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Resumen:

El objetivo de este trabajo es determinar si la inclusion de mujeres en el Directorio de las
empresas registradas en la Bolsa de Valores de Lima debe ser una préactica obligatoria
mediante la regulacion de cuotas de genero; o debe ser una practica voluntaria, mediante
el establecimiento de lineamientos de género en el Codigo de Buen Gobierno Corporativo
para las Sociedades Peruanas. Para ello, es preciso considerar que la desigualdad de
género es una problematica actual en el pais. En el sector privado, la presencia de las
mujeres en los cargos directivos es casi nula o reducida, aun asi, ellas representen la mitad

de la poblacion peruana.

Alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres es una iniciativa promovida a nivel
mundial, ya que no solo es un derecho humano que debe ser resguardado por tal condicion
como justicia social, sino que es un vehiculo para lograr el desarrollo sostenible de la
sociedad. Desde tiempos inmemorables, la sociedad se ha encontrado estructurada bajo
un sistema patriarcal, donde los hombres dominan y oprimen a las mujeres en diversos

aspectos de la vida publica y privada.

En ese sentido y considerando que el Per( se encuentra comprometido en promover la
igualdad de género, en este trabajo se analizaréa la realidad del mercado de valores peruano
a fin de determinar si resulta necesario la aplicacion practicas voluntarias u obligatorias
para incluir mujeres en el directorio de las empresas que registran valores en la Bolsa de

Valores de Lima.

Palabras clave: igualdad entre mujeres y hombres, empresas cotizadas, Gobierno

Corporativo, cuotas de género.
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

1.1.Antecedentes

Desde tiempos inmemorables, el hombre ha tenido un status privilegiado y superior al de
la mujer en los distintos &mbitos de la vida, tales como la fertilidad y sexualidad, el
ejercicio de los derechos politicos (p. ej. el voto), la familia, el trabajo, en el &mbito
ideoldgico, entre otros. Esta situacion ha sido considerada como un “sistema patriarcal
compuesto por una estructura social y practicas, en donde los hombres dominan, oprimen

y explotan a las mujeres” (Mondal, 2018, p. 234).

En este contexto, nace el feminismo como una iniciativa entre hombres y mujeres para
transformar este sistema patriarcal a uno donde se respete la igualdad de género. Sobre el
particular, el feminismo ha pasado por tres estadios, llamados “las tres olas del
feminismo”: la primera ola surge a raiz que las mujeres son marginadas en el ejercicio de
sus derechos legales y politicos, asi en respuesta a esta protesta, la primera ola culmina
con el otorgamiento del derecho al voto a las mujeres, asi como el derecho a opinar sobre
sus hijos y obtener una propiedad a su nombre; la segunda ola del feminismo - 40 afios
después de la primera- se centr6 en un mayor activismo grupal reflejado en acciones
positivas relacionadas a pagos equitativos, violencia familiar, pornografia, sexismo en los
medios y eleccidn reproductiva; y finalmente, la tercera ola del feminismo surge en 1992
con una vision inclusiva y racialmente diversa, diferenciandose principalmente de la
primera y segunda ola al no componerse por un grupo, sino por individualidades que
buscan un mismo objetivo, que es la igualdad de género, y que para lograr ello, las
mejores herramientas son la educacion y el empoderamiento (Dobson, Gorospe & Seung-
Yeon, 2017).

Esta tercera ola del feminismo ha cobrado vigencia, ya que concuerda con la nueva vision
de desarrollo, redefinido como la riqueza de la vida humana donde se amplian las
capacidades y libertades de las personas para llevar una vida que consideren valiosa, en
lugar de buscar una riqueza econdmica, siendo ahora el ser humano el centro del
desarrollo (Pajarin, 2015). Esta situacion ha favorecido que en la agenda de desarrollo se

incorpore la igualdad de género, entendida como:



La igualdad de derechos, responsabilidades y oportunidades para mujeres y hombres y
para nifias y nifios. Esto supone que se tengan en cuenta los intereses, necesidades y
prioridades de mujeres y hombres, reconociendo la diversidad de los distintos grupos de
personas. La igualdad de género es un principio relativo a los derechos humanos, un
prerrequisito para un desarrollo sostenible centrado en las personas y un objetivo en si
misma (UNESCO, 2014, p.12).

De este modo, la ONU, a fin de promover la igualdad de género, incorporo esta cuestion
como uno de los Objetivos de Desarrollo del Milenio (Naciones Unidas, 2000,), cuya
aplicacion culmind en 2015. Posteriormente, para continuar su promocion, la incorporé
como uno de los 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (Naciones Unidas, 2015),
aprobado por la Asamblea General de la Naciones Unidas, conformada por todos los

paises del mundo (estados miembros).

Sobre el particular, en esa ocasion se acordd aprobar 17 ODS y 169 metas
correspondientes, las mismas que deberan ser parte de la agenda de los estados miembros,
cuya implementacion y ejecucion culminara en el afio 2030. Al respecto, el ODS N° 5
desarrolla la igualdad de género y a efectos del presente trabajo se analizara el
cumplimiento de la meta correspondiente a “5.5 Asegurar la participacion plena y efectiva
de las mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios

en la vida politica, econdmica y publica” (Naciones Unidas, 2015, p.20).

Cabe sefialar que posteriormente en una Asamblea General del afio 2017, se acordo
aprobar indicadores mundiales para dar seguimiento al cumplimiento de los ODS y sus
respectivas metas. Asi para medir el cumplimiento de la meta 5.5 de igualdad de género,
objeto del estudio, se aprobo el indicador: “5.5.2. Proporcion de mujeres en cargos

directivos” (Naciones Unidas, 2017, p.10).

Al respecto, se sefiala que para poder avanzar con los otros objetivos y lograr asi su
objetivo central, que es el desarrollo sostenible, resulta necesario que exista una relacion

de igualdad entre hombres y mujeres (Avolio & Di Laura, 2016).



1.2. Participacion laboral femenina

Al 2017, segun el Banco Mundial, las mujeres representan casi la mitad (49.55%) de la
poblacion mundial, no obstante, su participacion en distintas esferas de la vida privada y

publica es en algunas ocasiones nula o inferior a la de los hombres.

Al respecto, desde el 2006 hasta la actualidad el Banco Mundial cada afio realiza un
estudio sobre las brechas de género a nivel global, y para el cierre del 2018 se evidencia
que la brecha global de género puede cerrarse en exactamente 108 afios (World Economic
Forum, 2018). Este resultado parece desalentador, ya que para el cierre de los periodos
del 2016 y 2017 se tenia pensado cerrar la brecha en 83 y 100 afios, respectivamente,

ahora la paridad de género se ve més distante.

Desde una mirada socioldgica, la fuerza laboral por muchos afios ha sido estructurada
bajo un sistema patriarcal, como menciondbamos anteriormente, evidenciandose asi que
el rol que habia determinado la sociedad para las mujeres era uno de los Gltimos peldafios
de dicho sistema. Esta situacion principalmente se debe a los estereotipos que se les otorga
bioldgicamente a las mujeres, ello concebido como las generalizaciones preconcebidas
en funcion al sexo (Merma, Avalos & Martinez, 2015). Asi, se les ha atribuido roles a los
hombres y a las mujeres simplemente por su condicion bioldgica, por lo que la sociedad
espera de cada uno de ellos un comportamiento determinado y en caso se alejen de ello,
la sociedad podria no aceptarlos. De este modo, la sociedad ha enmarcado a las mujeres
en labores del hogar y en caso de incluirlas en la fuerza laboral, finalmente padecen de

un estigma que incide en perjuicio de su retribucion, poder, prestigio, liderazgo, etc.

Acontecimientos que influyeron en la transformacion del rol de la mujer en la fuerza
laboral fueron principalmente la primera y segunda guerra mundial. Las mujeres dejaron
sus labores en el hogar para ser enfermeras, escribanas, producir uniformes y municiones,
mientras los hombres se dedicaban al servicio militar (Lindsey, 2016). Estos roles fueron
bien vistos por la sociedad, ya que entendian el estado de necesidad y que este rol seria

transitorio hasta que acabe la guerra y las mujeres vuelvan a sus quehaceres.

Seguidamente, la era de la industrializacion fue un catalizador positivo para el desarrollo

de la mujer dentro de la economia, brindandoles un acceso a la fuerza laboral con mejores
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condiciones de trabajo y remuneracion, lo cual fue gradualmente aceptado por la sociedad
(Lindsey, 2016). En este estadio, las mujeres tuvieron una oportunidad de desarrollo
econdmico, personal y profesional, que contribuyé con su desarrollo humano y
simultdneamente rompi6 paradigmas sobre el rol que se les habia atribuido a las mujeres,

promoviendo asi la igualdad de género.

La igualdad de género reflejado en el acceso a la fuerza laboral no solo permite el ejercicio
de un derecho humano, sino que también trae beneficios econdmicos y sociales. Asi segin
el Banco Interamericano de Desarrollo (BID) se ha comprobado en diversos estudios que
la igualdad de oportunidades de acceso al empleo contribuye a un aumento de la
rentabilidad, asimismo, en sociedades en rapido proceso de envejecimiento se percibe
beneficios econdémicos elevados, ya que la participacion de la mujer compensa la
reduccion de fuerza de trabajo de los hombres (2017). Asimismo, la economia global
mejoraria en USD28 trillones para el 2025 en caso de que las brechas de género se

eliminen y se incluya su participacion en la fuerza de trabajo formal (En SSE, 2016).

Al cierre del 2018, segun el reporte de brechas de género elaborado por el Banco Mundial,
el segundo sector en el mundo donde se evidencia una mayor brecha de igualdad entre
hombres y mujeres es en la “participacion y oportunidad econdémica”; asi, por ejemplo,
se evidencia que solo el 34% de los gerentes a nivel mundial es una mujer; y que la
disparidad a nivel de ingresos econémicos es persistente, hasta el momento, Unicamente
la brecha se ha cerrado en 0.63 — donde O es disparidad y 1 es paridad de género-
resaltando asi que existe una diferencia en las remuneraciones y que el poder econémico
en el hogar aun lo tiene en su mayoria de casos los hombres (World Economic Forum,
2018)

Cabe sefalar, que en 2018, la tasa de participacion de las mujeres en el mundo dentro del
mercado laboral fue de 48.5%, mientras que la participacién de hombres alcanzé al
75.0%. Asimismo, en América Latina y el Caribe, la participacion de las mujeres fue de

51.5% y de los hombres un 77.1% (Organizacion Internacional del Trabajo, 2018).

Como se observa en el Grafico 1.1, a nivel global la tasa de ingreso a la fuerza laboral

tanto por los hombres como las mujeres ha disminuido en un pequefio porcentaje en estos



Gltimos tres afos, sin embargo, en la actualidad la brecha de género de participacién en

la fuerza laboral se ha cerrado en un 1% desde 1995.

Gréfico 1. 1. Participacion global en la fuerza laboral por sexo
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Fuente: Elaboracion propia en base a Organizacién Internacional del Trabajo (2018, p.6).

Por otro lado, si bien el World Economic Forum en estos Gltimos tres afios sefiala que la
brecha de género en el sector de educacion es minima (5% para llegar a la paridad),
evidenciandose asi que el desempefio de las mujeres ha mejorado, al igual que sus
estudios académicos y su crecimiento profesional, en la mayoria de ocasiones las mujeres
no pueden alcanzar las posiciones mas altas dentro de las organizaciones, como son los
directorios (Werhane & Painter-Morland, 2011).

Al respecto, las causas que impiden escalar posiciones superiores son debidas a lo
siguiente: a) no estan interesadas en escalar en posiciones superior y prefieren el status
quo; b) no se encuentran 0 no aparentan ser debidamente capacitadas; ¢) no tienen la
debida visibilidad — networking-; d) no pueden adoptar una posicion superior, ya que les
demandaria mayor tiempo, que interferia con su vida familiar; e) discriminacion por parte
de los directores; o, f) simplemente el “techo de cristal”, identificado como una barrera
invisible que la mujer ha desarrollado y que le impide escalar.

Sin perjuicio de lo expuesto, se considera que las mujeres se han encontrado en desventaja

por mucho tiempo respecto al nivel de estudios y experiencia de los hombres, asi, hoy en



dia existen mujeres profesionales de carreras que antes eran juzgadas poco femeninas
como ingeniera, tecnologia, administracion, mineria, entre otras, por lo que son mas
competitivas a nivel de capacidades y pueden ser una opcion a candidatas a directorios

en sectores que antes eran gobernados tnicamente por los hombres.

1.2.1. Enel Peru

El Peru se encuentra en el puesto 52 de 149 paises en el mundo del  Ranking  del
indice de Brechas de Género, con un indice de 0.72 de desigualdad entre hombres y
mujeres, donde 1 es la paridad y 0 la disparidad. Segun este indice, al cierre del 2018, el
Peru se encuentra en el puesto 13 de 24 paises en la region y su segunda mayor brecha es
de 0.63 en el sector de “participacion y oportunidad econémica” ocupando el puesto 94

en el ranking mundial (World Economic Forum, 2018).

Como se observa en el Grafico 1.2, la brecha de participacion en la fuerza laboral entre
hombres y mujeres en el pais no tiene una variacion significativa. No obstante, de acuerdo
al Grafico 1.3 se evidencia que las mujeres estan alcanzando un nivel superior de
educacion en una mayor proporcion mayor cada afio y que la brecha educativa entre
hombres y mujeres en niveles universitarios superiores es cada vez mas bajo, por lo que

existe mayor competitividad.

Grafico 1. 2.Brechas de género en la participacion de la fuerza laboral
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Gréfico 1. 3. Educacion superior universitaria en Peru por sexo
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1.3. Participacion de mujeres en altos cargos directivos

La globalizacion ha jugado un papel importante para lograr la transformacion de la
concepcion de empresa y que ésta se adapte a nuevos mercados y nuevas exigencias de

la sociedad, favoreciendo a la igualdad de género, como més adelante desarrollaremos.

Si bien en un principio se concebia a la empresa desde una posicion autosuficiente o
egoista, cuyo Unico objetivo era maximizar beneficios para sus accionistas; con el pasar
de los afios y tras grandes acontecimientos, tales como el término de la segunda guerra
mundial y la caida del muro de Berlin, hemos comprendido que existe una
interdependencia entre la empresa y sus grupos de interés, pues éstos Gltimos la impactan
0 son impactados por aquella (Velerdas, 2010). De tal modo, se ha dado un giro al
proposito de hacer empresa, desde un animo netamente lucrativo a priorizar el beneficio

de la sociedad en su conjunto.

Este nuevo concepto de hacer empresa ha generado que sus directorios, los cuales
usualmente adoptaban decisiones basados netamente en aspectos financieros, incluyan a
los no financieros, como son los referidos aspectos ambientales, sociales y de gobierno
corporativo - ASG, y gque finalmente éstos se encuentren aplicandose de forma transversal

en la empresa como parte de su estrategia corporativa (Whalen, 2017).

Los directorios de las empresas han tomado consciencia de que al incluir los aspectos

ASG en su toma de decisiones podran mitigar o evitar los impactos producidos producto
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de sus operaciones y podran satisfacer las expectativas de sus diversos grupos de interés,

contribuyendo asi al desarrollo sostenible.

De este modo, los directorios actualmente se encuentran interesados en desarrollar
diversas iniciativas para promover la igualdad de género, tales como la identificacion de
mujeres y hombres en la compafiia; establecer Key Performance Indicator (KPI) respecto
a la remuneracion, ascensos, capacitaciones, entre otros, que eviten sesgos inconscientes
y promuevan la existencia de paridad de trato con los colaboradores; asi como mejorar la

diversidad de género en la composicion del directorio, entre otros.

Aunado a ello, la tendencia actual de los inversionistas institucionales es incluir en sus
politicas de inversion aspectos que contribuyan con la igualdad de género. Asi, en este
Gltimo afio, inversionistas institucionales, tales como Legal & General Investment
Management - uno de los mas grandes fondos britanicos- y Standard Life Aberdeen Plc.,
exigian que el directorio de la empresa donde se invierte su capital cuente al menos con
un 25% de mujeres y que los hombres no superen el 80% de su composicion,
respectivamente. En caso contrario, su voto seria en contra de la mocién (Bloomberg,
2018).

1.3.1. Rol de las Bolsas de Valores en el mundo

Las bolsas de valores juegan un papel importante en la promocion de la igualdad de
género en los directorios, ya que se encuentran en una posicion especial al tener la
capacidad de influir en el comportamiento de los participantes del mercado, en concreto,
en los inversionistas y en las empresas emisoras de valores; y por ende, son propulsores

del desarrollo sostenible en el mercado de valores.

En ese sentido la Iniciativa de las Bolsas de Valores Sostenibles (Sustainable Stock
Exchanges SSE — siglas en inglés) - promovida por las Naciones Unidas, tiene como
objetivo ser una plataforma para el dialogo entre las bolsas de valores del mundo para
que, de la mano de inversores, reguladores y empresas emisoras, promuevan la
transparencia corporativa a través de la divulgacion de los impactos ASG y fomenten la
inversion responsable a largo plazo. La SSE ha identificado 5 de los 17 Objetivos de
Desarrollo Sostenible (ODS) que las bolsas de valores pueden tener incidencia al

respecto, entre ellos, se encuentra el ODS5- igualdad de género, cuya meta identificada
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es “5.5 Asegurar la participacion plena y efectiva de las mujeres y la igualdad de
oportunidades de liderazgo a todos los niveles decisorios en la vida politica, econdémica
y publica” (SSE, 2017).

Al respecto, la SSE alienta a las bolsas de valores del mundo a promover la igualdad de
género a través de acciones concretas como destacar a un segmento de listado de valores
que divulgue métricas de género, realizar o patrocinar estudios de género dentro de su
mercado, promover estandares de igualdad de género y apoyar a los productos de

inversion que tengan como prioridad la igualdad de género (SSE, 2017).

1.3.2. Presencia de mujeres en el Directorio de las empresas registradas en la Bolsa

de Valores de Lima

La Bolsa de Valores de Lima S.A.A. (BVL) no es ajeno a este contexto y desde el 2014
se encuentra adherido voluntariamente a la iniciativa SSE y desde ese momento, la BVL
viene integrando a su estrategia corporativa el desarrollo sostenible y promueve
iniciativas relacionadas al cumplimiento de los 5 ODS identificados dentro del marco de

los impactos ASG- ambiental, social y de gobierno corporativo.

En el 2015, de los directorios de 4,218 compafiias en el mundo, las mujeres solo ocupaban
el 15% de los asientos de los directorios, incrementdndose en un 4.8% desde el 2009
(MSCI Inc., 2015). En Latinoamérica solo 6.4% de los directores de las 100 mas grandes

compafiias en la region se encuentran representadas por mujeres (CWDI, 2015).

En el Perd la situacion no es distinta, segun un reciente estudio realizado por CENTRUM
PUCP junto a WOMEN CEO Per y PWC Peru solo el 9.2% del total de los asientos o
posiciones como director son mujeres, tomando en consideracion que a la fecha son 236
empresas registradas en la Bolsa de Valores de Lima (BVL) (2018).

Como se observa en los Graficos 1.4 y 1.5, tanto el nimero de mujeres como los asientos
0 posiciones que ocupan las mujeres en directorios de empresas ha ido aumentando desde
el 2012, y si bien no hay igualdad de representacion de género, es prometedor el avance

logrado a lo largo de estos afios.
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Gréfico 1. 4. Porcentaje de posiciones ocupadas por mujeres del total de Directorios

de las empresas registradas en la BVL
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Grafico 1. 5.Porcentaje de mujeres del total de personas que son directores en
empresas registradas en la BVL
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Fuente: CENTRUM PUCP,Women CEO (Peru & PWC Peru ( 2018, p.19)
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1.4.  Justificacion, objetivos, aportaciones y estructura del trabajo

Tradicionalmente, en el Peru, a las empresas familiares mas influyentes se les conoce
como grupos de poder economico (GPE) y se particularizan por estar principalmente
dirigidas por “jefes” hombres de familia, a los cuales les suceden, en su gran mayoria, sus
hijos hombres (Durand, 2017). De igual forma esta cultura patriarcalista se encuentra
adherida en la composicion del Directorio de las empresas registradas en la Bolsa de

Valores de Lima.

El Directorio es un drgano de la empresa que tiene como principal responsabilidad
establecer la estrategia de la empresa, es decir, el futuro y la viabilidad de sus operaciones,
por tanto, su composicién debe ser un elemento prioritario a tomar en cuenta. Asimismo,
el Directorio es un érgano importante en la sociedad, ya que equilibra los intereses entre
los duefios y la plana gerencial que ejecuta o implementa la estrategia corporativa.

Como hemos dicho anteriormente, los directorios se encuentran en su gran mayoria
conformados por solo hombres o con una participacion menor de mujeres, no obstante,
es imprescindible sefialar que incluir a mujeres en el directorio aportaria ese conocimiento
distinto de ver la realidad, ya que existiria una diversidad de conocimientos, pluralidad
de opiniones y distintas estrategias para enfrentar problemas (Reyes & Medina, 2016).
De este modo, se adoptarian mejores acuerdos como 6rgano de la sociedad y se mitigaria

cualquier riesgo que pueda ocasionarse, resguardando la reputacion de la empresa.

De acuerdo a diversos estudios, la presencia de mujeres directoras en las empresas genera
un impacto positivo en su desempefio organizacional. Segin un estudio realizado por
Catalyst, “las compaiiias con mayor nimero de mujeres en los directorios superaron el
rendimiento financiero obtenido de aquellas con el menor nimero, en rendimiento de

ventas (ROS) en un 16% Yy en rendimiento del capital invertido (ROIC) en un 26%” (2013,
p.2).

Por otro lado, en cuanto a los impactos en aspectos no financieros, el MSCI sefiala que al
tener mujeres en los directorios se evidencia lo siguiente: “menor riesgo de presentar

controversias relacionadas a su gobernabilidad” (2015, p.4) y “mayor productividad de
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sus trabajadores” (2018, p.3); asimismo, otro estudio sefiala que “el gobierno corporativo

y comportamiento ético es alto” (Citado en Franco, 2016, p.16).

Al respecto en el mundo se han desarrollado politicas publicas que permiten la
participacion de la mujer en los directorios de las empresas, mediante la regulacion de
cuotas de género en los directorios de empresas que listan en bolsa o de la inclusion de
recomendaciones voluntarias en los Cdodigos de Gobierno Corporativo, a fin de que la
composicién de los directorios sea diversa en género, proveyendo asi de posibilidades a
las mujeres para tener puestos de liderazgo y, al mismo tiempo, contribuir con el

desempefio organizacional de las empresas, ya que su presencia agrega valor.

Por su lado, el Pert no es ajeno a este contexto y dentro de su agenda tiene como objetivo
ingresar a la Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico — OCDE, asi
como cumplir con los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) dentro de su plan
estratégico de desarrollo nacional actualizado- Perud hacia el 2021. Este plan contiene los
lineamientos, prioridades, objetivos y metas que el pais debe realizar dentro de sus
politicas publicas para lograr el desarrollo sostenible al bicentenario de la independencia
del pais, asi, dentro del eje de derechos humanos e inclusion del plan se encuentra la

promocién de la igualdad de género y empoderamiento de las mujeres (CEPLAN, 2016).

Asi, la Comision de Banca, Finanzas e Inteligencia Financiera del Congreso de la
Republica Peruana se encuentra revisando un proyecto de ley que propone establecer que
los directorios de las empresas que coticen en Bolsa deban contar por lo menos con el
30% de mujeres (2017), regulando asi de forma indirecta el principio 15 del Cédigo de
Buen Gobierno Corporativo para las Sociedades Peruanas, respecto a que el directorio
debe estar conformado “por personas con diferentes especialidades y competencias (...)

de manera que haya pluralidad de enfoques y opiniones” (SMV, 2013, p. 11).

Actualmente, el Codigo de Buen Gobierno Corporativo para las Sociedades Peruanas no
recomienda de forma explicita en sus 31 principios que el criterio de género debe estar
presente cuando se selecciona a los miembros que ocuparan el Directorio de la empresa,
esto en aras de tener un equipo multidisciplinario con distintos conocimientos,
habilidades, experiencias y visiones que genere un mejor debate de los temas y acuerdos

con una vision general, creando valor para la empresa y sus stakeholders.
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Asimismo, la Superintendencia del Mercado de Valores (SMV) dispuso mediante
Resolucion N°012-2014-SMV, que las sociedades cuyos valores se encuentren inscritos
en el Registro Pablico del Mercado de Valores (Rpmv) divulguen junto a su memoria
anual informacion no financiera establecida en el “Reporte de Cumplimiento del Codigo

de Buen Gobierno Corporativo” bajo la metodologia “cumple y/o explica”.

Por todo lo expuesto, el presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general (i)
brindar informacion actual sobre determinados aspectos de la composicion de los
Directorios de una muestra representativa de las empresas registradas en la Bolsa de
Valores de Lima y (ii) con la informacion obtenida en el objetivo general (i) se analizara
si corresponde aplicar en el Per( una iniciativa regulatoria de cuotas de género o una
iniciativa voluntaria de género incluida de forma explicita en el Codigo de Buen Gobierno
Corporativo para las Sociedades Peruanas, tomando en cuenta las experiencias en otros
paises, a fin de promover un desarrollo sostenible, a través de la igualdad de género en

los directorios.

De este modo para lograr los dos objetivos generales planteados, es preciso desarrollar
los siguientes objetivos especificos: (a) determinar la muestra representativa de empresas
registradas en la Bolsa de Valores de Lima, a efectos de recolectar informacién sobre su
composicién de sus directorios; (b) determinar los afios promedio de permanencia de los
miembros del directorio por género de la muestra representativa; (b) determinar la edad
promedio de los miembros del directorio de la muestra representativa; (c) determinar los
titulos profesionales u ocupacion de los miembros del directorio de la muestra
representativa; (d) analizar los datos obtenidos en los objetivos especificos anteriores y

reflexionar sobre la aplicacion de las medidas obligatorias o voluntarias de género.

Cabe sefialar que las investigaciones sobre la diversidad de género en la composicion de
directorios en el Per( son reducidas, por lo que este trabajo aportara informacion actual y
objetiva sobre aspectos de permanencia en el cargo, edad promedio y conocimiento de
los directores que componen los directorios de las empresas registradas en la Bolsa de
Valores de Lima, cuya composicién se encuentra en su mayoria representada por

hombres.
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El motivo de seleccion del presente tema fue a raiz de la presente cultura patriarcal
adherida en los directorios de sociedades registradas en la Bolsa de Valores de Limay la
necesidad de reformar la composicion de los mismos, a fin brindar al mercado de valores
peruano razones objetivas sobre la obligatoriedad o voluntariedad de una medida que
promueva la igualdad de género en los directorios, considerando que ésta medida es un

vehiculo para lograr el desarrollo sostenible de la sociedad.

El trabajo final de investigacion se encuentra estructurado de la siguiente manera: (i) el
segundo capitulo contiene el marco teorico, se desarrollaran las medidas voluntarias y
obligatorias que promueven la igualdad de género, se determinard la situacion de la
composicion de los directorios de empresas registradas en la BVL enmarcada en las
medidas desarrolladas, y se analizara las experiencias sobre la aplicacion de estas medidas
en otros paises; (ii) en el tercer capitulo se expone la metodologia del trabajo, se
determinaré el alcance del estudio (muestra representativa de directorios) , se detallaran
los aspectos de la composicion de los directorios a recolectar y los documentos o bases
de datos a los cuales se recurrira para obtener dicha informacion; (iii) el cuarto capitulo
presenta los resultados, se presentaran los resultados obtenidos respecto a los aspectos de
la composicion de la muestra representativa y, a partir de ello, se discutira sobre la
aplicacién de la medida obligatoria o voluntaria de género; y (iv) el quinto capitulo
contiene las conclusiones y las limitaciones que se encontraron para realizar el presente

estudio.
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CAPITULO 2: MARCO TEORICO

2.1. Medidas que promueven la igualdad de género

Para promover la igualdad de género dentro de los directorios de las empresas, se

identifican tres medidas que contribuyen al cumplimiento de este objetivo:

La Ley de cuota de género es una medida de cumplimiento obligatorio y, por tanto, la
mas condicionante para las empresas que se encuentran obligadas a cumplir dicha
obligacion. En la actualidad, existen cuotas aplicables en un tiempo indefinido y otras que
son de forma temporal. La idea de esta medida es acelerar la igualdad de género,
garantizando la presencia de las mujeres en los directorios. Se considera que esta medida
debe ser aplicable hasta que la sociedad tenga interiorizados los beneficios de la
diversidad de género en los directorios. De este modo, los distintos actores del mercado
de valores de forma natural exigiran la igualdad de género sin tomar en cuenta que sea

una obligacion regulatoria.

Por otro lado, existen otras medidas de cumplimiento voluntario, como la inclusion de
recomendaciones dentro de los Cédigos de Gobierno Corporativo, y una tercera medida
intermedia que obliga a las empresas a la divulgacion de informacion en un reporte basado
en la metodologia de “cumple y explica” respecto a politicas de igualdad de género, que

doten a hombres y mujeres las mismas oportunidades para ser miembros del Directorio.

Se considera que la aplicacién de estas medidas debe ser de forma escalonada, a fin de
gue no sea perciba como una medida bruscamente aplicada. Asimismo, también se
considera preferente complementar la aplicacion de cada medida con iniciativas de

sensibilizacién sobre la igualdad de género y sus beneficios para el desarrollo sostenible.
2.2. Situacion de Peru frente a las medidas que promueven la igualdad de género

Actualmente, en el Perd se encuentra vigente el Codigo de Buen Gobierno Corporativo
para las Sociedades Peruanas, que detalla lo siguiente en su principio 15 referente a la

conformacion del Directorio:

19



La sociedad cuenta con un Directorio compuesto por un nimero de miembros que sea
suficiente para un desempefio eficaz y participativo, y que posibilite la conformacién de
los comités especiales que resulten necesarios. Estd conformado por personas con
diferentes especialidades y competencias, con prestigio, ética, independencia econémica,
disponibilidad suficiente y otras cualidades relevantes para la sociedad, de manera que

haya pluralidad de enfoques y opiniones. (SMV, 2013, p. 11)

Al respecto, si bien no existe una recomendacion explicita sobre diversidad de género en
los directorios, indirectamente se puede evidenciar que una forma de tener una pluralidad
de enfoques y visiones es incluyendo a la otra mitad de la poblacién, que esta siendo
excluida de la toma de decisiones, dentro de los directorios de las empresas registradas

en la Bolsa de Valores de Lima.

Aunado a ello, se mantiene un Reporte sobre el cumplimiento del Codigo de Buen
Gobierno corporativo para las Sociedades Peruanas, el mismo que debe ser completado y
divulgado por las empresas que registren valores en el Registro Publico del Mercado de
Valores y, por ende, en la Bolsa de Valores de Lima. Las empresas se encuentran
obligadas de divulgar anualmente al mercado el mencionado reporte junto a su memoria

anual, pero no se encuentran obligadas a cumplir su contenido.

Asi, dentro de este reporte se encuentra una pregunta referente al principio 15 de la
conformacién del Directorio, donde se deberd sefialar si se cumple o no con dicha
recomendacion, y en caso no se cumpla, se debera explicar si la empresa se encuentra en
proceso de implementarlo o no se encuentra interesado en cumplirlo. Asimismo, este
principio requiere informacién adicional sobre la composicion de los directorios, tales
como el nombre completo de los directores, su experiencia, fecha de inicio y finalizacion
de sus servicios como director y edad de los directores en rangos especificos (Grafico
1.6). Si bien no se especifica el género del director, éste dato se puede obtener de acuerdo

a los nombres de los directores.
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Gréfico 2. 1. Informacion que las sociedades revelan al mercado sobre la
composicion de su directorio

PILAR lll: EL DIRECTORIO ¥ LA ALTA GERENCIA

Principio 15: Confoermacion del Directorio

Si
No

Pregunta I11.1 Explicacion:

¢El Directorio esta conformado por personas con
diferentes especialidades y competencias, con
prestigio, ética, independencia econdmica,
disponibilidad suficiente y otras cualidades
relevantes para la sociedad, de manera que haya
pluralidad de enfoques y opiniones?

a) Indique la siguiente informacién correspondiente a los miembros del Directorio de la sociedad
durante el ejercicio.

. Fecha Part. Accionana (™)
Nombre y Apellido | ' ormacion = — =
omire ¥y Ap Profesional ™ Inicio Término N de Part_ (%)
™ ™) acciones ’

Directores (sin incluir a los independientes)

Directores Independientes

Indique el ndmero de Directores de la sociedad que se encuentran en cada uno de los rangos
de edades siguientes:

Menor a 35 Entre 35 2 55 | Entre 55 a 65 Mayor a 65

Fuente: SMV (2014, p.16-17)

De igual forma, la empresa se encuentra obligada a divulgar al mercado los nombres de
los miembros del directorio elegidos y de su correspondiente vacancia, el mismo dia de
la adopcion del acuerdo. Esta informacion se divulga al mercado para el conocimiento de

los stakeholders bajo el denominativo de “hecho de importancia” (SMV, 2014).

En ese sentido, se evidencia que el mercado de valores peruano viene aplicando de forma
implicita la medida intermedia de promocion de la igualdad de género, ya que si bien no
existe una obligatoriedad de cumplir con una cuota de género, ni se encuentra establecida
en los lineamientos del Codigo de Buen Gobierno Corporativo para las Sociedades
Peruanas, existe regulacion aplicable que obliga a las empresas a divulgar al mercado de

forma anual sobre la composicion de sus directores en los Reportes de informacién de
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Gobierno Corporativo, dando a conocer la cantidad de miembros y sus nombres; y de

forma inmediata, el dia del nombramiento o cese de algun director.

2.3. Experiencias en otros paises sobre aplicacion de las medidas que promueven la

igualdad de género

Noruega ha sido el primer pais en el mundo en implementar en su legislacion la cuota de
un minimo de 40% de representacion por cada género en los directorios de las empresas.
El objetivo de la legislacion no era predominantemente una iniciativa de igualdad de
género, sino una de gobierno corporativo, logré indirectamente brindar mayores
oportunidades a las mujeres. La razon de gobierno corporativo se encontraba basada en
que no siempre se obtenian los mejores miembros calificados para el Directorio, ya que
se restringia su seleccion a la mitad de la poblacién que era masculina (Sjafjell &
Kjelland, 2013).

En el caso de Italia, la cuota de género es temporal, pues es aplicable Unicamente para
tres elecciones consecutivas de directorio; y es de forma gradual, ya que en la primera
eleccion se exige una cuota de un 1/5 hasta agosto del 2012, considerando que para la
segunda y tercera elecciones se requeriran un 1/3 de mujeres en el directorio (Ferrari,
Ferraro, Profeta, & Pronzato, 2018). Sobre el particular, si la empresa no cumple la
superintendencia requiere cumplir en 4 meses, si no se cumple después de ese plazo existe
una sancion entre 100,000 y 1, 000,000 euros. En caso de que la empresa siga
incumpliendo sin responder a la segunda advertencia dentro de los siguientes tres meses

siguientes, la ley establece que la designacion de cada miembro del directorio es invalida.

Segun el estudio realizado en el IZA Institute of Labor Economics en Alemania, tras la
implementacion de la cuota de género se evidencio lo siguiente: el nivel de educacion de
los directores entrantes es superior a la de los directores retenidos y de los salientes; hay
una sélida mejora de representacion de las mujeres en los directorios; los miembros
mujeres entrantes son de menor de edad a la del promedio del directorio; se activa un
mejor proceso de seleccion de candidatos al directorio; se reduce el riesgo de influencia
y vinculacion al ser outsiders; se reduce la inclusién de familiares de los duefios de la
empresa como directores; ayuda a la diversidad de los directorios y, con ello, el nivel de
gobierno corporativo se incrementa y existe un menor riesgo de variacion del precio de

la accion (Ferrari et al, 2018).
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Otro caso similar es en Francia, donde también se ha establecido una cuota de género mas
radical, pues debe haber igual nGmero de hombres como de mujeres dentro del Directorio.
La sancion aplicable ante el cumplimiento también es controversial, pues consiste en
suspender la dieta de los directores, situacion pensada Unicamente ante ausentismo 0
exigible ante una mala conducta, pero se considera que no es adecuado para una ley de

cuotas (Magnier & Rosenblum, 2014).

Se realizd un estudio sobre la aplicacion de la cuota de género en Francia y se evidencio
lo siguiente: tener una mujer en el directorio transmite a las trabajadoras en los niveles
inferiores de jerarquia esperanza y representatividad laboral; las mujeres directoras son
mas susceptibles a atender las necesidad de las poblaciones vulnerables, no solo a las
mujeres sino a otros también; se reduce la red exclusiva de directores, que influenciaba
de forma negativa en el gobierno corporativo, ya que existe tanta vinculacion entre los
mismos (misma universidad, frecuentan el mismo club, etc.) que podrian tomar atajos
para tomar decisiones por confianza mutua; se reducen los mandatos acumulativos
favoreciendo la variedad de puntos de vista, renovacion de los miembros del directorio;
las mujeres tienen distintas habilidades y experiencias profesionales distintas, aversion al

riesgo y mayor acercamiento a sus stakeholders ((Magnier & Rosenblum, 2014).

Por otro lado, Australia aposto por la medida voluntaria, por lo que se modificé el Codigo
de Gobierno Corporativo para mejorar la diversidad de género en el Directorio y en toda
la organizacion. En ese sentido, bajo la metodologia de cumple y/o explica se requiere
que las empresas divulguen el nimero de mujeres tanto en el Directorio como en puestos
inferiores jerarquicamente. Se sefiala que lo interesante de esta medida es que involucra
a toda la organizacion y se es coherente con la igualdad de género no solo en los altos
cargos, sino de forma transversal. De esta forma, se logra mejorar el liderazgo y el cambio

de cultura de la organizacion es mas efectivo (Klettner, Clarke & Boersma, 2014)
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

Para conocer la representacion de las mujeres en los directorios de las empresas cotizadas
en el mercado de valores peruano se determind analizar una muestra representativa
conformada por los indices mas usados en el pais referentes a su liquidez y capitalizacién,
asi como de su desempefio en cuanto al gobierno corporativo. Posteriormente,
determinada la muestra representativa se procedié a obtener la informacion respecto a su
composicién de miembros, la permanencia en el cargo, edad promedio, asi como las
profesiones u ocupaciones de los mismos segregandolos por género. Esta informacion de
cada directorio de la muestra representativa fue obtenida de los reportes sobre el
cumplimiento del cédigo de buen gobierno corporativo que toda empresa que cotiza
valores en el mercado de valores peruano se encuentra obligada a difundir junto a su

memoria anual.

A continuacion se detallan las variables antes mencionadas para el presente analisis:

3.1. Alcance de la muestra representativa

A la fecha existen 236 empresas que registran valores en la Bolsa de Valores de Lima
(BVL), no obstante, para la elaboracion del presente trabajo se ha determinado realizar el
analisis sobre aspectos de la composicion de los directorios de las empresas que
conforman los indices mas representativos de la BVL, denominados el S&P /BVL Perl
Select Index y el S&P/BVL IBGC Index.

Sobre el particular, el S&P/BVL Peru Select es un “indice con requerimientos de liquidez
y de tamafio de capitalizacion del free float (...) para ser incluidas, las acciones deberan
tener una frecuencia de haber negociado en el 80% del periodo previo a la evaluacion y
una capitalizacion de free float no menos a US$45 millones” (BVL, 2018) y a la fecha se

encuentra compuesto por las empresas de la Tabla 3.1:
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Tabla 3. 1. Empresas que componen el S&P/BVL Peru General Index

Empresa Emisora Memonico | Sector
Credicorp Limited BAP Financiero
Southern Copper Corp. SCCO Materizles
Alicorp 5.AA ALICORC Consummo
Compania de Minas Buenaventura 5.4 A | BVN Waterizles
InRetail Peru Corp. IMRETC1 Consumo
Imtercorp Financial Senvices Inc IFS Financiero
Ferreycorp S.AL8, FERREYC1 | Industrial
BEWA Banco Continental CONTINC Financiero
‘olcan Compania Minera S.AA B WVOLCABCT | Materiales
Sociedad Minera Cerro Verde S5A CVERDEC1T | Materizles
Cementos Pacasmayo 5.4 A CRACAZCT | Materizles
Grafa y Montero 5S4 A GRAMOMGCT | Industrial
Union Andina de Cementos 5.A.A. UMACEMCT | Materizles
Trewvali Mining Corporation ™ Waterizles
Mexa Resources Peru 3.4 A, MEXAPECT | Materizles

Fuente: BVL (2018)

El S&P/BVL IBGC Index “es un indice de capitalizacion, (...) ajustado por el nivel de
buen gobierno corporativo (BGC) obtenido” (BVL, 2018) y a la fecha se encuentra
conformado por las empresas de la Tabla 3.2:

Tabla 3. 2.Empresas que componen el S&P/BVL IBGC Index

Empresa Emisora Nemonico | Pesos*
Credicorp Limited BAP 20.268%
Zompania de Minas Buenaveniura 5.4 4. | BYN 20022%
Alicorp SA ALICORCT | 16.01%
Ferreycorp S.AA FERREYCT | 10.24%
nRetall Peru Corp. MRETCH g.26%
Banco Continental COMTINGT | 7.48%
Cementos Pacasmayo 544 CPACASCT | G.609%
ntercorp Financial Services Inc F5 6. 40%
Engie Enargia Peru 5.4, EMGIECT 3.29%
RIMALC Seguros ¥ Reaseguros RIMSEGCT | 1.13%

Fuente: BVL (2018)
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En ese sentido, y tomando en cuenta que algunas empresas se encuentran presente en
ambos indices, se elabord la Tabla 3.3 que refleja a las empresas a ser analizadas, es decir
la muestra representativa, asi como la cantidad de personas que conforman su directorio
y el género que mantienen. Al respecto, la informacion fue recopilada del tltimo reporte

anual sobre el cumplimiento del codigo de buen gobierno corporativo:

Tabla 3. 3.Muestra representativa para el analisis

‘ Cantidad de mie mbros del Directorio

Empresa

‘ Hombre Muijer Total

1 | Credicorp Limited 7 1 8
2 | Alicorp S.A. 9 0 9
3 | Compafiia de Minas Buenaventura S.A.A. 7 0 7
4 | InRetail Perd Corp. 4 0 4
5 | Intercorp Financial Services 5 0 5
6 | Ferreycorp S.AA. 9 0 9
7 | BBVA Continental 9 0 9
8 | Sociedad Minera Cerro Verde S.A. 5 0 5
9 | Volcan Compafiia Minera S.A.A 6 2 8
10 | Cementos Pacasmayo S.A. 7 1 8
11 | Grafay Montero S.A.A. 9 0 9
12 | Union Andina de Cementos S.A.A. 12 0 12
13 | Nexa Resources Peru S.A.A. 9 0 9
14 | Engie Energia Pert S.A. 7 0 7
15 | Rimac Seguros y Reaseguros 10 0 10
115 4 119

Nota: Las empresas Southern Cooper Corp y Trevali Mining Corp si bien pertenecen al S&P/BVL Peru General Index
no formaran parte de la muestra representativa, ya que al tener un doble listado en bolsas extranjeras se encuentran
exceptuadas de reportar anualmente sobre el cumplimiento al Cddigo de Buen Gobierno Corporativo para las

Sociedades Peruanas de donde se obtuvo la data.

Fuente: Elaboracion propia — (SMV, 2018)

3.2. Aspectos de la muestra representativa

Los aspectos analizados a continuacion han sido obtenidos de la informacion que las
quince (15) empresas de la muestra representativa divulgan al mercado anualmente en su
Reporte del Cumplimiento al Cédigo de Buen Gobierno Corporativo para las Sociedades

Peruanas:
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a) Permanencia en el cargo: se determinara la cantidad de tiempo que un director o

directora mantiene ocupando dicho cargo en la empresa (Tabla 3.4).

Tabla 3. 4. Promedio de afios de permanencia en el cargo por género

Tiempo en afios promedio

Empresa -
Hombre | Mujer Total

1 | Credicorp Limited 10.7 1 5.9
2 | Alicorp S.A. 11.3 0 11.3
3 | Compaiiia de Minas Buenaventura S.A.A. 7.9 0 7.9
4 | InRetail Pert Corp. 6.5 0 6.5
5 | Intercorp Financial Services 10.8 0 10.8
6 | Ferreycorp S.AA. 15.3 0 15.3
7 | BBVA Continental 8.1 0 8.1
8 | Sociedad Minera Cerro Verde S.A. 4 0 4

9 | Volcan Compafiia Minera S.A.A 13.4 7 10.6
10 | Cementos Pacasmayo S.A. 9 7 8.75
11 | Grafiay Montero S.A.A. 3.3 0 3.3
12 | Unién Andina de Cementos S.A.A. 15 0 15

13 | Nexa Resources Perd S.AA. 9.6 0 9.6
14 | Engie Energia Per S.A. 7 0 4.4
15 | Rimac Seguros y Reaseguros 17 0 17

Promedios Generales 9.8 5 9.2

Fuente: Elaboracion propia en base a SMV (2018)

b) Edad promedio: se determinard la edad promedio de los miembros del directorio de
acuerdo a tres rangos entre 35-55, 55- 65, y 65 a mas (Tabla 3.5).

Tabla 3. 5. NUmero de directores por cada rango de edad

| N° de directores por rangos de edad

| 35-55 55-65 | 65amas
Credicorp Limited 4 3

Alicorp S.A.

Compafiia de Minas Buenaventura S.A.A.

InRetail Pert Corp.

Intercorp Financial Services

Ferreycorp S.A.A.

BBVA Continental

Sociedad Minera Cerro Verde S.A.

Volcan Compafiia Minera S.A.A

10 | Cementos Pacasmayo S.A.

11 | Grafiay Montero S.A.A.

12 | Unién Andina de Cementos S.A.A.

13 | Nexa Resources Per S.A.A.

14 | Engie Energia Per( S.A.

15 | Rimac Seguros y Reaseguros

Promedios Generales

Empresa

O[NNI O BWN| -
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Fuente: Elaboracion propia en base a SMV (2018)
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C) Titulo profesional u ocupacion: se determinara el promedio de profesiones u
ocupaciones de los miembros del directorio (Tabla 3.6).

Tabla 3. 6.Profesion u ocupacién de los directores por género

N° de directores por profesion u ocupacion
Empresa

Abog. Econo. Admin. Emp. Ing. Cont.

1 Credicorp 4HY 1
Limited 1H M 1H 1H
2 Alicorp
S.A 1H 4 3 1H
3 Compafiia
de Minas
Buenavent
ura S.AA 1H 1H 5H
4 InRetail
Pert Corp. 2H 2H
5 Intercorp
Financial
Services 1H 1H 1H 2H
6 Ferreycorp
S.A 1H 2H 3 3
7 BBVA
Continental 1H 2H 5 1H
8 Sociedad
Minera
Cerro
Verde S.A. 1H 4
9 Volcan
Compafiia
Minera 1HY1
S.AA 2H M IHY 1M 1
10 | Cementos
Pacasmayo
S.A 1H 3HY 1M 2H 1
11 | Grafa y
Montero
S.AA 1H 2H 1H 5H
12 | Unién
Andina de
Cementos
S.AA 1H 4H 1H 6H
13 | Nexa
Resources
Pera
S.AA 4H 2 1H 1H 1H
14 | Engie
Energia
Per( S.A. 2H 1 4H
15 | Rimac
Seguros y
Reaseguros 1H 3H 2H 3H 1H
Promedios
generales

10 36 25 5 38 2 1 1

Fuente: Elaboracion propia en base a SMV (2018)
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3.3. Descripcion del método de calculo de los datos analizados

() Para obtener una muestra representativa se ingresé a la pagina de la Bolsa de
Valores de Lima (BVL), a fin de conocer las empresas que conforman el S&P /BVL Peru
Select Index y el S&P/BVL IBGC Index.

En vista que algunas empresas formaban parte de ambos indices se elabor6 una sola lista
de empresas que integren los dos indices seleccionados y se exceptud a dos empresas que
tenian doble listado en bolsas extranjeras, ya que no tenian la obligacion de divulgar al
mercado el Reporte sobre el Cumplimiento del Cédigo de Buen Gobierno Corporativo
para las Sociedades Peruanas. De esta forma, se determind finalmente que la muestra

representativa estaba conformada por quince empresas (Tabla 3.3.).

A continuacidn, se ingreso en la pagina de la Superintendencia del Mercado de Valores
(SMV) a fin de descargar los reportes sobre el Cumplimiento del Codigo de Buen
Gobierno Corporativo (en adelante Reporte) para las Sociedades Peruanas que las
empresas de la muestra representativa habian divulgado al mercado hasta marzo del 2018,
respecto a su informacion al cierre de diciembre 2017. Una vez en el Reporte se recolectd
la informacion sobre la cantidad de miembros del directorio por cada empresa y se

segmento por género.

(i) La informacion referente a los aspectos de permanencia en el cargo, edad
promedio y titulo profesional u ocupacion fueron obtenidos del Reporte sobre el
Cumplimiento del Coédigo de Buen Gobierno Corporativo que cada empresa de la

muestra representativa divulgo.

En ese sentido, para determinar la permanencia en el cargo se resté del afio actual, la fecha
del reporte que indica el “inicio del nombramiento”; para determinar la edad promedio de
los directores se tomaron las edades de los rangos del reporte (35-55, 55-65, y 65 a mas)

y se obtuvo el promedio de la muestra en dichos rangos; y finalmente, se tomé del reporte
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el dato “formacion profesional” para elaborar un listado de las profesiones u ocupaciones

mas populares en los directorios de la muestra representativa.
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CAPITULO 4: RESULTADOS

De acuerdo a la informacién obtenida en el Capitulo 3, se presentan los siguientes

resultados:

(i Respecto a la composicion de los directorios de la muestra representativa se
evidencio que, del total de 15 empresas analizadas, solo 3 empresas mantenian al menos
de una mujer en su directorio (dos empresas contaban con 1 mujer en su directorio y una
empresa con 2 mujeres en su directorio). De este modo, se evidencia una desigualdad de
género en la composicion de los directorios de la muestra, ya que las mujeres ocupan

Unicamente el 3.4% del total de asientos o posiciones en los directorios evaluados.

(i)  Respecto a los aspectos evaluados de la muestra representativa se evidencia lo

siguiente:

Los directores de la muestra (119 hombres y mujer) ocupan dicho cargo un promedio de
9.2 afios, siendo el maximo para los hombres de 47 afios y para las mujeres de 6 afios. Por

tanto se evidencia la latente reeleccion de directores hombres en su mayoria de veces.

- El 38% de los directores de la muestra (119 hombres y mujer) tienen entre 55 y
65 afos de edad, luego el 33% mantiene la edad entre 35 y 55 afios de edad y finalmente
el 29% mantiene mas de 65 afios de edad. Si bien de acuerdo a los resultados no existe
una brecha significativa entre cada rango, es preciso conocer la edad exacta de cada uno
de los directores para corroborar cuantos directores estan en el borde del rango y proximos

entrar al siguiente.

- El 32% de los directores de la muestra (119 hombres y mujer) tienen la profesion
de ingeniero, luego le sigue con 30% la profesién de Economia y en tercer lugar con 21%
le sigue la profesion de Administracion. Se evidencia que de las 4 mujeres del total de

directores, 2 son economistas, 1 ingeniera 'y 1 administradora.

De acuerdo a los resultados presentados, se extrae que actualmente existe una gran brecha
de género dentro de la composicién de los directorios, siendo el caso que mas del 95% de

directorios se encuentran conformados Unicamente por hombres. En ese sentido, resulta
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necesario incluir diversidad de género dentro de los directorios a fin de generar mayor

valor para la empresa y los stakeholders.

Asimismo, se evidencia contundentemente que los directores, en su gran mayoria
hombres, son reelectos en dicho cargo de forma consecutiva por periodos tan largos que
se presume que existe vinculacion entre los mismos miembros reelectos, siendo un riesgo

inminente en cuanto a la toma de decisiones dentro del Directorio.

Por otro lado, respecto al promedio de edad de los directores, la informacion obtenida no
es precisa, ya que no se detalla la edad de cada uno de ellos, sino por rangos establecidos,
no siendo posible afirmar que es necesaria una diversidad en cuanto a edad de los
directores. En cuanto a la profesion u ocupacion, la informacion resulta insuficiente,
debido a que no se precisa sobre las especializaciones, experiencias anteriores y reciente

actualizacion de temas de interés del mercado para un mejor aporte del director.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y LIMITACIONES DEL TRABAJO

Actualmente se esta avanzado a nivel global en la promocién de la igualdad de género,
con la finalidad de lograr el desarrollo sostenible en el que ninguna persona sin importar
su género puede quedarse atras. Asi, pese a su reconocimiento por diversos paises como
una prioridad en sus agendas, las iniciativas que se plantean finalmente no cumplen su
cometido, es decir no generan igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
diversos sectores de la vida publica y privada. Esto seguira siendo asi mientras la sociedad

no sea consciente de la existencia de esta problematica y la necesidad de una reforma.

En ese sentido, consideramos relevante para el mercado de valores peruano la aplicacion
de una regulacion de cuota de género dentro de los directorios de las empresas registradas
en la Bolsa de Valores de Lima, a fin de acelerar el proceso hacia la igualdad de género
en la economia y promover el empoderamiento de las mujeres en cargos altos en las

empresas como es el Directorio.

Es preciso sefialar que esta iniciativa regulatoria no solo es fomentada para cerrar brechas
de género y lograr un escenario de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres
en los directorios, sino que también es imprescindible evidenciar que con esta medida se
permite romper con los paradigmas impuestos a las mujeres para que éstas también

contribuyan con el desarrollo sostenible.

Por consiguiente, en el contexto actual peruano donde existe una cultura patriarcalista y
una evidente desigualdad de género en los directorios. Se puede concluir que la mejor
manera de incluir mujeres en los directorios es utilizando la medida obligatoria (mediante
una Ley de cuotas de género), temporal y con sanciones en escalonadas, al igual que la
experiencia de Italia, acompafiado de un analisis de indicadores después de su aplicacion.
Esta medida no solo tiene como finalidad beneficiar a las mujeres, acelerando el cierre de
brechas de género, sino que su presencia beneficiara al Directorio como 6rgano en su
totalidad. De acuerdo a la experiencia de Italia, cuya cultura patriarcalista es similar a la
nuestra, la diversidad de visiones entre los miembros se complementaran entre si, esto no
solo por cuestién de género, sino que se evidenciard una mejora significante en la calidad
profesional y competitiva en cuanto a conocimientos y experiencias, asimismo aliviara
los conflictos de interés entre los miembros perennes. Asimismo, de manera indirecta,

esta medida promovera el desarrollo sostenible del resto de stakeholders, los cuales
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incluyen a las poblaciones vulnerables, que en muchas ocasiones son olvidados por los

gue manejan actualmente las empresas.

En ese sentido, el gobierno corporativo entendido como los “procedimientos y procesos
para dirigir y controlar una compafia, asi como la estructura de gobierno, de derechos y
responsabilidad entre los distintos érganos de la sociedad como de sus stakeholders” (Al-
Rahahleh, 2017, p. 88), se ha convertido en un vehiculo para promover la igualdad de

género, mediante la diversidad en la composicién de sus directorios.

Las limitaciones encontradas en el presente trabajo son derivadas de la inexistente base
de datos que recopile caracteristicas de todos los directores, por lo que para obtener
informacion de ellos se descargo por cada empresa el reporte que contiene informacion
no financiera, por ello, la informacion manejada en este trabajo ha sido tabulada
manualmente. Finalmente, los datos que se hallaron relacionados a la edad y
conocimiento de cada uno de directores no es suficiente para realizar una evaluacion

profunda y encontrar variables significativas.
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