas cuotas de género a la
especificidades del sistema peruano y se toma en cuenta un modelo basado en derecho
comparado asimismo cabe aclarar que el modelo que se propone en la presente investigacion
se basa en el 30% de participacion de las mujeres en el directorio usando como base ese aspecto
del modelo colombiano, la aplicacion general; es decir, a empresas privadas y publicas y el
modelo gradual de Noruega en el cual se aplica en tres fases siendo la primera la cuota de género
como un la primera centrada en la autonomia, la segunda transitoria con un plazo de dos afios
para que se adaptaran y la tercera con obligatoriedad para la implementacion de cuotas
supeditadas estas dos ultimas fases a que no haya dado resultado la primera. Ademas, la
hipotesis implica que con este mecanismo temporal se puede romper el denominado techo de

cristal.

En este apartado, se desarrolla en primer lugar, las alternativas de solucion para combatir
las desigualdades en el mercado laboral respecto a los problemas de género, como son los CVs
ciegos y las cuotas de género en segundo lugar, se profundizaré sobre como las cuotas de género
dan mayor representatividad a las mujeres, posicion a favor, en contra y una toma de postura

propia.

8. Alternativas de solucion para combatir las desigualdades en el mercado laboral

respecto a los problemas de género

Existen actualmente mecanismos y herramientas que son empleadas para combatir las
desigualdades en el mercado laboral respecto a los problemas de género, entre ellas se
encuentran los Cvs ciegos y las cuotas de género. A continuacion, se expondran con mayor

profundidad las definiciones pros y contras de ambas alternativas.
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8.1. Cvs ciegos

Uno de los mecanismos mas utilizados (Synergie, s.f.) en el mundo anglosajon para
eliminar problemas de sesgos son los Cvs Ciegos estos implican que cuando se dé un Cv a un
posible empleador solo se incluya informacién personal y profesional eliminando datos
sensibles o que pueden afectar el proceso de seleccion por razones de sesgos o discriminatorias.
Como se desprende de la cita antes expuesta este tipo de Cvs ayudan a que el reclutador sea
mas objetivo en la eleccion de la persona idonea para el puesto, centrandose en sus logros
académicos y trayectoria y no en cuestiones de indole mas sensible como son el sexo, la raza,

la edad, entre otros aspectos que pueden afectar una contratacion.

Cabe destacar que el Cv ciego (Factorial, 2024) es una nueva manera de elaborar un Cv
tipico y también es denominado por algunos como Cv anénimo, ya que lo inico que debe incluir
este tipo de curriculums son los datos de indole académica, formativa o laboral. Esto contribuye
a que la seleccién sea mas positiva al fomentar factores objetivos, también promueve la
optimizacién del proceso y reforzar el employer branding, que es la imagen reputacional de la

empresa frente a sus colaboradores y a postulantes a la empresa.

Ademas, los CVs Ciegos permiten que se disminuyan (Factorial, 2024) los prejuicios
por género en el reclutamiento, por ejemplo, muchas veces se considera que las mujeres tienen
tasas de absentismo mayores o creemos en el riesgo de que solicitara una baja por maternidad
ya que es mujer. No obstante, cabe destacar que al igual que toda herramienta posee pros y
contras un hecho es que el principal problema de estos CVs es que es posible adivinar mediante
los datos brindados no con certeza, pero si con probabilidad, la edad u otras cuestiones
personales por lo que para algunos los CVs ciegos no son una alternativa suficiente cuando se

trata de cierto tipo de sesgos.

Asimismo, otro inconveniente que se encuentra es que durante el proceso de seleccion
hay un cierto punto en el que se lleva a (Persono, s.f.) cabo una entrevista personal razon por la
cual los estereotipos, sesgos y hasta la discriminacion puede salir a relucir. Este fenomeno es
denominado (Talent FY, s.f.) como la posposicién de la discriminacion, ya que implica que
estos sesgos salgan en etapas posteriores y no primigenias de la seleccion de candidatos.

Ademas de este inconveniente, también se pone en realce la imposibilidad de valorar la
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idoneidad para ciertos trabajos donde lo mas importante son los aspectos fisicos. En profesiones
que puedan requerir cierta fuerza o habilidades fisicas (por ejemplo, un vigilante) resulta
imprescindible tener en cuenta el fisico, de la misma forma la existencia de una futura entrevista
personal o entrevista via aplicativo implica que pueden aparecer rasgos fisicos o caracteristicas

personales que el empleador quiera evitar por los que descalifique al posible candidato.

Cabe mencionar que un C.V. ciego, (Factorial, 2024) tiene una estructura que se basa
principalmente en informacion del candidato evitando informacion personal, formas de
contacto, datos académicos, y experiencia laboral previa. Por lo que si se analiza a profundidad
podria dar informacion de la edad del candidato. También, es pertinente indicar que ya en
Europa implementan CVs Ciegos (Europa Press, 2018) por ejemplo un caso exitoso es el de
IKEA Espafia este proyecto fue activado en Madrid y Sevilla de tal modo que se eliminen sesgos
en el proceso de seleccion, del proceso se ha obtenido un 83,3% de éxito de sus 330 candidatos
pues de los 18 candidatos seleccionados para esta fase, 15 se han incorporado finalmente a la
plantilla. Ademas, en Ikea en Espana en la actualidad el 60% de la plantilla son mujeres y en el

caso de los puestos de mando llegamos al 52%.

Como se observa los Cvs ciegos son utiles; sin embargo, no eliminan por completo los
sesgos o posibles discriminaciones razon por la cual desde mi perspectiva no son la alternativa

mas idonea, aunque si contribuyen a la objetividad.

8.2. Cuotas de género

En primer lugar, es pertinente mencionar que tal como indica Figueroa (2015), la
expresion cuotas de género es amplia; sin embargo, podemos definirla como una accion
afirmativa para lograr mayor igualdad. Tal como se evidencia las cuotas de género son un
término extenso el cual implica acciones afirmativas de diferenciacion en base a razones
objetivas, sin embargo, existe polémica y debate respecto a que si son realmente adecuadas para

dar mayor representatividad a las mujeres.
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9. (Las cuotas de género dan mayor representatividad a las mujeres?

Actualmente, existe mucha controversia respecto al hecho de que las cuotas de género
son un mecanismo adecuado para dar mayor igualdad y representatividad a las mujeres por lo

que colocaré una breve explicacion de la posicion a favor y en contra de las cuotas de género.

9.1. Posicion a favor

Tal como indica Lourdes Ocampo (2022) las cuotas de género NO son la meta, son parte
del proceso para alcanzar la igualdad. Dado que paulatinamente va en ascenso el nimero de
mujeres preparadas es perentorio y necesario la presencia de ellas en los diversos niveles y
esferas en puestos claves de liderazgo de tal modo que el sistema se vuelva mas incluyente de
las mujeres y de cémo ellas contribuyen al mundo laboral. Es asi como menciono lo dicho por
Ocampo: nos necesitamos mutuamente para construir un futuro donde la igualdad sea la
realidad y no un simple simbolismo. Esta frase resume perfectamente la idea de lograr mas
representatividad de las mujeres en los directorios y porque es necesaria, ya que lo que

verdaderamente enriquece el mundo laboral es la participacion conjunta de hombres y mujeres.

En la misma linea Rumbidzai Kandawasvika (2022) indica que, si la sociedad fuera justa
en materia de género, no existiria la necesidad de las cuotas de género, ya que lo mas importante
es garantizar la participacion de las mujeres, la igualdad y el liderazgo en diferentes niveles, ya
que la igualdad debe ser un objetivo mundial. Tal como se menciona lo vital es lograr la
participacion de las mujeres en diversos grados para que se dé mas igualdad en el sistema ante

las fallas estructurales.

Aunque muchas veces se considera que pueden tener efectos negativos las cuotas
también es cierto que varias mujeres que han alcanzado puestos de alto mando como por
ejemplo gerencias, directorios o firmas legales concuerdan al afirmar que han colaborado en el
avance por la igualdad, teniendo en cuenta el tema de la meritocracia (Legal Today, 2021). Es
decir, se coloca a estas mujeres no solo por el hecho de ser mujeres sino teniendo en cuenta

valores como la meritocracia y que son las mas aptas para dichos puestos de poder.
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También cabe destacar, que, aunque (Legal Today, 2021) muchas veces se sefialan los
aspectos negativos de las cuotas, también se afirma que si contribuyen a la igualdad. Esta es
una de las principales conclusiones a la que se lleg6 ayer en la webinar ‘Mujeres por Derecho’:
JPor qué el 80 % de los socios de los despachos son hombres?, organizada por Thomson

Reuters.

9.2. Posicion en contra

Cabe mencionar que respecto a la posicion en contra se considera que una mayor
diversidad podria intensificar la probabilidad de conflictos intra-grupo dando como resultado
situaciones conflictuales que podrian originar que no se avance en la administracion de la
persona juridica (Gonzales, 2022). Es decir, se afirma que la diversidad de opiniones mas que
ser provechosa podria generar un conflicto intra grupo y mas si se tiene en cuenta que en esta
vision se considera que la cuota de género provocaria un nombramiento de la mujer solo por el

hecho de ser mujer.

Asimismo, en la postura en contra se encuentra un creciente rechazo a las mismas debido
a que la no contratacion de mujeres se atribuiria en totalidad a “factores de oferta”, el supuesto
déficit de mujeres suficientemente cualificadas para ocupar estos cargos y su disponibilidad y
disposicion a integrar consejos de administracion” (Lombardo y Verge, 2017 p. 17). Es decir,
se considera en esta vision que el no nombramiento de mujeres en puestos de directorio se debe
a factores como el mercado, el funcionamiento de este y la falta de mujeres calificadas para los
Ipuestos de trabajo sobre todo en cargos de alto mando donde las habilidades, experiencia y

demas requerimientos son altos.

Siguiendo al Barcelona School of Management, otro punto que se menciona en contra
es que las cuotas de género (2022) provocan un efecto adverso ya que hace que las mujeres
duden de su propia competencia, ademas de ser percibidas como menos competentes por los
demas. Ademas, se considera que otro problema que arrastran las cuotas es la falta de aceptacion
de los lideres de la empresa, ya que cuando se trata de organizaciones en las que no se cree

realmente en la igualdad, se termina incluyendo a las mujeres solo por llenar un cupo.
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9.3. Toma de postura

En el presente apartado se explicita mi postura la cual consiste en que debe existir una
intervencion del Estado en el tema de la importancia de establecer cuotas de género para evitar
los techos de cristal en los directorios de las empresas del sector financiero y esta posibilidad
de intervencion del Estado se fundamenta en la igualdad ante la ley y en el ambito de la relacion
laboral en la igualdad de oportunidades sin discriminacion. Ademads, considero que esta
intervencion tiene como base la necesidad creciente de fomentar diversidad de posiciones en el
aspecto legal y operativo. Asimismo, desde mi perspectiva es necesario al igual que en el caso
de los directores independientes se daba crear una normativa para mujeres. Por Gltimo, mi
postura también se fundamenta en que dado que las empresas que cotizan en bolsa y que tienen
un porcentaje mas equitativo son mas apreciadas por el inversionista la aplicacion de cuotas
seria un factor que mejoraria el posicionamiento de las empresas en el mercado peruano. Cabe
resaltar que considero que esta seleccion de mujeres para los puestos en los directorios debe
obedecer a parametros objetivos y que impliquen una seleccion de las mujeres por su capacidad,
su preparacion técnica y académica sus afios de experiencia y su calidad moral de tal modo que

la seleccion se da en base a objetividad y la meritocracia también.

9.3.1. Intervencion del Estado, ya que la constitucion garantiza la igualdad ante la ley y

en el ambito de la relacion laboral la igualdad de oportunidades sin discriminacion

En la actualidad se clasifican las diferentes acciones del Estado en un proceso
economico, de tal modo que el primer tipo de intervencion que se considera segiin autores como
Portocarrero (1978) es la regulacion, la cual consiste en la accion en institucionalizar reglas del
juego econdémico. Primero, se deslinda lo prohibido de lo permitido, el Estado se vuelve el
tercer fundamento basado en lo coactivo. Es asi como se constituye un marco legal e

institucional de desarrollo de las actividades econdmicas.

En el caso de temas de género debemos tener en cuenta que se vinculan de forma
primigenia con la igualdad ante la ley la cual consiste segiin Landa (1991) en un derecho y valor
supremo, pero también es operador constitucional de la transformacion econdémica. Entonces,

el derecho no puede desconocer (Chappuis, 1994) las diferenciaciones que se tienen que hacer,
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ya que tienen que darse disposiciones diferenciadoras con el fin de propender a un trato

igualitario ahi donde la naturaleza no lo ha logrado.

Es decir, dado que en la realidad las personas no somos iguales es necesario e
imprescindible que se hagan diferenciaciones sobre todo ante panoramas donde las fallas
estructurales del sistema generan desigualdad, como es el caso de la inclusion de las mujeres

en puestos de alta direccién como son los del directorio.

La normativa actual en la carta magna establece y garantiza la igualdad ante la ley de
tal modo que involucra que los hombres y las mujeres deben ser tratados como iguales en
cualquier ambito en que se desarrollen, esto también abarca el &mbito laboral. Asimismo, en la
Constitucion se estipula la igualdad de oportunidades sin discriminacion en la relacion laboral.
Estos principios de forma clara establecen la igualdad para hombres y mujeres, por lo que si la
constitucion lo establece lo idoneo en este campo en el cual no se estaba viendo grandes avances
por si mismo, es decir, en la inclusion de las mujeres en los directorios deberia existir una
normativa complementaria que al igual que en el caso de los directores independientes garantice
la igualdad real, ya que ante las fallas estructurales como los techos de cristal se dificulta que

las mujeres accedan a dichos cargos.

9.3.2. Es necesario fomentar la diversidad de posiciones en el aspecto legal y operativo

En primer lugar es pertinente mencionar que la diversidad de posiciones es beneficioso
en el aspecto legal y operativo de tal modo que hay estudios que respaldan esta premisa como
es el caso de McKinsey, con su estudio llamado “Diversity matters even more: The case for
holistic impact” en ¢l se estudian empresas del sector financiero, y se desarrolla la idea de que
las empresas que apuestan por la diversidad de género en los equipos ejecutivos tienen un 21%
mas de probabilidades de mejorar en cuanto rentabilidad y un 27% mas de demostrar una
creacion de valor superior. En otras palabras, es completamente tangible la mejoria respecto a
la diversidad de posiciones, razon por la cual es necesario y ademas beneficioso que se aplique

la diversidad en la practica.

Del mismo modo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en su informe “The
Business Case for Change”, mostro las estadisticas de un estudio respecto a 13.000 empresas

de 70 paises, en el que el 74% de éstas reportd que el haber incluido a mujeres en su direccion
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incremento los beneficios entre un 5% y un 20%. Asimismo, cabe destacar que las empresas
cuya cultura es inclusiva poseian un 9% mas de probabilidades de optimizar el rendimiento de
su negocio (2019). Es decir, la diversidad de posiciones fomenta un ambiente no solo mas
inclusivo sino también mads eficiente, ya que promueve una diversidad de visiones sobre las
decisiones que se tomen y esto a su vez genera una vision mas panoramica y enriquecedora que

promueve los beneficios.

Como se demuestra la diversidad permite tener una vision holistica de la empresa,
permite tener un conjunto mas enriquecedor de visiones que mejoran el desenvolvimiento de la
empresa y todo ello concatenado se reditiia en mayor eficiencia y rentabilidad para una empresa
que mantiene la diversidad comparada con una que no la promueve. Una ventaja comparativa
que es interesante para los duefios de una empresa y que ademds es beneficiosa para toda la

sociedad y la empresa en su conjunto.

9.3.3. Al igual que en el caso de los directores independientes se debe crear una normativa

para mujeres

Si bien es cierto la emision de nuevos lineamientos juridicos y normativas no siempre
brinda los resultados esperados, muchas veces si coadyuvan a lograr mejoras en los sistemas,
es asi como una normativa exitosa ha sido la de los directores independientes, ya que mediante
la misma se ha creado un minimo requerido para las sociedades atendiendo a las circunstancias
especificas de cada empresa y volviéndolo obligatorio en el caso de empresas que cotizan en la

Bolsa de Valores.

Esto ha permitido mayor objetividad en las decisiones de las empresas y una mejora en
la credibilidad de la organizacion y sus normas de gobernanza de tal forma que desde mi visioén
considero que también seria beneficioso y simil desarrollar una normativa especifica para el
caso de la cuota de género en los directorios, ya que al menos a corto plazo y de forma
obligatoria por el momento; es decir, hasta que se vean los reales beneficios de la inclusion de
las mujeres en los directorios como son generar mas igualdad y tener diversidad de opiniones
en el aspecto legal y operativo aunado al hecho de que la empresa serd mas valiosa para el

inversionista, las cuotas deben permanecer.
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En la misma linea considero, que las cuotas de genero al menos en una primera instancia
permiten desarrollar mecanismos para garantizar mayor igualdad real y factica, ya que abren la
puerta a la participacion de las mujeres de forma primigenia y le dan visibilidad y voz en
espacios en los que si no fuera por la cuota por situaciones como los techos de cristal no podrian

ingresar y menos participar.

Cabe hacer la atingencia que desde mi vision el organismo que deberia velar porque la
normativa de mujeres de crearse fuera respetada seria el Ministerio de la Mujer y Poblaciones
Vulnerables y la Superintendencia del Mercado de Valores, ya que una normativa como la que
se plantea involucra que cada cierto tiempo haya un mapeo de los resultados y de su
cumplimiento, ya que las cuotas son temporales y ambas entidades en cuestion tienen
competencias, ya que en primer lugar la normativa se centra en mujeres y; en segundo lugar,

nos referimos a empresas que cotizan en bolsa.

9.3.4. Las empresas que cotizan y que tienen un porcentaje de mujeres en el directorio son

mas apreciadas por el inversionista

Las empresas actualmente no solo deben ser rentables, sino también sostenibles en todo
aspecto econdmico, social, cultural es asi como uno de los temas mds importantes y que
actualmente interesan a los inversionistas cuando deciden escoger una empresa para hacerla
crecer es la diversidad e inclusion de la mujer en cargos claves para el desarrollo de la empresa.
Manpower Group indica que uno de los aspectos relevantes es lograr que la empresa tenga
mujeres lideres, ya que ello fomenta la inversion y menciona estrategias para lograrlo entre las
que se encuentran las siguientes: fomentar politicas de diversidad e inclusion, establecer el
desarrollo y la mentoria, eliminar sesgos inconscientes y las barreras de las estructuras,

promover modelos de liderazgo inclusivo y por tltimo apoyar redes de mujeres (2024).

Tal como se desprende de lo anterior la relevancia de los temas de género implica un
enfoque holistico y ha generado avances en la materia razdn por la cual actualmente existe una
norma ISO (UNE Revista de Normalizacion Espaiola) en temas de género la cual promueve
un arquetipo para que trabajen conjuntamente mujeres y hombres en pro de la igualdad dentro
de una organizacion, marcando la diferencia con factores como naturaleza, actividad, tamafio,
o localizacion (2022). Asimismo, desde mi perspectiva este ISO refleja un avance en la materia

y demuestra la importancia que los inversionistas le dan a los temas de género.
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Ademas, cabe, mencionar que los inversionistas se guian por lo denominado inversiones
con impacto de género (IIG), en esta concepcion se establece que las finanzas pueden ayudar a
crear un mundo mejor y revolucionar la concepcion de género garantizando mas oportunidades
entre hombres y mujeres, ya que abordan los sistemas de poder y los problemas estructurales
(2021). Tal como se observa en base a esta corriente ya no solo se ve que un negocio sea
rentable, sino que se observa que el mismo siga lincamientos de igualdad entre hombres y
mujeres, es en base a esta vision que el inversionista también se vuelve un agente de cambio

social.

Cabe destacar que actualmente existen empresas de origen y capital peruano que ya
poseen considerables indices de representacion femenina son las denominadas empresas de la
lista “Great Place To Work™, las cuales poseen caracteristicas que propician un ambiente laboral
que potencia las capacidades de las mujeres creando un ambito laboral adecuado para el mejor
desarrollo de estas. Algunas de las empresas son “Financiera OH (63% de mujeres en su planilla
y 41% en puestos directivos), Interbank (57% de mujeres en planilla y 45% en puestos
directivos), NGR (44% de mujeres en planilla y 44% en puestos directivos), Konecta (64% de
mujeres en planilla y 43% en puestos directivos), Siemens Healthineers (42% de mujeres en
planilla 'y 71% en puestos directivos), Eurofarma (56% de mujeres en planilla y 60% en puestos
directivos), Scotiabank (56% de mujeres en planilla y 25% en puestos directivos), entre otros”

(Great Place To Work, 2024, p.2).
10. Datos empiricos sobre la efectividad de las cuotas

Los datos empiricos que se presentaran a continuacion son el resultado de la evolucion
de la normativa y su aplicacion en Francia obedeciendo a la premisa de 30% de mujeres en los
directorios al 2027 y 40% al 2030. Se muestra asi la grafica de lo que en Francia se denomina
la ley de paridad en los directorios, a continuacion, se expresa en la figura tres los avances a
nivel macro presentdndose un 10,7% de mujeres directoras en el 2009, un 16,5% de mujeres
directoras en el 2010, un 20,6% al 2011, un 22.9% al 2012, un 28% al 2013, un 30.1% al 2014,
un 34,1% al 2015, un 39,9% al 2016, un 42% al 2017, un 44,6% al 2019 y un 45,2% al 2020.
Lo que evidencia que luego de llegar al 40% esperado al 2030 antes de dicho afio se siguié con

el aumento paulatino de las mujeres en los directorios empresariales.
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Figura 4: Avance de la denominada ley de paridad en los consejos de administracion

Fuente: Gobierno de Francia, adaptacion del Diario la Sexta Clave (2023)

Cabe mencionar que esta primera grafica como ya se ha expresado es la version macro

de los indices y fue elaborada en base a informacion del Gobierno de Francia.

Figura 5: Premios a la feminizacion de los 0rganos directivos de empresas de SBF 120 —
Aiio 2022
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Fuente: Ministerio responsable de la Igualdad entre Mujeres y Hombres y de la Lucha contra la

Discriminacion (2022).

La figura 4, se centra en el andlisis de los indices de feminizacion de las empresas, he
colocado solo la de los concejos de administracion para enfocarme solo en ellas, se muestra de
forma disgregada la data de los indices de mujeres en los directorios de 119 empresas al 2022, la
informacion es oficial del denominado “Ministére charge de 1'égalité entre les femmes et les
hommes et de la lutte contre la discriminations”. Estos indices muestran como en Francia han

aumentado drasticamente las mujeres en los directorios a raiz de las cuotas.

11. Objeciones éticas: meritocracia

Las cuotas de género y la adopcion de cualquier mecanismo que fomente mayor
participacion de la mujer siempre involucran el debate y objecion ética de la meritocracia, ya que
se considera que muchas veces el hecho de que se elija a alguien por razones como el género o al
menos se dé una preferencia por su nombramiento por ello va en contra de lo que representa la
meritocracia que como sabemos es darle a cada uno lo que merezca segin el mérito. Sin embargo,
la meritocracia no es opuesta del todo a las cuotas o al fomento de la participacion de la mujer en
general, ya que este nombramiento de una mujer no se da solo por el hecho de ser mujer sino bajo
parametros de objetividad como su grado académico, su profesionalismo, su expertis en el campo,
sus cualidades tanto profesionales como €ticas y personales entre otros aspectos que dotan de

objetividad a la seleccion para un puesto en una compaiia.

Ademas, la verdadera meritocracia tiene en cuenta las diferencias estructurales entre los
hombres y las mujeres, y como estas originan que no haya igualdad de oportunidades en todos los
campos. Muchas veces se presenta la objecion de la educacion para decir que las cuotas van en
contra de la meritocracia, sin embargo, tal como indica el profesor Farid Kahhat (2019), segin un
estudio de 2015 de la Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Economicos (OCDE) en
64 paises, las nifias obtenian mejores indices en lectura y comprension. El rendimiento en las
ciencias era similar, y los nifios tenian una ligera ventaja en matematicas, pero la brecha tendia a
reducirse con el paso del tiempo (2019). En el ambito universitario, en los paises de la OCDE las
mujeres habian pasado de representar el 46% de los estudiantes en 1985 a representar el 56% del

total en 2015. Asimismo, sus rendimientos académicos eran mayores al igual que su posibilidad
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de graduarse por lo que si la meritocracia fuera una realidad perfecta habria mas mujeres en cargos

de poder como los directorios.

Es innegable que las mujeres actualmente tienen un mayor involucramiento en la crianza
de los hijos, razén por la cual las mujeres prefieren mayor flexibilidad laboral y, en muchos casos,
esto involucra menos posibilidades de ascensos. Asimismo, (Cabello, 2021) las mujeres no estan
bajo las mismas condiciones que los hombres, pues en la actualidad permanece y se perpetua la
baja representacion de las mujeres en los cargos politicos, directivos y directorios en empresas. Es
decir, la objetividad total en la meritocracia no se da por lo que son necesarios mecanismos de

fomento de participacion de la mujer.

12. Analisis de costos-beneficios

El principal costo que tendria la promulgacion de una norma referente a cuotas de género
en los directorios seria el de fiscalizacion, ya que considero que la Superintendencia del Mercado
de Valores y el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables serian los entes encargados de
verificar que la normativa se estuviese cumpliendo y evidentemente la inversion en capital
humano y logistica para la revision del adecuado cumplimiento de la norma implicaria costos
econdmicos. No obstante, considero que si analizamos los beneficios estos son mucho mayores,
ya que, en primer lugar, este tipo de normativa garantiza mayor igualdad para las mujeres y
permite que se cumplan los mandatos constitucionales generando un circulo virtuoso en el cual la
igualdad es lo preponderante.

En segundo lugar, otro beneficio es que permite desarrollar la diversidad de opiniones en
el ambito legal y operativo de tal modo que se dé multiplicidad de visiones y esto a su vez mejore
la situacion de debate dentro de la organizacion enriqueciendo la comprension de diferentes ideas.
En tercer lugar, las empresas que incluyen mujeres en el directorio y cotizan en bolsa son mas
apreciadas por el inversionista, ya que actualmente ya no solo se analiza la sostenibilidad de una
empresa a nivel econdmico sino también que las empresas formen lideres y desarrollen beneficios
sociales.

Cabe destacar que en Francia se ha podido apreciar el beneficio de involucrar mujeres en
los directorios, ya que aunque el indice obligatorio era 40% al 2030 ya han llegado a dicha cifra
debido a que incluir a mujeres en el directorio ayuda a nivel empresarial a la persona juridica, ya
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que la diversidad es mas eficiente que la homogeneidad, ademas dado que las mujeres somos
diferentes de los hombres bioldgicamente nuestro pensamiento se complementa con el de ellos y

se puede lograr conjuntamente avances mas significativos.

13. Efectos de las cuotas en la dinamica del directorio

El directorio se veria afectado positivamente en la dindmica interna del mismo. De hecho,
Bilimoria (2006) indica que la participacion de mujeres en el directorio se asocia positivamente
con la diversidad de género en su equipo de alta direccion. Lo que conlleva mas rentabilidad y
productividad. Es decir, la participacion de la mujer de forma activa en los directorios conlleva
visiones mas inclusivas que desembocan en mas rentabilidad y en mejores indices de

productividad.

También, las cuotas afectan en el hecho de que la inclusion de la mujer suele generar en el
directorio y dentro de la empresa las conductas volviéndolas mas éticas, ya que estudios como el
de King y Ruegger (1992) encontraron que las mujeres optan por una conducta mas ética en
comparacion a los hombres. En otras palabras, incluir mujeres en un directorio puede provocar

que haya una mayor proliferacion de conductas éticas.

Dado que se incluirian mas mujeres en el directorio esto también podria impactar en la
innovacion y rentabilidad en el directorio y en la empresa en general, ya que tal como lo sefiala el
estudio de la universidad de Harvard los equipos con una mayor participacion de mujeres tienen
un 25% mas de probabilidades de tomar decisiones que sean innovadoras y rentables, ello es
sefalado en "The Business Case for Gender Diversity on Corporate Boards" (Kraus, 2018).
Entonces, incluir mujeres también desembocaria en un directorio mas innovador, y por ende mas

rentable.

Asimismo, cabe destacar que el directorio al incluir mujeres se volveria mas diverso y eso
fomentaria un directorio con més debate y pluralidad de ideas, lo cual enriqueceria las perspectivas
y a su vez haria que las decisiones que se tomen sean mas solidas y finalmente mejores para la

empresa.
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14. Impacto en pequeiias y medianas empresas

En el Pera (El Peruano, 2024) existen 3 millones 271,303 micro y pequefias empresas
(mypes) lideradas por emprendedores hasta el cierre del 2023, que significa un crecimiento de
4.1% respecto al afio anterior. Lo que representa a la mayoria de las empresas que se encuentran
en el Pert. Si bien es cierto que mi planteamiento se ha enfocado en las grandes empresas, esto
se debe a que las micro y pequefias empresas, asi como las medianas empresas, por su forma

societaria, no poseen un directorio de forma obligatoria.

Cabe destacar que una micro, una pequefia o mediana empresa puede llegar a necesitar un
directorio cuando tenga un crecimiento econdémico alto, cuando pase de una etapa a otra de
desarrollo, cuando quiera cotizar en bolsa, cuando quiera incluir inversionistas extranjeros o
cuando su actividad econémica se complejice momentos en los que necesitard la creacion de un
directorio y; por ende, la inclusiéon de mujeres en estos puestos de decision, ya que como se ha
mencionado la participacion de mujeres en el directorio empresarial conlleva mayor

sostenibilidad, pluralidad de ideas, y mejoras para la empresa y el inversionista.

Es pertinente sefialar que la necesidad de incluir mujeres en el directorio va enlazada a la
profesionalizacion de este y la independizacion de ciertos miembros, ya que, a largo plazo, un
directorio profesionalizado (Cueto, 2019) y con miembros independientes logrard mayor confianza
en los inversionistas. Los directores aportan con su experiencia y actian como consultores
internos. Ademas, también cumplen la funcion de monitorear la gerencia de la empresa e
internalizan la separacion entre los intereses de los accionistas mayoritarios y los de la empresa.
Es decir, para el crecimiento de la empresa es necesario un directorio con miembros capacitados e
independientes, ya que este fendmeno es la profesionalizacion de este 6rgano y estd intimamente

ligado a la inclusion en diversidad de personas que puedan aportar como son las mujeres.

15. Perspectiva de los accionistas

Las cuotas restringirian el derecho a la libertad de eleccion de los accionistas, materializada
en el derecho de voto, ya que no elegirian con completa autarquia, sino que tendrian que elegir

un porcentaje de mujeres, pero esta limitacion al derecho de voto se justificaria en favor del interés
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social, asimismo, dada la multiplicidad de beneficios que acarrea incluir mujeres en el directorio

resultaria siendo beneficioso a nivel global.

El interés social (Alfaro, 2016) es el interés comun a todos los accionistas en maximizar el
valor de sus inversiones. Esta concepcion del interés social es insustituible en un sistema
economico en el que las sociedades son contratos voluntarios entre particulares para perseguir un
objetivo en comun. Es asi, que todo aquello que maximice los beneficios de la empresa va a favor
del interés social, ademés el incluir mujeres lograria un mayor beneficio a los stakeholders
también llamados grupos de interés, ya que contribuiria al desarrollo de la empresa tanto

econOmicamente como en temas de sostenibilidad.

Cabe destacar que esta restriccion al derecho al voto y a la libertad de elegir ademas de
estar justificada es en pro del interés social y de la proteccion de otro derecho fundamental como
es la igualdad entre hombres y mujeres, ya que lo que se promueve con esta iniciativa de cuotas

de género es mayor grado de igualdad real en las empresas.

16. Implementacion gradual

Una de las alternativas para la aplicacion de cuotas de género es la implementacion gradual
la cual se basa en gran medida en el modelo noruego, este consiste en que durante los primeros
afios no hay cuota de género obligatoria, sino una facultativa que involucra que, durante ese
periodo de autorregulacion, se deben adaptar los sistemas para incluir a mas mujeres en los
directorios de las empresas. La segunda etapa consiste en un periodo en el cual se lleva a cabo una
fiscalizacion y si se encuentra que los indices de inclusion de la mujer son muy bajos se debe pasar
a la tercera etapa que es una cuota de género obligatoria en mi propuesta esta obligatoriedad
consiste en 30% de cuota femenina y posteriores fiscalizaciones para verificar que se lleve a cabo

el cumplimiento real de las cuotas.

Este modelo me parece apropiado para ser implementado en Perq, ya que permite de forma
salomonica que se dé espacio a la autorregulacion y que se lleve a la obligatoriedad si es que no

se cumple la norma en los primeros dos afios de este modo no se es tan impositivo, pero tampoco
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tan lapsa la evaluacion, ya que desde mi vision la sola autorregulacion no seria idonea porque por

un tema cultura considero que lo mas probable es que no aplicarian las cuotas.

Ademas, desde mi vision una aplicacion gradual presentaria menor oposicion de parte de
los accionistas y seria mas efectivo que se lleve a cabo quizéas no a un 30% pero si permitiendo
que se dé espacio a las mejoras de los indices en las empresas. Asimismo, la aplicacion gradual
debe estar acompafiada de revisiones de la informacion y data para lograr ver los avances y la

trazabilidad de las mejoras en la inclusion de la mujer.
17. Evaluacion del impacto en la competitividad en las empresas peruanas

El hecho que se incluyan mujeres en el directorio de las empresas contribuiria al desarrollo
de la competitividad en las empresas peruanas, debido a que al incluir mujeres en estos cargos
vuelve més atractiva a la empresa para el inversionista. Ello se debe a que incluir mujeres es una
practica positiva a nivel ético; ademas, diversos estudios (Leon, s.f.) y métricas financieras
sefialan que dicho hecho conlleva a beneficios que se reflejan en un mayor retorno del capital y
un mayor crecimiento. Ademads, aporta creatividad, innovacién, comunicacion efectiva y una
vision distinta que democratiza la toma de decisiones, asi como una eficiente y eficaz gestion de
riesgos junto a buenas practicas de gobierno corporativo. Esto vuelve mas competitiva a la
empresa en todo plano provocando que incorporar mujeres en los directorios genere que haya mas

rentabilidad y una mejor optimizacion de recursos.

Cabe mencionar que, segiin un Estudio de la Universidad de California, Berkeley llamado
"The Impact of Women on Corporate Boards" (2016) se indica que las personas juridicas con una
mayor participacion de mujeres en los directorios tienen un 15% mas de probabilidades de superar
a sus competidores en términos de rendimiento financiero, es decir incluir mujeres

definitivamente las vuelve mas competitivas en el mercado.

En el caso peruano en un pais en vias de desarrollo como el nuestro en donde es importante
muchas veces para lograr el crecimiento de las empresas la inyeccion de capital extranjero es
imprescindible que nos adaptemos a las nuevas tendencias que muestra la sostenibilidad de la

empresa como es la inclusion de las mujeres en los directorios sobre todo teniendo en
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consideracion que incluir mujeres acarrea una serie de beneficios a nivel funcional econémico

para la empresa.
18. Medidas complementarias

Uno de los temas mas interesantes para tener en cuenta respecto a la inclusion de la mujer
en los directorios es el hecho que esta medida debe venir acompaifiada de otras que fomenten la
participacion de hombres y mujeres de forma igualitaria, brindandoles las mismas oportunidades

para desarrollarse en la institucion e incluso dando las mismas posibilidades para ser contratados.

El Pacto Mundial Red Espafiola (2023) senala algunas opciones que contribuyen a la
elaboracion de un plan integral de igualdad con la denominada brecha de género en general, brecha
que se expande en diversos ambitos. Este plan se centra en fomentar ademas de politicas como las
cuotas, otras medidas como la contratacion positiva, la cual se enfoca en que durante la etapa
inicial de ingreso a la organizacion se den las mismas posibilidades. También, se menciona el
equilibrio de género profesional y retencion de talento. La formalizacion y sensibilizacion en temas
de género, la promocion profesional y la equidad remunerativa y un ambiente saludable de lucha

contra el acoso y de conciliacion constante.

Es decir, la inclusion de la mujer es una lucha constante que debe ir acompanada de
multiplicidad de medidas complementarias y un buen gobierno corporativo que se preocupe por
esta tematica y que permitan mayor igualdad dentro de la organizacion. Por ende, lo mejor es un

plan integral que fomente la igualdad entre hombres y mujeres en la empresa.

En conclusion y como se ha observado en los apartados anteriores existen solidas razones
de indole constitucional por las cual el Estado deberia intervenir en la materia de igualdad en los
directorios, ya que con mas igualdad se fomentan entornos mas diversos y participativos, el modelo
que podria seguirse es uno simil a de los directores independientes desde mi perspectiva y ademas
para los inversionistas esta diversidad resulta en un ganar-ganar, ya que mejoran la calidad de sus
empleados y el capital humano dentro de las empresas. Respecto a las cuotas de género considero
que serian una buena alternativa para mejorar la igualdad en los directorios, si se establecen de
forma temporal hasta que se comiencen a incluir mas mujeres por el mismo sistema y ademas debe

estar dada por un buen sustento normativo que se adapte al sistema peruano.
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Conclusiones

A continuacion, se expresaran brevemente las conclusiones de la presente investigacion:

1. Lasituacion actual de las mujeres en los directorios empresariales ha presentado
una mejora en los indices pasando de la cifra de 7.4% en el 2012; a 8.9% el 2016; y 9.2% en
el 2018 (Centrum PUCP, WomenCEO Peru, PWC Peru, 2018). 12% en el 2021 y 13% en el
2022 (Centrum PUCP, WomenCEO Pera, PWC Perti, 2023).; no obstante, se sigue
observando que la inclusion de las mujeres en los directorios es mucho menor que la de los
hombres, de tal forma que se siguen manteniendo desigualdades significativas a lo largo de
los afios. Tanto en el ambito nacional como internacional esta situacion desfavorable hacia

las mujeres se mantiene.

2. El derecho a la igualdad tiene dos vertientes tratar a todos por igual o hacer
diferenciaciones segun las circunstancias especifica de cada sujeto. Asimismo, se clasifica
en igualdad formal o igualdad ante la ley e igualdad sustantiva o de resultados. Sin embargo,
lo trascendente es que dado que existen fallas estructurales que implican que la mujer no se
encuentre en igualdad de condiciones frente a los hombres es que se debe hacer

diferenciaciones entre ambos sexos, pero siempre atendiendo a la objetividad.

3. Respecto al derecho a la igualdad en la constitucion de sociedades, la libertad de
la junta general de accionistas de como se conforma el directorio y la libertad de empresa la
normativa guarda silencio sobre el tema de la inclusion de las mujeres en el directorio o la
conformacion de este. De igual manera se vislumbra este silencio en los casos de directorios,
definicion funciones y eleccion, solo la norma de buen gobierno corporativo de directores
independientes menciona el tema de la diversidad en el directorio lo que puede implicar
también la inclusion de las mujeres, pero como ya se ha mencionado en lo largo de dichos

apartados no es taxativa, ni explicita ni evidente una mencion a las mujeres en el directorio.

4. Existen actualmente teorias que promueven la participacion de la mujer, pero
para entenderlas es necesario conocer la tematica de los techos de cristal que como ya se ha

mencionado son barreras invisibles que evitan la participacion de la mujer en los diversos
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cargos que pueden ocupar debido a pensamientos limitados por sesgos inconscientes. Esta
barrera las afecta gravemente en el ambito laboral al punto que son infrarrepresentadas en

cargos de poder y decision.

5. Existen otras teorias que promueven la participacion de la mujer como son la
interseccionalidad y el feminismo, la primera que viene a ser una teoria en la cual se analiza
la diversidad de identidades de las personas que pueden ser objeto de discriminacion; la
segunda enfocada en el conjunto de ideologias plurales que promueven que se de igualdad

hacia las mujeres.

6. Se ha elegido una serie de empresas lideres que desarrollan una propuesta de
inclusion de género al interior de sus organizaciones escogidas debido a su mayor indice
respecto a la cantidad de mujeres directoras y las diversas politicas que presentan para
fomentar la participacion de la mujer. Teniendo como hallazgo que son empresas que
fomentan la mayor inclusién de la mujer no solo en cargos de direccion, de poder o de
decision sino en las diversas escalas de su funcionamiento, por lo que son arquetipo para el

analisis.

7. Se ha realizado un analisis de la evolucion normativa a nivel comparado para la
perspectiva de género en temas de cuotas, se ha analizado Colombia, Chile, México,
Noruega, Francia y Suecia. De dicho andlisis lo primero que se observa es que todos estos
paises tienen normativas especificas que tratan la inclusion de las mujeres en los directorios,
aspecto que no se ha dado en el Peri. Asimismo, adaptan las normativas a las circunstancias
especificas de cada pais, y en los casos donde no se vio resultados promueven la
participacion por medio de leyes de cuotas para garantizar el acceso de mujeres a puestos de

poder.

8. En el capitulo tres, se plantean dos alternativas de solucion para combatir las
desigualdades en el mercado laboral respecto a los problemas de género la primera los CVs

ciegos y la segunda las cuotas de género. Se presentan las fortalezas y debilidades de ambos
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sistemas estableciéndose que las cuotas de género si se aplican de forma temporal pueden

ser una mejor alternativa de solucion.

9. Respecto de las cuotas de género se analiza si otorgan mayor representatividad
a las mujeres brindando la posicion a favor y en contra. Siendo las principales razones a
favor que las mujeres ingresan a dichos puestos atendiendo a que son mujeres capacitadas
para dicha labor. Ademas, se considera que las cuotas son beneficiosas porque abren la puerta
a la participacion de las mujeres ante las fallas estructurales que les impiden tener la
oportunidad de desenvolverse por el solo hecho de ser mujeres. En el &mbito en contra se
menciona que la inclusion de las mujeres podria favorecer los conflictos intra grupo,
asimismo, se atribuye la totalidad de la no contratacion de mujeres a aspectos de oferta y

demanda.

10. En mi toma de postura me inclino por un modelo en el que se den cuotas de
género temporales que impliquen un 30% de participacion femenina haciendo un simil con
la de los directorios independientes y tomando como base que la intervencion del Estado en
este ambito con una normativa que cree una cuota obligatoria durante un tiempo tiene
sustento constitucional debido a que se garantiza la igualdad entre hombres y mujeres y la

no discriminacion en el ambito laboral.

11. También, concluyo que es necesario fomentar la diversidad de opiniones en el
aspecto legal y operativo, ya que las cuotas contribuirian a ello, desde mi perspectiva la
normativa creada deberia ser simil a la de directores independientes especificando
lineamientos para su aplicacion de forma detallada. Asimismo, considero que es un ganar-
ganar para el inversionista el incluir mujeres en el directorio y que actualmente es una

tendencia que esta fortaleciéndose debido a los resultados positivos.

12. A modo de conclusion final, considero que para combatir fendémenos como los
techos de cristal es necesario la creacion de medidas temporales como las cuotas de género
que sin ser perfectas son, desde mi vision, lo més viable en un pais como el nuestro con tanta

desigualdad entre hombres y mujeres para poder lograr mayor equidad. Asimismo, es
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perentorio la necesidad de avances y una creacion de normativa especifica en el tema para
que se den progresos en la inclusion en igualdad de las mujeres en los directorios, ya que
esto contribuye no solo con ese segmento de mujeres, sino que brinda mas igualdad al

sistema en general y a la sociedad.

13. Por ultimo, cabe destacar que esta inclusion de la mujer esta ligada a la
meritocracia, ya que se incluye la participacioén de la mujer no por el hecho de ser mujer; o
sea, no por una mera clasificacion bioldgica, sino porque son mujeres preparadas con las
capacidades técnicas, académicas, profesionales, personales y éticas para ocupar puestos

como los de los directorios empresariales.
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