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INTRODUCCION

Al comenzar nuestra investigacion, nos hemos detenido a reflexionar cuéles son las
actuales tendencias del Derecho de la Empresa, asi como cuales son los actuales
debates respecto de aquellas. Asi, inicialmente advertimos que existe una profunda
discusion respecto del rol de la mujer en el mundo del Derecho Corporativo, cuestion
gue se expresa en diversas areas, y en especifico, en la posicién de la mujer en la
disputa de los espacios de poder. En particular, fijamos nuestro objeto de estudio en
los directorios de las empresas privadas, en tanto es el principal érgano de toma de
decisiones y administracion que rigen en el ambito empresarial y todo lo que de ello se
desprende. Dicho objeto es relevante no sélo por la posibilidad de estudiar las
dinamicas de la organica societaria de las empresas privadas desde un enfoque de
género, sino también porque permite analizar teodrica y analiticamente la
masculinizacion de los centros de poder, el desplazamiento del rol de la mujer de la
vida empresarial en vias de favorecer la jerarquia entre géneros y la deficiencia de
mecanismos para afrontar dichas problematicas, sobre todo considerando que, de
acuerdo a la Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) “al ritmo actual, se

necesitaran 300 afos para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres”?.

Con el fin de desarrollar latamente los topicos mencionados, utilizaremos
principalmente dos metodologias de investigacion. En primer lugar, el método
dogmatico. Dicho método tiene una doble intencion: pretende explicar el orden juridico
tal como es, pero al mismo tiempo lo complementa y lo desarrolla al hacerlo mas
inteligible. Mediante dicho método se puede establecer el contraste (i) entre la vigencia
de las normas y su eficacia practica, toda vez que se pretende demostrar que, a pesar
de la existencia de normativa al respecto, no hay un impacto de ésta en los hechos.
(i) La distincion entre lege lata y lege ferenda, entendido como “la distincion entre lo
que la norma dice y lo que debiera decir’ pues en la seccion final del presente trabajo,

se hard una propuesta precedida por un analisis tedrico-practico que dé como

1 DW (2023).



resultado una respuesta en los términos de concluir qué es lo que debiese decir la

norma.

En segundo lugar, utilizaremos el método comparativo, a través del Derecho
Comparado, recurriendo a otros ordenamientos juridicos como herramienta que guie
el andlisis de la eficacia practica y el impacto de las distintas formas de regulacion en
materia de Paridad Corporativa, de manera tal de recopilar informacion suficiente para
después formular una propuesta sobre la base de los métodos que mejor den una
respuesta a la situacién actual de nuestro pais o en su defecto, descartar aquellos que
no han sido eficaces, con miras a contrastarlo con el actual proyecto de Ley en nuestro
pais sobre Paridad Corporativa y sus respectivos avances.

En el primer capitulo, nos centraremos en definir diversos conceptos que son utilizados
de manera generalizada al tratar el asunto en cuestion, tales como, perspectiva de
género, feminismo, cuotas de género, entre otros, de manera de poder delimitar
nuestro objeto de estudio. Asi también, describiremos desde una vision historica cual
ha sido el rol de la mujer en el ambito empresarial, tanto desde las dinamicas sociales
como desde la regulacidon en la materia. Finalizaremos con una breve aproximacion a
las definiciones de los mecanismos regulatorios entorno a la participacion femenina en

los directorios, asi como las discusiones respecto de ellos.

En el segundo capitulo se profundizara sobre la experiencia comparada con relaciéon
a las diversas técnicas de regulacion en la materia, con un estudio ordenado

geograficamente, que abarca Norteamérica, Centroamérica, Sudameérica y Europa.

En el tercer y ultimo capitulo abordaremos, desde una perspectiva critica, la situacion
normativa actual en Chile en concordancia con las propuestas regulatorias y la
experiencia comparada en la materia, con el fin de concluir con nuestra evaluacion del
proyecto de Ley del boletin N.° 15516-34 sobre Paridad Corporativa en los Directorios

de las empresas privadas.



CAPITULO I: DERECHO, PERSPECTIVA DE GENERO Y EMPRESA

1. Plan de exposicién

Para comenzar, se hace necesario delimitar el postulado teérico de nuestra tesis,
advirtiendo qué entendemos por feminismo, perspectiva de género y sujeto de andlisis.
Asi también, es esencial tener a la vista la participacion de las mujeres en la empresa
considerando sus antecedentes y/o causas de orden social, politico, histérico y
estadistico, con el fin de conectar con la discusion actual frente a las propuestas
regulatorias en materia de paridad corporativa y definiendo los distintos mecanismos
regulatorios que se han considerado para dar una solucion practica a esta

problematica.

2. Feminismo y perspectiva de género: Definicion del enfoque a utilizar

El concepto de feminismo no es univoco, pues tiene diversas definiciones. En virtud
de lo anterior, ponemos de manifiesto que, para nuestra investigacion, dicho concepto
lo entenderemos como “un conjunto de teorias las cuales tienen por objetivo explicar
la subordinacién, dominacion, explotacion y/o marginacion de las mujeres en la
sociedad™, ademas, entenderemos que dichas teorias tienen dentro de sus objetivos
centrales el de incentivar cambios estructurales en el sistema social, politico y

econdmico en vias de favorecer la igualdad de condiciones entre hombres y mujeres.

Actualmente, las teorias y corrientes del feminismo se han incrementado y diferenciado
sustancialmente unas de otras, no limitandose sélo a las teorias clasicas determinadas
como liberales, socialistas-marxistas o radicales, sino que también las del feminismo
interseccional, ecofeminismo, feminismo cultural, feminismo afrodescendiente, entre

otras, las cuales han sido resultado de los diversos cambios en la forma de concebir

2 Fries y Lacrampette (2013) p. 33.



las problematicas sociales referente a la equidad de género. Debido a lo anterior, se
hace necesario aclarar que la presente investigacién no tiene como objetivo resolver
controversia alguna respecto de las discusiones tedricas entre las diversas ramas del
feminismo, sino mas bien exponer, desde una perspectiva practica y analitica nuestra

forma de comprender integralmente el concepto en los términos antes definidos.

Lo expresado en el péarrafo anterior se debe principalmente a que el movimiento
feminista se encuentra en constante auto cuestionamiento e interpelacién entre las
distintas teorias que lo conforman, debido a que no hay un sujeto Unico del feminismo
ni tampoco una Unica manera en que se concibe la equidad de género. Es decir, los
enfoques de una teoria y otra pueden ser completamente diferentes entre si y, en

consecuencia, los analisis que se realicen con una u otra teoria pueden serlo también.

En nuestra investigacion, atenderemos a la mujer como sujeto del feminismo. Asi, el
concepto de “mujer” de acuerdo con nuestro entendimiento, esta dado por un enfoque
macroestructural de lo social y sus instituciones con lo microestructural y las
construcciones de las identidades subjetivas a través del viraje del analisis del
discurso, la simbolizacién y sus particularidades historicas. Se trata de vincular lo
institucional y normativo con las experiencias cotidianas que dan forma a la conciencia
y definen las identidades individuales . Esto con el fin de delimitar nuestro enfoque, lo
cual se traduce, en definitiva, en una definicibn no excluyente de identidades
transfemeninas®. Sin perjuicio de lo anterior, es de suma importancia destacar que
somos conscientes de que existen mas circunstancias a considerar diferentes al
género, no sélo al momento de analizar las posibilidades de acceso de las mujeres a
los puestos directivos de las empresas, sino que en general en cualquier area de la
vida social, como, por ejemplo, la clase social, etnia, edad, orientacion sexual y otros.
Lo mencionado esta en concordancia con nuestro entendimiento del género como un
concepto interdisciplinario, en tanto éste se desarrolla en un contexto social,
académico y politico. El género es una categoria que abarca efectivamente, lo

bioldgico, pero es, ademas, una categoria bio-socio-psico-econo-politico-cultural. La

4 Garcia-Pefia (2016) p. 10.



categoria de género analiza la sintesis historica que se da entre lo bioldgico, lo
econdmico, lo social, lo juridico, lo politico, lo psicologico, lo cultural; implica al sexo,
pero no agota ahi sus explicaciones®. Sin embargo, nos limitaremos a utilizar el
concepto de “mujer” en un sentido general, de acuerdo con lo definido en las lineas

precedentes.

Finalmente, al hablar de “perspectiva de género” pueden surgir dudas sobre su
contenido de fondo, en tanto se ha popularizado utilizar dicho concepto con diversos
sentidos. Sin perjuicio de ello, es claro que hablar de perspectiva de género responde
a la necesidad de utilizar “una herramienta de interpretaciéon de la realidad, que
visibiliza aquella que viven las mujeres y los procesos culturales de socializacién que
internalizan y refuerzan los mecanismos de subordinacién™. Histéricamente el
Derecho ha comprendido como sujeto universal y genérico al hombre. Una expresa
manifestacion de ello es el Articulo 25 del Codigo Civil Chileno, texto de aplicacion
general y supletoria en nuestro ordenamiento juridico, el cual prescribe que “Las
palabras hombre, persona, nifio, adulto y otras semejantes que en su sentido general
se aplican a individuos de la especie humana, sin distincion de sexo, se entenderan
comprender ambos sexos en las disposiciones de las Leyes, a menos que por la
naturaleza de la disposicion o el contexto se limiten manifiestamente a uno solo”. Dicho
Articulo agrega que, “por el contrario, las palabras mujer, nifia, viuda y otras
semejantes, que designan el sexo femenino, no se aplicaran al otro sexo, a menos que
expresamente las extienda la ley a él”.  Asi, nos preguntamos si realmente existe
igualdad material en términos de género. Por un lado, la igualdad formal, responde al
imperativo de que todas las personas sean tratadas por igual sin hacer distincion
alguna. Por otro lado, la igualdad real o material hace referencia a analizar las
condiciones de una persona y colocarla en situaciones materiales de igualdad para
lograr un resultado justo’. Es esencial poder llegar a concluir si existe igualdad formal
e igualdad material para las mujeres al momento de acceder a posiciones de poder,

en especifico, a la posicion de un directorio empresarial.

5 Legarde (1996) p. 3.
® Poza (2022) p.172.
" Poza (2022) p.174.



El uso de la “perspectiva de género” para analizar diversas situaciones en donde
podriamos estar frente a desigualdades de género, es una practica que se ha
extendido durante los ultimos afios. Ejemplo de esta situacion es el proyecto de la
nueva Constitucion recientemente rechazada el afio 2022 en cual en su Articulo 1 inc.
2 establecia una democracia inclusiva y paritaria, destacando ademas que de acuerdo
con el Observatorio Constitucional de Género de la Facultad de Derecho de la
Universidad de Chile se podian observar en al menos 35 normas tematicas de género

como el sistema de justicia paritario, sistema politico paritario, entre otros®.

Por su parte, ONU mujeres desde 1995 ha impulsado la incorporacion de la
perspectiva de género como un enfoque para alcanzar la igualdad de género®y en las
conclusiones convenidas del Consejo Econdémico y Social de las Naciones Unidas
(ECOSOC) de 1997 definia la incorporacion de una perspectiva de género como: “El
proceso de evaluacién de las consecuencias para las mujeres y los hombres de
cualquier actividad planificada, inclusive las Leyes, politicas o programas, en todos los
sectores y a todos los niveles. Es una estrategia destinada a hacer que las
preocupaciones y experiencias de las mujeres, asi como de los hombres, sean un
elemento integrante de la elaboracion, la aplicacion, la supervision y la evaluacion de
las politicas y los programas en todas las esferas politicas, econémicas y sociales, a
fin de que las mujeres y los hombres se beneficien por igual y se impida que se
perpetie la desigualdad. El objetivo final es lograr la igualdad [sustantiva] entre los
géneros™®. Es por esta razén que para nuestra investigacion utilizaremos como

enfoque principal la perspectiva de género.

3. Participacién de las mujeres en las empresas corporativas

La participacion femenina en el mundo laboral se ha incrementado en los ultimos afios.

No obstante, a pesar de esta creciente integracion laboral de la mujer, aln existen

8 Diario Uchile (2022).
9 Naciones Unidas, Informe de la cuarta conferencia mundial sobre la mujer (1995).
10 ONU Mujeres (sitio web).



brechas de género, las cuales segun se ha dicho, se intentan reducir “a través de la
combinacién de nuevas Leyes disefiadas para reconocer la contribucion de las
mujeres al trabajo de cuidado no remunerado y fomentar el reparto de
responsabilidades, hasta iniciativas en el lugar de trabajo que crean empleos de mayor

calidad para las mujeres™*.

Estas brechas de género las podemos entender como “la medida que muestra la
distancia entre hombres y mujeres respecto a un mismo indicador”*?. La participacion
femenina en las empresas corporativas y el rol que cumplen en estas es uno de los
indicadores que busca medir el acceso de las mujeres en puestos de liderazgo, siendo
éste aparentemente uno de los objetivos principales de los ultimos afios de los Estado,

siendo impulsados a su vez por distintas organizaciones internacionales.

Para el Foro EconOmico Mundial (World Economic Forum), “‘hoy en dia,
proporcionalmente existen menos mujeres que hombres que participen de la poblacion
activa, lo que significa que menos mujeres que trabajan acaban ocupando puestos

directivos™3.

Existen multiples causas que generan que las mujeres participen en menor porcentaje
de la poblacion activa laboral. Una de estas causas que mayor afecta a las mujeres en
las empresas corporativas tiene relacion con el término “techo de cristal”, el cual busca
explicar “las barreras invisibles que la mujer enfrenta dentro de la empresa para
acceder a los puestos de mayor responsabilidad”'4, estas barreras invisibles a su vez
se sustentan en los llamados “estereotipos de género”, los cuales debemos entender
como “las ideas construidas y reproducidas culturalmente en torno a la diferencia de
género™®. Los estereotipos de géneros los podemos ver en distintos ambitos del
desarrollo de una persona el cual se le determina ciertas caracteristicas solo por ser
de un género u otro. Lidia Poza, Jueza y diplomada en género y politicas publicas,

comenta que “en el estereotipo sexista estas son creencias que se repiten y transmiten

11 Hakspiel (2023).

12 Eternod (2018).

13 Haskpiel (2023).

14 pizarro y Guerra (2010) p. 39.
15 Poza (2022) p.173.
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sin variaciones adjudicando mayor jerarquia y valor a un sexo sobre otro, que tienden
a minusvalorar a nifias y a mujeres y a sobrevalorar a niflos y a hombres, sin que exista
una razoén para ello™8, por lo tanto, los estereotipos de género “son mecanismos de
perpetuacion de la desigualdad, al ser creencias instaladas en la sociedad que asignan
caracteristicas especificas a lo femenino y a lo masculino y les atribuyen

comportamientos, pensamientos y hasta emociones™’.

De lo anterior se desprende que, hasta el dia de hoy, la brecha de género es una
realidad instaurada casi inamoviblemente en nuestra sociedad. Aun cuando cada afio
se intenta disminuir, sigue siendo significativa, razén por la cual, los esfuerzos de los
Estado y diversas entidades internacionales se concentran en lograr reducir la brecha
de género en distintos aspectos. En la estimacion del World Economic Forum en su
Reporte de Brecha de Geénero del afio 2022, al ritmo actual de progreso, tomara 132
afios para alcanzar la paridad completa®®, cifra menor que la considerada por la ONU.
En consecuencia, es necesario analizar como Chile avanza en lograr la paridad de
género en los puestos de liderazgo, para asegurar la igualdad de oportunidades de las

mujeres para acceder a ellos.

4. Cuota de género en directorios de empresas

Las cuotas de género en los directorios de empresas es una iniciativa que durante los
ultimos afios se ha extendido en diversos lugares del mundo y se han convertido en
un tema de debate obligatorio para aquellos paises que pretenden avanzar hacia la

paridad de género.

La organizacion para la cooperacion y el desarrollo econémico (OCDE) en sus
“Principios de Gobierno Corporativo de la OCDE y del G20” en el principio VI “Las
responsabilidades del consejo de administracién”, reconoce la importancia de la
participacion de la mujer en los puestos directivos, indicando que “se recomienda a los

paises que estudien medidas tales como objetivos voluntarios, obligaciones de

16 poza (2022) p.173.
17 Poza (2022) p.173.
18 World Economic Forum, Global Gender Gap Report p. 5.
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informacion, cuotas de representacion en el Consejo e iniciativas privadas que mejoren

la diversidad de género en el Consejo y la alta direccion”*.

Situacién similar a lo establecido desde el afio 2019 por la consultora internacional
Deloitte en la sexta edicidén del informe “Mujeres en los Directorios: una perspectiva
Global ("Women in the Boardroom: a Global Perspective”), donde se describe la
importancia de la participacién de las mujeres en los roles directivos de las empresas,
donde ademas realizaron un estudio respecto a los avances en distintos paises para
lograr aumentar la participacion femenina, considerando los distintos mecanismos

para lograr este objetivo®.

El informe mas reciente de la consultora internacional Deloitte, en su séptima edicidon
del informe “Women in the Boardroom: a Global Perspective”, fue publicado el 2022,
actualiza la situacion de 72 paises dentro de los cuales se encuentra Chile.
Destacando la Ley N.° 21.356 la cual establece “cuotas de 60% de representacion de
género en las juntas directivas de empresas estatales o empresas con mas de 50% de
participacion estatal”?* y ademas destacan las normas de caracter general N.° 461
publicadas por la Comision Para El Mercado Financiero de Chile (en adelante, CMF)

las cuales buscan transparentar la participacion femenina en las empresas.

Como hemos podido evidenciar, tanto a nivel nacional como internacional, se busca
incentivar la participacion de la mujer en la empresa en roles directivos, razén por la
cual, para lograr este objetivo, las cuotas de género asoman como una alternativa
viable, ya que han comenzado a utilizarse tanto en nuestro pais a través de la Ley N.°
21.356, como a nivel internacional, en paises de la Unién Europea o algunos Estado

de Estado Unidos, como California.

Para Eileen Murray, ejecutiva estadounidense ex co-CEO de Bridgewater Associates
(una de las administradoras de activos institucionales mas grande del mundo), “hace

15 afios nunca habria dicho que deberiamos tener cuotas”®?. Sin embargo, destaca

19 OECD, principio de Gobierno corporativo de la OCDE y del G20 p. 61.

20 Cifuentes y Weidenslaufer (2020) p. 2.

21 Deloitte Global, Progress at a snail’s space. Women in the boardroom: A global perspective p. 33.
22 Deloitte Global, Progress at a snail’s space. Women in the boardroom: A global perspective p. 10.
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gue gracias a estas iniciativas se ha logrado avanzar en materia de participacion de
mujeres en directorios de empresas, ya que, segun su opinion, la cual compartimos
“‘Hemos tenido décadas para abordar esto, y creo que todos podemos estar de acuerdo

en que el progreso, ha sido, en general, insuficiente™.

Diferentes Estados a lo largo del mundo han tomado la iniciativa de imponer cuotas de
género en puestos directivos de las empresas de sus paises, como es el caso de
Noruega, quien fue pionero en esta materia, experiencia que abordaremos mas

adelante.

Sin embargo, no solo los Estados se estdn comprometiendo con las cuotas de género
como mecanismo para lograr la diversidad de género en los directorios, ya que muchas
empresas a lo largo del mundo, de manera voluntaria, se han unido a la ONG “30%
club” fundada en Reino Unido, la cual tiene por objetivo lograr al menos el 30% de
representacion de mujeres en todos los directorios de empresas. La ONG cuenta con
presencia en 6 continentes, en paises como Japon, Estados Unidos, Australia, Italia,
Malasia, México?*, ademas de Chile, donde destacan “una estrecha colaboracion con
el Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género”?® que tiene por objetivo lograr “que
el 30% de los puestos directorios y C-Suites?® estén ocupados por mujeres para
202577,

5. Discusion actual frente a estas propuestas

El consenso mundial respecto de la necesidad de implementar medidas en relacion
con la busqueda de la igualdad de género es indudable, no solo por las iniciativas
propias de ciertos Estados y empresas privadas, sino, también por las iniciativas

promovidas por importantes organismos internacionales como la ONU al establecer en

23 Deloitte Global, Progress at a snail’s space. Women in the boardroom: A global perspective p 10.

24 30 Percent Club (sitio web).

2530 Percent Club (sitio web).

26 De acuerdo con lo indicado por Forbes Esparia, el C-suite es considerado el grupo mas importante
e influyente de individuos en una empresa. Ser un miembro de este grupo viene aparejado con la
capacidad de tomar decisiones de alto riesgo, una carga de trabajo mas exigente y una compensacion
mas elevada.

2730 Percent Club (sitio web).
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sus “Objetivos de Desarrollo Sostenible” (ODS) en el objetivo N.° 5 “Lograr la igualdad
entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y nifias”. Por su parte, en su meta
N.° 5.5 estd la de “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, econémica y publica™®, dichos compromisos internacionales han sido

asumidos por los propios paises.

Si bien es cierto que en Chile ha aumentado la participacién femenina en puestos
directivos de empresas, aun existe una gran desigualdad entre hombres y mujeres, ya
gue, segun los ultimos datos recabados en el “cuarto reporte de indicadores de género
en las empresas en Chile en 2022"° que fue publicado el mes de enero de 2023, la
participacion femenina alcanzaba un 11,9% en los directorios en las empresas
privadas y un 40% en las empresas publicas, como podemos ver en el siguiente
gréafico®.

Grafico 9: Participacion de mujeres en las empresas, gerentas de primera linea y directoras

segun tipo de empresa (porcentaje)
@ Privadas (131 empresas) @ Pdblicas {23 empresas)

Q Participacion de Participacion Participacion
Yy mujeres en las TUUuU] de mujeres en TUT de mujeres en
organizaciones gerencias de directorios
primera linea

y 2 - .‘_\

{ e 2 i y-»w\\
27200 [ 218% N 16,6%
“'\ . ,-;»" f\‘ - '-/J

< 4 N =

Es aqui donde se centra la discusion actual, ya que, para cumplir con los objetivos
esperados sobre paridad de género en puestos de direccion de empresas privadas,
las cuotas de género asoman como una alternativa debido a la experiencia comparada

y la Ley N.° 21.356 sobre cuotas de género en las empresas publicas. No obstante,

28 Naciones Unidas (sitio web).
29 Gobierno de Chile. “Cuarto reporte de indicadores de género en las empresas en Chile”
30 Gobierno de Chile. “Cuarto reporte de indicadores de género en las empresas en Chile” p. 33.
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esta iniciativa no cuenta con aprobacion transversal, ya que existen diversas criticas
gue buscan llegar al mismo objetivo (en algunos casos) pero por medio de otras
medidas, entre las cuales se encuentran variadas expresiones de la teoria econémica
del “Laissez Faire”, la cual significa "dejen hacer, dejen pasar" que defiende el respeto
de la libertad individual a través de la no intervencibn gubernamental en los
asuntos econémicos de un pais, para conseguir una libertad absoluta en la economia

y una economia de mercado sin obstaculos3!.

Para Carolina Eterovic, Fundadora y directora de Mujeres Empresarias, los actuales
proyectos de Ley en nuestro pais, que se encuentran en tramitacién, tienen como
principal ventaja al “colocar en la mesa de los directorios o en los lugares de toma de
decisiones de la empresa gente con distintas miradas”. Pese a ello, es clara al enfatizar

que “la empresa privada debe tener libertad para poder hacerlo”?.

Frente a esto, nos preguntamos si es posible obligar a la empresa privada a cumplir
gradualmente con un porcentaje minimo de participacion de mujeres en sus
directorios, por ejemplo, mediante sanciones para quienes no cumplan con los
porcentajes esperados 0 mas bien, si es necesario incentivar estas practicas con el fin
de realizar un cambio interno en la manera en que se eligen los directorios de
empresas pero que el proceso de aumentar la participacion de las mujeres en los
directorios sea voluntario, siendo esta ultima opcion la recomendada por 30 Percent
Club Chile.

Sobre la base del amplio consenso sobre la importancia de aumentar la participacion
femenina en los directorios a nivel nacional e internacional, el cual hemos podido
evidenciar con el analisis realizado a nivel histérico y de documentos especializados,
hoy la discusion se centra sobre la obligatoriedad de las cuotas de género como

medida para alcanzar la paridad de género. Para Maria Teresa Vial, la primera

31 Camera, Salgado y Salgado (2023).
32 CNN Chile. YouTube: “Carolina Eterovic analiza el eventual proyecto de cuotas de género en
directorios de empresas” (2022).

15



presidenta de la Camara de Comercio de Santiago (CCS), “las cuotas de mujeres

participando en estas instancias deberian ser recomendadas y no obligatorias™3.

El desafio que presenta la discusidén planteada, es que no se ha logrado resolver de
manera uniforme en nuestro pais, ya que, los proyectos de Ley actuales contemplan
obligatoriedad con un plazo determinado pero como ya mencionamos, no existe
acuerdo transversal por parte de las empresas corporativas y en el derecho comparado
existen distintas soluciones, ya que, mientras algunos sugieren que las cuotas de
género sean voluntarias, otros establecen minimos a cumplir con obligatoriedad y

plazos determinados, situacion similar a las propuestas de Chile.

6. Definicién de los mecanismos regulatorios. Breves aproximaciones

Como se advierte, en relaciéon con los mecanismos regulatorios, existen discusiones
respecto de su idoneidad: hay quienes sostienen que (i) las cuotas de género fomentan
laigualdad de oportunidades entre ambos géneros (ii) es una necesidad implementarlo
COMO un mecanismo para aumentar una representacion equitativa (iii) cumple el rol de
visibilizar la discriminacion de género y (iv) contribuye a democratizar los centros de
poder. Por su parte, estan quienes cuestionan las cuotas de geénero, pues su
implementacion (i) conduce a un falso juicio de valor de idoneidad (ii) es discriminatorio
y antidemocratico, pues vulnera el principio de igualdad (iii) no considera
especialmente los méritos, capacidades y preparacion (iv) soslaya la libre competencia

entre contendientes34.

En segundo lugar, hay una discusion respecto de los mecanismos a utilizar en materia
de cuotas de género - tema central de la presente tesis-, las cuales fluctian entre la
autorregulacion - con sus correspondientes matices y distinciones-, y la regulaciéon

propiamente tal.

Debido a lo anterior es que surge una tercera discusion: Ante la diversificacion de las

fuentes normativas como centros de produccion normativa distintos de la norma

33 Toledo y Doberti (2022).
34 Fernandez (2011).
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positiva en su sentido literal, se plantea el debate respecto de la fuerza coactiva del
derecho y/o la vigencia del imperio del derecho. En ese sentido y en el contexto de la
responsabilidad social corporativa se ha planteado una interesante dualidad: ¢ derecho
regulatorio o derecho proactivo?, segun se desarrollara mas adelante.

6.1 Autorregulacion: Mano invisible

El paradigmatico fildsofo escocés plantea que “la teoria de la mano invisible defiende
gue la propia autorregulacion del mercado facilita la consecucion de un mercado
Optimo, por lo que cada individuo debe comportarse y actuar sin las interferencias del
Estado y buscar su propio interés (...) se recalca de manera especial que la
busqueda del interés particular de cada individuo y obtener el maximo valor en las
actividades que realiza, dara lugar a un beneficio de interés general™®. Es asi como

desde la filosofia Smithiana la autorregulacion encuentra su fundamento teorico.

Siguiendo esta linea tedrico-conceptual, si bien es cierto que su definicion no es una
cuestién univoca, se ha planteado que “La autorregulacion puede definirse como la
creacion de normas por parte de un grupo de personas comprometidas en un proceso
de regulacion comun aplicables en las relaciones que tengan entre si y con otros que

aceptan su autoridad”®.

La autorregulacion esta especialmente - mas no exclusivamente- ligada a lo que se
denomina la “Responsabilidad Social Corporativa” (RSC en adelante), entendida como
aquella “doctrina que incorpora en el comportamiento del empresario valores éticos,
reconociendo de manera expresa y tacita a la comunidad en la cual se encuentra
inserto, obligandolo a actuar en concordancia con la comunidad que le abre un espacio
para el ejercicio de su actividad econémica™’. Lo anterior, puesto que se ha entendido

gue la RSC esta relacionada con codigos de conducta relacionados con “la progresiva

3% Molina (2022) p. 15.
3¢ Fernandez, Baltar y Pérez (2012).
37 Juppet (2015) p. 172.
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aparicion en el &mbito empresarial de modalidades de regulacion que no cuentan con

un respaldo coactivo del Derecho de Procedencia estatal”®8.

Ahora bien. Desde el punto de vista tedrico se distinguen tres subcategorias de
autorregulacion: autorregulacion pura o libre, autorregulacién sustitutiva o alternativa
y autorregulacion condicionada®. En la primera de ellas, la iniciativa corresponde
exclusivamente a los sujetos privados, sin intervencion de la autoridad publica, que sin
embargo acepta estas normas en tanto no contradigan otras de alcance mas general
e imperativo®. En la regulacién de tipo sustitutivo la iniciativa corresponde a los sujetos
privados, pero la autoridad publica supervisa el proceso a fin de salvaguardar el interés
publico que puede estar en juego*'. La autorregulacion condicionada supone la
intervencion conjunta de los sujetos privados y de la autoridad publica en los que esta
puede disefiar el marco normativo general, permitiendo a los actores privados del
sector concretar e interpretar esas reglas generales, con lo que en realidad supone

una situacién de corregulacion®?.

En armonia con lo anterior, compartimos que en el estudio de esta materia “lo relevante
para el Derecho es identificar aquellos ambitos en los que el Estado o los propios
privados han puesto en contacto el proceso de autorregulacion con el ordenamiento
juridico, cuales son sus consecuencias y como se puede analizar el tema bajo las
I6gicas que inspiran a nuestro Estado de Derecho y a nuestro sistema normativo en

general™,
6.2 Implementar o explicar (Comply or explain)

Este método, con su origen en el Reino Unido, como una consecuencia proxima del
informe de Cadbury de 1992 y las Companies Act de 2006 ha sido definido como una

técnica que establece, mediante normas o instrumentos no vinculantes, ciertas

38 Garcia (2012) pp. 2-14.

3% Fernandez, Baltar y Pérez (2012).
40 Fernandez, Baltar y Pérez (2012).
41 pala (2012) pp. 1-22.

42 Fernandez, Baltar y Pérez (2012).
43 Maldonado (2015) p. 3.
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recomendaciones tendientes a establecer conductas que regulan temas al interior de
las empresas, estas conductas tienden, por regla general, a establecer situaciones de

proteccion o de entrega de informacion, respecto de temas queridos por la autoridad™.

Si bien es cierto que el modelo comply or explain es una forma de autorregulacion
sustitutiva, es relevante hacer un hincapié respecto de esta toda vez que ha sido el
mecanismo que se ha utilizado en Chile a través de las normas de caracter general
dictadas por la CMF.

Respecto de esta técnica y su implementacién se ha dicho que “el reconocimiento del
principio comply or explain es un elemento innovador en nuestro ordenamiento juridico.
Su fin es otorgar flexibilidad en el nivel de cumplimiento, entendiéndose que las
empresas deben cumplir con los estandares si se ajustan a sus realidades y
circunstancias, manteniendo la autonomia y flexibilidad para estructurar la empresa y
el funcionamiento de sus 6rganos de gobierno y adaptarlos a sus necesidades”, por
otro lado, hay quienes plantean que la implementacion de estas herramientas ha sido
resistida por las sociedades porque no existe un conocimiento cabal sobre esta
materia; los directores no encuentran preparados para enfrentar estos desafios;
estiman que se trata de conductas impuestas que no benefician a la sociedad y solo
incrementan los costos; no se aprecia la existencia de una clara relacion entre el
funcionamiento de estos mecanismos y los indicadores econdémicos; entienden que

este tipo de normas representan una cierta burocratizacion del sistema“.

Como puede advertirse, existe un arduo debate al interior de la autorregulacion,
intensidad que se replica en lo correspondiente a las cuotas de género, que a

continuacioén se describen brevemente.
6.3 Sobre las cuotas de género. Una propuesta alternativa

Para abordar esta propuesta, se requiere de una explicacién inicial, es decir, ¢qué

son? Las cuotas de género, mas conocidas como cuotas de participacion por sexo o

44 pascuali (2020) p. 194.
45 vazquez (2022).
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cuotas de participacién de mujeres, son una forma de accion positiva cuyo objetivo es
garantizar la efectiva integracion de mujeres en cargos electivos de decision de los
partidos politicos, del Estado y de los privados, segun sea el caso. Esta definicion nos
acerca ala siguiente pregunta de fondo: ¢,Por qué las cuotas de género son necesarias
como una herramienta de discriminacion positiva? Sobre el punto, resulta indiscutible
que los roles de género arraigados en nuestra sociedad han derivado - dicho en un
lenguaje econdmico - en una barrera de entrada para las mujeres al mercado del poder
y los centros de toma de decision, donde no han podido competir en igualdad de
condiciones. La constante vinculacion del rol femenino a las labores domésticas y de
cuidado ha debilitado la potencialidad de cambios sistémicos profundos, pues al
parecer, para algunos, este rol seria inherente a la existencia femenina. En ese orden
de ideas, Nancy Fraser ha sefialado que las mujeres sufren formas especificas de
subordinacion de estatus, incluyendo las agresiones sexuales y la violencia domeéstica;
representaciones estereotipadas trivializadoras, cosificadoras y despreciativas en los
medios de comunicacion; hostilidad y menosprecio en la vida cotidiana; exclusion o
marginacion en las esferas publicas y en los cuerpos deliberantes, y negacion de los
derechos plenos y protecciones equiparables de los ciudadanos.*® Es decir, los
estereotipos de género y por tanto, los roles del mismo han determinado la existencia
de una relacion asimétrica de poder entre hombres y mujeres, lo que se encuentra
asociado también a ciertos estereotipos que se plasman dentro de la organizacion, y
gue en ocasiones resultan mucho mayores a las reales diferencias entre hombres y

mujeres?’.

En razon de lo anterior, las cuotas de género se han pronunciado como una medida
de caracter compulsivo, que obliga a incorporar mujeres en listas de candidaturas o en
listas de resultados electorales, y transitorio, puesto que supone una vigencia sujeta a
la superacion de los obstaculos que impiden una adecuada representacion de mujeres
en los espacios de poder y representacion politica®. Las cuotas son una intervencion

regulatoria que tampoco queda exenta de polémica, pues “se han vestido opiniones

46 Fraser (2008) p. 92.
47 pPizarro y Guerra (2010) p. 14.
48 Fernandez (2011).
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gue ponen en tela de juicio la conveniencia de que el Derecho regule la RSC, por
entender que una regulacion de esta materia daria lugar a la pérdida de una de sus

caracteristicas esenciales™®. Al respecto, se profundizara en el capitulo nimero 2.

a) Cuota de género voluntaria

Las cuotas voluntarias son aquellas que son implementadas de manera particular por
cada entidad, son obligaciones internas, esto quiere decir, que cada entidad se traza
sus propias metas para lograr la paridad de género en diferentes ambitos y en tiempos
que éstas estimen convenientes considerando los beneficios que conlleva incluir a

mujeres de manera equitativa a los hombres.

La pregunta que surge con las cuotas de género voluntarias es respecto a su
fiscalizacion y sancion, ya que, al ser tales, no hay un solo ente rector que vele por el
cumplimiento de éstas. La primera opcidon que se presenta es que la fiscalizacion sea
realizada por la misma empresa mediante sus accionistas de acuerdo con las
atribuciones que les entrega la Ley N.° 18.046 sobre Sociedades Andénimas. Una
segunda opcion es que se realice mediante empresas auditoras, las cuales realizan
“auditorias de igualdad en empresas”°. Finalmente, respecto a la sancién, quienes
defienden este tipo de cuotas por sobre las obligatorias, como lo es 30% Club,
considera que debe ser un proceso mas que imponer a través de sanciones su
cumplimiento, ya que, mencionan que “no estamos interesados en ver algunas mujeres
simbdlicas en la cima; mas bien buscamos un cambio sostenible en todos los
niveles™?!, es por esto por lo que no hemos encontrado ejemplos de sanciones a
qguienes deciden ocupar cuotas voluntarias. En el estudio del siguiente capitulo,
analizaremos la experiencia de otros paises y como han solucionado la fiscalizacién y

sancion respecto a dichas cuotas.

49 Nieto (2005), pp. 25-28.
%0 Garcia (2008).
®1 30 Percent Club (sitio web).
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b) Cuota de género legales

Las cuotas legales son aquellas que se establecen mediante la Ley interna nacional.
Estas cuotas son obligatorias, por lo tanto, en caso de incumplimiento (en teoria) hay
sanciones legales y ademas conlleva una serie de obligaciones en cuanto a plazos
para cumplir con porcentajes esperados, informacion sobre el cumplimiento de estas

cuotas, entre otras.

Argentina fue el primer pais en el mundo en incorporar mediante la Ley N.° 24.012 el
afio 1991 una norma que estableciera cuotas de género en el ambito parlamentario
nacional®®. Situaciéon que se comenzé a replicar en el resto de los paises de
Latinoamérica como México, Paraguay, Pera, Colombia, entre otros. Por su parte el
Instituto Europeo de Igualdad de Género, EIGE (2016), sefiala que "varios Estados
miembros de la Unidon Europea han reforzado su compromiso con la igualdad de
género en la toma de decisiones politicas mediante la introduccion de cuotas de
género obligatorias o voluntarias a fin de propiciar el equilibrio de género en la politica
e introducir objetivos para tal equilibrio en la seleccion de candidatos"®3. Es importante
sefalar que estas normativas respecto a cuotas de género legales tienen un enfoque

politico.

Considerando que los primeros intentos por establecer cuotas de género se han
enfocado en la esfera politica, hoy se intenta avanzar a distintos lugares en busqueda
de la paridad de género, como por ejemplo en los directorios de empresas segun se
ha expuesto ampliamente, razon por la cual se plantea si es posible trasladar modelos
de cuotas que en muchos paises se encuentran establecidas en sus normas con

enfoque politico a la esfera privada.

7. Una mirada histdrica a la regulacion en Chile sobre paridad corporativa.

En Chile la Ley N.° 18.045 sobre Mercado de Valores (LMV) establece en los arts. 9°

y 10° las obligaciones de informacion que tienen los emisores inscritos en el Registro

®2 Tula (2015) p. 15.
%3 Dazarola (2018) p. 9.
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de Valores. Adicionalmente es aplicable la Norma de Caracter General (NCG en
adelante) N.° 30 de la CMF, en su seccioén Il. De acuerdo con dicha norma, debe ser
divulgada en forma veraz, suficiente y oportuna. Se considera dentro de esta
obligacion, toda aquella informacion esencial respecto de si mismo, de los valores
ofrecidos y de la oferta. Asi, la informacion esencial se entiende en términos amplios,
toda vez que es aquella que un hombre juicioso consideraria importante para sus
decisiones sobre inversiones. Respecto de lo anterior nos preguntamos si los
indicadores de género para los inversionistas son 0 no una cuestion de importancia e

incidencia respecto de la decision de invertir.

Dentro de la informacion continua que los obligados por la LMV estan obligados a
entregar son (i) Informes y Estado Financieros trimestrales y anuales, hechos
relevantes, declaracion de responsabilidad, variaciones de capital y en especial, la
memoria anual. Este ultimo elemento goza de relevancia toda vez que, como se
explicara infra, la NCG N.° 461 modifica la estructura y contenido de dicho memorial
incorporando dentro de sus contenidos, el enfoque de género en el marco de la
gobernanza corporativa. Cabe hacer presente que el incentivo al cumplimiento de esta
normativa tiene su fundamento en lo econémico, pues dichas sociedades se sujetan
al marco regulatorio debido a su interés por la busqueda de financiamiento para el

desarrollo de sus actividades empresariales.
7.1 Norma de Caracter General N.° 341

Asi, la primera aproximacion en relacion con la fijacion de estandares de deberes de
informacion de las sociedades andnimas abiertas comenzo con la NCG N.° 341, la cual
establecia normas para la difusion de informacion respecto de los estandares de
gobiernos corporativos y fue dictada por la en ese entonces Superintendencia de
Valores y Seguros (SVS). La referida norma establecia la obligacion de informar a la
SVS la adopcion - o no adopcion - de determinadas practicas referidas en un anexo

de esta®*, dejarla a disposicion en su sitio de internet y remitir tal informacion a la bolsa

> Que segln veremos mas adelante, es una de las primeras expresiones de la técnica regulatoria
“Comply or explain”
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de valores. El anexo, ademas de utilizar como genéricos los términos “el gerente” “el

director” “los candidatos” y “los asesores” no contenia ningun item de informacion
respecto de la diversidad de género en los directorios. Su estructura se limitaba a lo
siguiente: (i) descripcidn de la préactica de gobierno corporativo (ii) adopcion (SI/NO)
(iii) explicacién - en caso de que no se hubiese implementado la practica descrita- tal

como se muestra en el recuadro siguiente:

Descripcion de la practica Adopcion

Si No

Explicacion: |

En el afio 2015, se dictd -también por la SVS - NCG N.° 385 de la CMF derogando la
NCG N.° 341. En ella se establecieron normas de informacion sobre las practicas de
gobierno corporativo adoptadas por las sociedades andénimas abiertas y se incorporo
el criterio respecto de cuando se entendia por “adoptada” una determinada practica,

senalando:

“Se entendera que la sociedad adopta una practica determinada, cuando ella cuenta
con las politicas aprobadas, y los procedimientos, mecanismos y sistemas
completamente implementados y en funcionamiento, para todos los elementos

descritos en la respectiva practica”.

Es decir, a diferencia de la NCG N.° 341, ya no bastaba con una mera declaracion
abstracta en un formulario, sino que debia haber una implementacion efectiva de la
practica para entenderse como incorporada, “exponiendo en forma correcta, precisa,
clara'y resumida la manera en que ha adoptado cada practica, o bien, fundamentar las
razones por las que ese directorio estimé que la adopcion de una practica especifica

no era apropiada o deseable en el mejor interés social dada la realidad particular de la
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entidad”. Sin embargo, se establecié un régimen simplificado para las sociedades que
tenian 500 o0 mas accionistas o0, a lo menos, el 10% de su capital suscrito perteneciera
a un minimo de 100 accionistas, excluidos los que individualmente o a través de otras
personas naturales o juridicas, excedieran dicho porcentaje, y que cuyo objeto social
se relacionaba exclusivamente con actividades deportivas no profesionales, de
beneficencia o educacionales, los cuales, en relacion a la administracion, sélo debian
sefalar los directores y principales ejecutivos. Mas alla del detalle especifico de dicha
excepcion, es relevante en tanto da cuenta de la restriccion, innecesaria en nuestra
opinién, del ambito de aplicacion de la norma, pues no se comprende la justificacion

tedrica y/o practica de dicha restriccion.

En contraste con la norma derogada, la NCG referida incorpora la expresion “un(a)
asesor(a), haciendo una ligera alusion a la diversidad de género en términos
meramente conceptuales - aunque parece ser que después olvido seguir realizando la
referencia cruzada, pues no se vuelve a utilizar -. Entre los diversos contenidos que se

agregan, la NCG N.° 385 innova en los siguientes items de interés en la materia:

Letra b) iii.
El directorio cuenta con un

procedimiento 0 mecanismo de
capacitacion permanente del directorio
para la actualizacion de conocimientos,
que contemple los principales avances
gue se han dado en el ultimo afio a nivel
local e internacional en lo referido a la
inclusion, diversidad y reportes de
sostenibilidad.

Letra g) ii.
El directorio se reune al menos

trimestralmente con la unidad de
Responsabilidad  Social, desarrollo
sostenible o responsable de funcion
equivalente, para analizar: las barreras
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organizacionales, sociales o culturales
detectadas que  pudieren  estar
inhibiendo la natural diversidad que se
habria dado de no existir esas barreras.

Letra j) iii.
El directorio  cuenta  con un
procedimiento formal de mejoramiento
continuo en operacion: Para detectar y
reducir  barreras  organizacionales,
sociales o culturales que pudieren estar
inhibiendo la natural diversidad de
capacidades, visiones, caracteristicas y
condiciones que se habria dado en el
directorio de no existir esas barreras

Lo anterior muestra una pequefia ventana para comenzar a visualizar cambios
posteriores, pues como se observa en el recuadro anterior, se integra el criterio
respecto del cual el directorio debe accionar, detectando y reduciendo barreras
organizacionales, sociales o culturales que pudieren estar inhibiendo la natural
diversidad de capacidades, visiones, caracteristicas y condiciones que se habria dado
en el directorio de no existir esas barreras, lo cual si bien no es del todo preciso y es a
Su vez especialmente amplio, es un antecedente que a lo menos, permite vislumbrar

la tematica de la diversidad como un elemento a considerar en la organica societaria.

Respecto de las figuras normativas anteriores, Felipe Torres Arenas, -a propdsito de
los escandalos financieros de SQM y CMPC acaecidos en nuestro pais- sefialé que la
NCG N.° 385 de gobiernos corporativos era insuficiente pues “si las empresas no son
obligadas a cumplir por lo menos con el estandar de gobierno corporativo propuesto
por el regulador, no habra interés en su adopcion real, y tampoco un progreso en la
materia; falta en este sentido que la SVS pueda exigir el cumplimiento del estandar

propuesto u otro que sea mas exigente, sobre todo que obligue a cada una de las

26



compainiias a validar sus practicas de gobierno corporativo, para que el avance a nivel

de mercado sea real, duradero y sostenible en el tiempo”®.
7.2 Norma de Caracter General N.° 386

La NCG N.° 386, modificando la NCG N.°30% agrega entre las obligaciones de
informacion el item de Responsabilidad Social y Desarrollo Sostenible, debiendo
informar respecto de los siguientes tépicos: (i) Diversidad en el Directorio. En lo que
respecta a la paridad de género, se debia informar el nimero de personas por género
- especificando el numero de directores y el nimero de directoras-, (ii) Diversidad en
la gerencia general y demas gerencias que reportan a esta gerencia o al directorio:
namero de personas por género - especificando el numero de gerentes de sexo
femenino y el numero de gerentes de sexo masculino (iii) Diversidad en la
organizacion: numero de personas por género. Se debera especificar el nimero total
de trabajadores y el numero total de trabajadoras. (iv) Brecha Salarial por Género,
debiendo sefalar la proporcion que representa el sueldo bruto base promedio por tipo
de cargo, responsabilidad y funcién desempefiada, de las ejecutivas y trabajadoras

respecto de los ejecutivos y trabajadores.
7.3 Norma de Caracter General N.° 461

La NCG N.°461, dictada el afio 2021 modifica la estructura y contenido de la memoria
anual de los emisores de valores. La referida norma derogo tacitamente la NCG N.°385
en relacién con la informacién que debian reportar las sociedades en materia de
gobernanza corporativa, responsabilidad social y desarrollo sostenible®’ e introduce
modificaciones significativas a la NCG N.°30, estableciendo una nueva estructura de
la memoria anual integrada. Se incluye entre uno de sus nuevos criterios un “supuesto
de cambio y complejidad” de acuerdo con el cual “Introduce temas propios de las
finanzas sostenibles, como el cambio climético, la relacion con el medio ambiente, con

la sociedad, con sus empleados, el enfoque de género, la ciberseguridad, la libre

%5 Torres (2017).

%6 Que establece normas de inscripcion de valores de oferta publica en el registro de valores; su difusion,
colocacion y obligaciones de informacion consiguientes.

7 Edwards, Veszpremy y Schmitz (2022).

27



competencia y los derechos humanos, porque ellos son factores materiales en la
capacidad de las companiias de generar retornos de forma sostenida en el siglo XXI.”
Si bien es cierto que la CMF comete un error conceptual al referir una “introduccion”
de tales criterios, pues la introduccion data de la NCG N.° 385, no es menos cierto que
implica un nuevo avance, pues ahora la informacion referida al gobierno corporativo y
sostenibilidad han de ser integrada en la memoria anual de la compafia. Sobre el
punto, entiéndase la relevancia al respecto toda vez que “La memoria anual es un
informe obligatorio para muchas empresas y siempre ha sido el pilar de la
comunicacion corporativa. No solo ofrece una informacion relevante sobre los
resultados del afio pasado, sino que consigue transmitir cual es la estrategia, misién y

vision de la compaiiia™g.

Adicionalmente, cabe destacar la vigencia con la que se implementaran
progresivamente estas obligaciones de informacion de sostenibilidad y gobierno
corporativo, pues se fija como voluntario hasta el reporte respecto del ejercicio del afio
2022. A su vez, estableci6 vigencias diferidas para sociedades andnimas abiertas de
acuerdo con su capital y para las sociedades andénimas especiales de manera tal que

sera plenamente aplicable desde los reportes de 2025 en adelante.

Sin perjuicio de lo anterior, respecto de su impacto material, la Profesora Vasquez ha
sefialado que en este instrumento persisten ausencias relevantes en lo que respecta
a su disefio, contenido, difusion, incentivos y responsabilidades. Indica también, que
las empresas precisan entender que no solo se trata de brindar informacién, sino de
sefialar como se estan haciendo cargo de las tematicas de BGC (Buen Gobierno
Corporativo) y para ello se requiere de rigurosidad tanto en su medicion como en su

canalizacion®.
7.4 Iniciativas de rango legal

Como se venia explicando en los apartados 7.1, 7.2 y 7.3, han existido iniciativas

impulsadas por la CMF en su rol de fiscalizacion, control o vigilancia de las actividades

%8 Cege Global (sitio web).
%9 vasquez (2022) p. 238.
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y entidades que participan de los mercados de valores, de seguros y de bancos e
instituciones financieras en Chile. Tal como se ha dicho, son iniciativas que responden
a meras recomendaciones, respecto de las cuales no se observan sanciones a su
incumplimiento. Por ese motivo, y en atencién a la dinamica que se ha seguido en la
materia en nuestro pais, explicada en la seccion de Participacion de las Mujeres en las
empresas corporativas es que se han realizado esfuerzos por su regulacion desde los
poderes del Estado, con el objeto de que estas recomendaciones se contemplen en la

normativa de rango legal.

Asi, se ha discutido respecto de establecer una democracia paritaria en los directorios
empresariales. Lo anterior se ha visto plasmado tanto en mociones parlamentarias,

como en mensajes presidenciales y en particular, en la Ley N.° 21.356.

En lo relativo a las mociones parlamentarias, existen los siguientes boletines: (i) N.
011731-03 (ii) N.°© 12091-03 y (iii) N.°c 9858-03.

El boletin del punto (i) versa sobre la modificacion a la Ley N.° 18.046, sobre
Sociedades Andnimas para establecer cuotas de género en los directorios de las
Sociedades Andénimas Abiertas y en especifico, indicaba que “1) “En la integracién de
los directorios de las sociedades anOnimas abiertas, se observaran mecanismos
especialmente previstos en los estatutos, que aseguren que ninguno de los sexos
supere el 60 por ciento de sus miembros. La eleccion de un directorio cuya
composicion contravenga lo dispuesto en este inciso sera nula”. Es decir, esta
modificacidon ala Ley - adicion de un inciso final al Articulo 31 - no contemplaba ninguna
exigencia porcentual, sino mas bien la obligacion de establecer a nivel estatutario

normas sobre paridad de género.

El boletin del punto (ii) y el boletin del punto (iii) fueron posteriormente refundidos,
dando lugar asi a la Ley actualmente vigente N.° 21.356, la cual establece la
representacion de género en los directorios de las empresas publicas y sociedades del
Estado que alli se indican. Respecto de esta se comunico que “Si bien originalmente

las mociones refundidas también contemplaban a las sociedades anénimas abiertas,
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esto fue posteriormente eliminado durante su tramitacion”®°. En relacién con lo anterior,
es importante sefialar que en el primer tramite constitucional en la Camara de
Senadores, Felipe Mufioz, Subsecretario del Ministerio de la Mujer y la Equidad de
Género en el Gobierno de Sebastian Pifiera Echefiique argumentd: “En lo que respecta
al mundo privado, como mencioné, creemos que es fundamental avanzar y fomentar
la eleccién de mujeres en altos cargos en Empresas Privadas. Sin embargo, quiero
destacar que en nuestra region todavia ningun pais ha avanzado en dicha direccion.
Esto es un punto muy importante para tener en consideracion al copiar modelos que
pueden no necesariamente ajustarse por completo a nuestra realidad organizacional,
cultural, econémica y social’®. En este mismo orden de ideas, cabe destacar que la
intervencion de Sebastian Pifiera tuvo una incidencia directa en la disminucion del
margen de aplicabilidad que la norma consideraba originalmente, pues, con fecha 20
de mayo de 2021, en discusion en sala, la Comision recibié una indicacion sustitutiva

por su parte, que buscaba sustituir integramente el texto por el siguiente:

"Articulo Unico. - 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

consideradas conjuntamente:

Empresas publicas creadas por Ley, cuyos directores son designados por acuerdo del
Consejo de la Corporacién de Fomento de la Produccion y de algunos de aquellos
comités a que se refiere el Articulo séptimo del decreto con fuerza de Ley N.° 211, de
1960, del Ministerio de Hacienda, al que dicho Consejo delega expresamente esta

funcion;

"Sociedades en que el Estado tenga una participacion superior al cincuenta por ciento
del capital a través de la Corporacion de Fomento de la Producciéon y cuyos directores
son designados por esta Ultima a través del Comité Sistema de Empresas Publicas,

SEP, al que el Consejo de la Corporacion delega expresamente esa funcion”.

0 Mensaje Presencial N.°214-370.
®1 Biblioteca del Congreso Nacional de Chile (sitio web).
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Sobre la transcrita indicacion, se pregunté qué era lo que ocurria con las empresas
privadas. Al respecto, a proposicion del presidente de la Comision se acord6 avanzar
en una iniciativa paralela que se tramitard como un proyecto de Ley separado,
entendiendo que estos dos aspectos generaban, en primer lugar, la complejidad de
una regulaciéon especifica Ley y en el caso de las empresas privadas, no existia
acuerdo en el 6érgano técnico respecto de las materias en que debieran ser
reguladas®?. A pesar de estos cuestionamientos, la indicacion fue casi idénticamente
transcrita en el Articulo Unico de la Ley N.° 21.356. Esta mencion es relevante, toda
vez que la introduccién de la referida redaccion se tradujo en que importantes
empresas estatales no estuviesen obligadas a ella. Por ejemplo, las empresas publicas
en las cuales la designacion del directorio no depende de CORFO, como es el caso
de Codelco. Por su parte, se encuentra Television Nacional de Chile (TVN), que, si
bien es una empresa estatal tampoco se rige por esta nueva Ley, sino que lo hace bajo

la Ley N.° 19.132, que consagra al canal como una empresa auténoma del Estado®.

Sobre este punto se profundizara mas adelante, a propdsito de los mecanismos de

regulacion y/o autorregulacion en la materia.

8. Evolucion de la cuestion y su estado actual (en cifras)

Existe una necesidad de disefar politicas publicas que tengan como fundamento
proximo la perspectiva de género. Sobre esa base, resulta fundamental una
comprension del fenomeno desde una mirada histérico-cuantitativa, no para obtener
como resultado un andlisis cuantitativo, sino para dar cuenta graficamente de cual ha
sido el recorrido nacional en relacion con la ponderacion y “realce” del rol de la mujer
en los centros de poder. Debido a esa motivacion, se ha planteado que “para alcanzar
este objetivo, es crucial contar con informacién confiable y suficiente que permita
adoptar decisiones mas eficientes y equitativas que aseguren el ejercicio de la

ciudadania y de los derechos para toda la poblacién”®.

62 Biblioteca del Congreso Nacional de Chile (sitio web).

63 Cabello (2021).

64 Comision Econémica Para América Latina y el Caribe, Las mujeres chilenas en los noventa: Hablan
las cifras (2000). Prologo.
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Se ha sefialado que “Aunque se observan algunos cambios en el perfil de la
segregacion de la mujer en el mercado del trabajo - insercion en actividades del sector
servicios y feminizacién de ciertos puestos laborales- este perfil no ha cambiado
sustancialmente y tampoco ha cambiado el criterio social sobre cuya base se
considera a la mujer y sus actividades como secundarias™®. Asi lo describian Eugenia
Hola y Rosalba Todaro desde el afio 1992. Es decir, hace méas de 30 afos se viene
describiendo la problematica de fondo de la presente tesis. Inclusive antes, en 1988
Riana Duncan, en Punch Magazine caricaturizo a través de la ilustracion, la lamentable
dindmica que se producia al interior de las asambleas de directorio: “That’s an
excellent suggestion, Miss Triggs- Perhaps one of the men here would like to make
it”.5¢ Traducido al espafiol: “Esa es una excelente sugerencia, Sefiorita Triggs. Quizas

a uno de los hombres aqui presente quiera hacerla”.

Asi las cosas, en Chile, la cifra de mujeres en los directorios desde el afio 1990 es, a
lo menos, profundamente preocupante. “Las mujeres chilenas en los noventa: Hablan
las cifras” es un estudio que presenta un perfil comparativo de la situacion de las
mujeres chilenas entre los afios 1990 y 1998. En este estudio se dice que “Este
panorama deficitario que tiene la representacion femenina en los directorios de las
organizaciones empresariales tiene su correlato en los propios directorios de las
empresas. Como una muestra de esto, entre las personas componentes de los 40
directorios mejor remunerados correspondientes a las 50 sociedades andnimas
abiertas con mayores utilidades en el ejercicio del afio 1994, de un total de 315
directores sélo 4 eran mujeres, representando un 1,3% de los directores frente al

98,7% de los directores varones”®’.

En la década de los 2000, segun las cifras elaboradas por Governance Metrics

International, en Chile la participacion de las mujeres en directorios ascendia a un

% Hola y Todaro (1992) p. 13.
% Duncan (1988).

67 Comision Economica Para América Latina y el Caribe, Las mujeres chilenas en los noventa: Hablan
las cifras (2000) pp. 154.
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2,4%. En “The Global Gender Gap Report 2014” queda de manifiesto que, en Chile,

s6lo un 5% de los directores de empresas cotizadas en bolsa eran mujeres®®.

Respecto de las cifras mas actuales, desde el ejecutivo se ha implementado el llamado
“‘Reporte de Indicadores de Género en las Empresas en Chile”, este reporte es
producto de una integracion y participacion conjunta entre el Ministerio de Hacienda y
el Ministerio de Economia, Fomento y Turismo, en compafiia a su vez de la Fundacion
“Chile Mujeres” y la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT). A la fecha, se han
emitido 4 reportes anuales, desde 2019. Al respecto, en el primero de estos reportes,
se informa que las mujeres ocupan 10,6 % de los puestos en los directorios®. En el
segundo reporte, se informa respecto de un 10.5%°. Es decir, 0.1% de crecimiento
negativo. En el tercer reporte, 12,7% de mujeres, 2,2% de crecimiento positivo. En el
cuarto reporte, deja evidenciado que las mujeres directoras son del 14% al 20221, Lo
anterior grafica claramente la deficitaria participacion femenina en el mundo de la

empresa lo cual no es un fendmeno de los ultimos afios.

Por su parte, desde una perspectiva comparada, tenemos, por ejemplo, el caso de
Noruega: Ya desde finales de los afios 80 y 90, comenz0 a discutirse publicamente la
baja participacion femenina en los cargos directivos de las empresas. Cifras de la
década de 2000, revelan que tan solo el 5% de los cargos directivos en las empresas
noruegas estaban ocupados por mujeres (...) a 2020, Noruega es uno de los paises
gue tienen los porcentajes mas altos de mujeres en las juntas directivas de sociedades
anénimas, 41,8%72. Este curioso caso sera desarrollado en el segundo capitulo, pues
Noruega destaca por ser el primer pais en el establecimiento de cuotas obligatorias en

los directorios desde 2008.

%8 Avolio y Di Laura (2017) p. 46 cuadro 5.

%9 Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género y Ministerio de Hacienda. “Reporte de indicadores de
género en las empresas en Chile 2019” (2020) p. 19.

0 Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género. “Segundo reporte de indicadores de género en las
empresas en Chile 2020” (2021) p. 15.

1 Ministerio de Hacienda y Ministerio de Economia, Fomento y Turismo. “Cuarto reporte de indicadores
de género en las empresas en Chile 2022” (2023) p.24.

2 Avolio y Di Laura (2017) p. 49.
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En concordancia con cifras mas actuales, al afio 2014, la situacion particular de Europa

se puede reflejar en el siguiente grafico’:
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Los datos aportados precedentemente dan cuenta de las deficitarias cifras tanto a nivel
nacional como internacional, de modo tal que son un fundamento suficiente para

advertir la profundidad de esta crisis de representatividad.

9. Sintesis Preliminar

En este capitulo, hemos podido establecer que existe realmente una baja participacion
femenina en los puestos directivos y de liderazgos dentro de las empresas, razén por
la cual, hay preocupacion internacional y nacional por avanzar en medidas que
beneficien la participacion de las mujeres en estos ambitos, sin embargo, esto conlleva
una gran discusion respecto a cual o cuéles son los mecanismos idoneos para lograr
tal objetivo y como nuestro pais hatomado medidas para mejorar el acceso de mujeres

a puestos directivos.

3 Sepulveda, Poblete y Nachan (2015) grafico 1.

34



Por esta razén, entendiendo el problema actual, es necesario realizar un estudio del
derecho comparado, para analizar cual es la forma en que otros paises han resuelto
este problema, o bien han avanzado en medidas para aumentar la participacion

femenina, en miras a las propuestas que existen en Chile.
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CAPITULO II: LA EXPERIENCIA COMPARADA A NIVEL DE TECNICAS DE
REGULACION

1. Plan de exposicién

Para un correcto analisis critico de una determinada propuesta normativa es
fundamental recurrir al Derecho Comparado, en particular, a la experiencia comparada
en técnicas regulatorias en materia de paridad corporativa, no so6lo por dar una
definicion tedrica respecto de estas, sino también porque contribuye al entendimiento
de como funciona una determinada técnica en la practica, considerando el contexto en
gue la misma se implementa. Es decir, no solo permite la adquisicion de conocimiento
gue pueda ser de utilidad para la implementacion normativa en nuestro pais, sino que
ademas permite vislumbrar como se desarrollan las mismas en paises donde la
realidad politica, social y econémica son distintas a la nuestra. Es por lo anterior que
en el presente capitulo haremos un barrido geografico de las diversas experiencias
comparadas en la materia respecto de su regulacion y resultados, sin perder de vista
gue se tratan de zonas geograficas donde se atiende a entornos sociales, culturales y

econdmicos diversos.

2. Norteamérica

2.1 Legislacion del Estado de California, Estado Unidos de América

El primer caso objeto de nuestro analisis comparado (también llamado cross-country
analysis) es el caso de California. En 2018, el Senado de dicho estado aprobé el
proyecto de Ley SB-826, convirtiéndose asi en el primer Estado en Estado Unidos en
exigir una inclusién no discriminatoria en los directorios de empresas’®. Para tales

efectos, se afadié la seccién 301.3 Al Corporations Code, Codigo de Sociedades

4 Mcgreevy (2018)
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Anodnimas de California. En esta nueva seccion se prescribio que, al finalizar 2019, las
empresas publicas o extranjeras que tuviesen sus principales oficinas ejecutivas
ubicadas en California deberan tener a lo menos 1 mujer en los directorios. Al 2021, si
la empresa es de 6 directores 0 mas, deberan tener un minimo de 3 mujeres, si tiene

5 directores, al menos 2 y si tiene 4 o menos, al menos 17°.

De esta experiencia hay dos elementos que llaman la atencidn. El primero es que, para
forzar su cumplimiento, se contemplan multas. Estas multas parten en los 100,000
dolares, llegando a multas de 300,000 ddlares si se incumple mas de una vez, de
acuerdo con la seccion 301.3 que se afiade al Cédigo de sociedades andnimas. Un
segundo, es que para lograr el objetivo -numérico-, pueden aumentar el nimero de

directores.

En el Legislative Counsel’s Digest, dentro de los distintos argumentos esgrimidos,
estuvo el de tipo econdémico. En particular, se sefialaron una serie de beneficios que
obtendrian las entidades con la implementacion de esta politica, en especial para
aquellas que cotizan en bolsa. Asi, por ejemplo, se plantea que (1) Un estudio de 2017
realizado por MSCI encontrd que las empresas de los Estado Unidos que comenzaron
el periodo de cinco afios de 2011 a 2016 con tres o mas directoras informaron
ganancias por accion que fueron un 45 por ciento mas altas que aquellas empresas
sin directoras al principio del periodo. (2) En 2014, Credit Suisse descubrié que las
empresas con al menos una mujer en el directorio tenian un retorno sobre el capital
(ROE) promedio del 12,2 %, en comparacion con el 10,1 % de las empresas sin
directoras. Ademas, el valor de precio en libros de estas empresas fue mayor para
aquellas con mujeres en sus directorios: 2,4 veces el valor en comparaciéon con 1,8

veces el valor de los directorios sin mujeres’®.

Como es posible advertir, esta perspectiva intenta convencer por la via de ser funcional

a los intereses de lucro de los accionistas de las sociedades en cuestion, mas que una

S Estado Unidos: California Legislative Information. Senate Bill No. 826.
8 Estado Unidos: California Legislative Information. Senate Bill No. 826.
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politica que se haga cargo de las inequidades estructurales del sistema social y

econdémico.

A pesar de lo anterior, los grupos empresariales o “Business groups” cuestionaron la
legalidad de la medida implementada por Jerry Brown. Por ejemplo, la Cadmara de
Comercio de California, asegur6 que imponer multas a las empresas que no cumplan
con la cuota femenina en sus directorios es ilegal. Los “Business Groups" no fueron
los Unicos en sostener esta posicion, pues, aunque parezca sorprendente, en mayo de
2022, la jueza de la Superior Court of the State Of California, Maureen Duffy-Lewis,
emiti6é un fallo en Crest v. Padilla I, considerando que la Seccién 301.3 (SB 826) del
Cdédigo de Sociedades de California, que exige que las sociedades que cotizan en
bolsa en California tengan mujeres en sus directorios, viola la Clausula de Igualdad de
Proteccién de la Constitucién de California’”. Adicionalmente, plantea que vulneraria
la prohibicion de no discriminacion basada en el sexo para el acceso a los empleos
publicos, educacion y contratacion de la Constitucion de California. Este fallo resulta
especialmente curioso, pues si bien el tribunal estuvo de acuerdo en que los hombres
superan con creces a las mujeres en los directorios corporativos, consideré que esta
diferencia no se debe a discriminacion sistémica, sino que lo atribuy6 a la falta de
puestos vacantes en los directorios, los problemas de redes de mujeres, la propension
de los directorios a seleccionar personas que ya conocen Yy los directorios [sicC]

preferencia por elegir directores ejecutivos para ocupar puestos vacantes en la junta™@.

No obstante, lo anterior el estudio California Senate Bill 826: Implications of Female
Executive Compensation and Representation realizado por la University of New
Hampshire realiz6 un estudio que evalla el periodo 2015 - 2020 respecto de la eficacia
gue tuvo la implementacién de la Ley en comento. En términos generales, concluye -
ademas de que la presencia de mujeres en las Juntas Directivas potencia la
integracion de otras mujeres en cargos de Liderazgo -, una tendencia significativa a lo

largo de las empresas publicas: Hubo un aumento en la representacion ejecutiva

T Huber, Vaseghi y Fortt (2022).
8 Superior Court of the State of California for the Country of Los Angeles. Case No 19STCV27561

38



femenina después de 2018, lo cual se vio aln més claro en las empresas que no tenian

mujeres en el directorio hasta 2018, lo cual se grafica de la manera en que sigue’:

Percent of Female Executives

Average Number of Executives

2015 2016 2017 2018 2019 2020

Year
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4___~"_-—_-‘_‘-‘

\/

//
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2.2 Otras experiencias en Estado Unidos de América

En el aflo 2021, Estado Unidos tuvo un ascenso en su posicion en el Ranking de

Equidad de Género The World Economic Forum’s Global, dejando el 53° Lugar.

pasando al 30° Lugar.

7 A. Dion (2022) pp. 24-25.
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Sin embargo, casos que imiten la regulacién del estado de California no son
frecuentes, pues en general, Estado Unidos - fiel a su tradicion econdmica - opta por
la autorregulacién en el mercado. Al respecto, con su autorregulacion, mantiene una
cifra de participacion de mujeres en los Directorios en un 26%"8. Esto no ha pasado
desapercibido, pues, en 2015, Aaron Dhir escribi6 en la revista estadounidense "The
Atlantic" un Articulo titulado "Lo que Noruega puede ensefiarle a Estados Unidos sobre
tener a mas mujeres en los directorios”. Ahi recordd que en Estados Unidos "hay mas
directores que se llaman James, Robert, William y John, que mujeres directoras.

Sin perjuicio de lo anterior, existen algunos casos similares en California, como el de
Washington. En 2020 se modificé la Washington Business Corporation Act (WBCA),
Ley de Corporaciones Comerciales de Washington. Esta exige que las empresas
publicas tengan una "junta directiva diversa en género" compuesta por un 25% de
mujeres hasta el 1 de enero de 2022. Agrega el requisito de que esta constitucion se
mantenga al menos 270 dias del afio fiscal anterior a la celebracion de la Junta Anual
de Accionistas®. La férmula que sigue esta regulacion es hibrida, pues, por un lado,
establece una cuota legal del 25%, pero, por otra parte, plantea que quienes no
cumplieron con el requerimiento al 1 de enero de 2022, tendran la obligacion de
divulgar la explicacion de por qué no lo implementé (comply or explain).
Adicionalmente, considera una serie de casos donde estas empresas publicas pueden
excusarse en el cumplimiento de la norma, como, por ejemplo, si se trata de una

empresa de crecimiento emergente.

Por su parte, el elemento coercitivo contemplado es la posibilidad de que cualquier
accionista con derecho a voto pueda solicitar una orden judicial superior que requiera

gue la empresa proporcione la informacion®?,

Sobre las cifras actuales, Betsy Berkhemer-Credaire, directora ejecutiva de 50/50

Women on Board, indicé que las cifras de Washington estdn en aumento, lo que es

80 jJunemann y Kreutzberger (2022) p. 81.

81 pedersen, Wellman, Rivers, Keiser, Dhingra, Kuderer, Cleveland, Saldafia, Randall, Darneille, Rolfes,
Das, Frockt, Carlyle, Wilson, C. Hunt and Stanford. “House Bill Report SSB 6037” (2020).

82 Shearman & Sterling (2020)
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esperanzador. Asimismo, comenta que mientras las empresas de California tienen la
mayor representacién de mujeres directoras en el pais (...) las empresas en el estado
de Washington, que ahora tiene una Ley similar, tienen el segundo mas alto con un
30%%3. En concreto, al afio 2020, Washington tenia un porcentaje de 24,9% a 2021,
29,5% 8. Como puede desprenderse, se ha atribuido este cambio porcentual a que,
en 2021, Utah, California y Washington estan incorporando mujeres para cumplir con

sus Leyes estatales®®.

En términos sistémicos de Estado Unidos, se observa lo siguiente:

COMPANIES WITH COMPANIES WITH
GENDER-BALANCED BOARDS 1 WOMAN
COMPANIES WITH 3 COMPANIES WITH
OR MORE WOMEN O WOMAN

COMPANIES WITH
2 WOMEN

2019- 2021 Percent of Women on R3000 Companies by Rank

30%

25%
20%
15%
10%
5%

0%

2019 2020 2021

El grafico anterior muestra comparativamente el resultado de esta medida en las
R3000 Companies, las cuales responden al indice de mercado Russell 3000, el cual
mide el rendimiento de las 3000 principales empresas estadounidenses que cotizan

en bolsa.®® Es decir, se trata de mayor tamafio entre las cuales se encuentra Apple,

83 Olson (2022).
84 50/50 Women on Boards: “Gender diversity index final” (2021) p.7.
8 50/50 Women on Boards. “Gender diversity index final” (2021) p.3.
8 Curry (2022).
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Microsoft, Amazon, Tesla Inc., entre otros. Respecto de este grupo en particular, las

primeras 100 compafias R3000, hay un 32,1% de mujeres en los directorios.

A mayor abundamiento de la ejemplificacion, los Estado del Colorado y Pensilvania
han aprobado Leyes que alientan a las empresas a apoyar un aumento en el nimero
de mujeres en los directorios y varios otros estados (Hawai, Massachusetts, Michigan,
Ohio y Nueva Jersey) han introducido Leyes que abordan los requisitos minimos de

diversidad en los directorios, pero ain no se han aprobado. acciones formales®’.
2.3 México

En México, resulta llamativo que la paridad de género sea un principio consagrado a
nivel Constitucional. Hace una década los mexicanos integraron este principio en su
ordenamiento juridico, con la incorporacion de la paridad en la postulacion de
candidaturas politicas en 2014. Por su parte, con la consigna “Paridad en todo”, en
2019 se aprobo en el Senado de la Republica el proyecto de decreto por el que se
reforman los Articulos 2, 4, 35, 41, 52, 53, 56, 94, 115 de la Constitucion Politica de
los Estados Unidos Mexicanos®. En virtud de estas reformas, el Estado Mexicano
tiene un imperativo supralegal de garantizar el cumplimiento de la paridad en la
integracion de los poderes ejecutivos, sea el poder Ejecutivo Federal o sus
Equivalentes, asi como los organismos autonomos. Cabe aclarar que con la expresion
“Organismos auténomos” no se hace referencia a entidades del mundo privado, sino
gue son entidades que, con independencia de los poderes del Estado, llevan a cabo

funciones esenciales del Estado®°.

De lo anterior se advierte que la regulacion de México comprende especialmente la
esfera de los poderes publicos, siendo una especie de “Paridad Politica -Electoral”
pues se centra, por un lado, en las instituciones del Estado o aquellas que se
relacionen directa o indirectamente con él y por el otro, con los mecanismos electorales

gue garanticen elecciones paritarias en los distintos cargos publicos. Al efecto, la

87 Workplaces That Work for Women (2021).
8 Ramos (2019).
8 Ruiz (2017).
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modificacidn del Articulo 41 de la Carta Magna Mexicana sefiala que serala Ley la que
determine las formas y modalidades que correspondan, para observar el principio de
paridad de género en los nombramientos de las personas titulares de las secretarias
de despacho del Poder Ejecutivo Federal y sus equivalentes en las entidades
federativas. En la integracion de los organismos autbnomos se observara el mismo
principio®. Se desprende de lo anterior que no existe referencia alguna a la iniciativa
legislativa para el mundo privado. Sin perjuicio de ello, podria hablarse de una
obligacién del estado de trabajar en aquello, pues, al ser un principio consagrado
constitucionalmente nada obsta a que se integren mecanismos diversos a los casos
taxativos que regula la norma constitucional, pues la referida carta magna indica que
“Al desarrollo econémico nacional concurrirdn, con responsabilidad social, el sector

publico, el sector social y el sector privado™?.

A pesar de su consagracion constitucional y lo prescrito en el Articulo 25 del mismo
texto, lo cierto es que las cifras de México en materia de participacion femenina en los
directorios son a lo menos, preocupantes. Dentro de los paises de la OCDE es el
segundo pais con la cifra de participacion mas baja, con un 8,1% de directoras
Mujeres, soélo por sobre Corea del Sur, que arroja un 3,3%%. Estas cifras son del afio
2022, en circunstancias que el principio de paridad de género fue integrado al
ordenamiento juridico desde 2014 y consagrado a nivel constitucional desde 2019. Lo
mismo se observa en el mundo politico - sector donde existe obligacién expresa-, pues,
la Doctora en Ciencias Sociales Ma. Aidé Hernandez comenta que “la paridad en la
postulacion de candidaturas se alcanzo en lareforma de 2014 en México, sin embargo,
a nivel subnacional el desarrollo juridico no se traduce en igualdad politica, pues no se
ha logrado cuantitativamente, ni cualitativamente en Guanajuato y Puebla; es decir, no
s6lo no se ha llegado al 50% de representacion femenina, sino ademas, en el trabajo
legislativo se observa un trato diferenciado entre hombres y mujeres, porque a las

diputadas se les relega de los puestos estratégicos en ambos Congresos, lo cual

90 México: Constitucién Politica de Los Estado Unidos Mexicanos, articulo 41.
91 México: Constitucién Politica de Los Estado Unidos Mexicanos, articulo 25.
92 Junemann y Kreutzberger (2022) p. 18.
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refleja la discriminacion derivada de la asignacion de roles de género, a consecuencia

de la cultura patriarcal 2.

Nuestro andlisis particular respecto de esta experiencia serd abordado con
profundidad en la seccion de consideraciones finales.

3. Centroamérica:

3.1 El caso de Panaméa

Panama, tiene una amplia normativa lo que respecta a representacion y equidad de
geénero. Principalmente, cuenta con una suerte de “bloque mixto” en la materia- pues
contempla Soft Law y Hard Law. Por ejemplo, Panama cuenta con la “IPG”, que es la
Iniciativa de Paridad de género (también presente en nuestro pais) consistente en una
Alianza publico-privada que busca reducir las brechas econémicas de género®, cuenta
con el Programa de Certificacion de Sistemas de Gestion de Igualdad de Género, el
cual tiene como objetivo transformar la cultura organizacional y los sistemas de gestion
internos para lograr la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres en el
entorno empresarial, contribuyendo de esta forma con el cumplimiento de la Agenda

de Desarrollo Sostenible al 2030, entre otros®.

Lo que mas destaca en la regulacion panamefia es la Ley N.° 56 del afio 2017, la cual
establece el derecho de las mujeres al acceso y la participacion en la toma de

decisiones de entes publicos y privados.

La sumatoria de entidades sujetas a esta regulacion al afio 2022 es de 443, entre
publicas y privadas, siendo 414 del sector privado y sélo 29 del sector publico. Su
Articulo 1 reza de la siguiente manera: “Esta Ley establece el derecho de las mujeres
al acceso y a la participacion en la toma de decisiones de entes publicos y privados

del pais. En tanto, su Articulo 2 sefala que sera aplicada “En las instituciones del

9 Hernandez (2019).

94 1PG Panama (2022).

% Republica de Panamé, Gobierno Nacional: “Programa de certificacion de sello de la Igualdad de
Género para empresas” (2022).
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Gobierno Central, descentralizadas, empresas publicas, intermediarios financieros y
aquellas reguladas por estos, que tengan en su estructura organizacional una junta

directiva, un consejo de administracién u otros organismos similares™®,

La formula utilizada por la legislacion fue la progresividad, esto es: incrementos
porcentuales anuales, partiendo desde un 10% al primer afio de su implementacion,
20% al segundo afio y 30% desde el tercer afio, llegando al minimo obligatorio
(transiciébn a un mecanismo de cuotas obligatorias o legales), de acuerdo con su
Articulo 3. Debido a lo anterior, se ha discutido, (como es légico en un contexto de
subrepresentacioén histérica y transversal y/o internacional) sobre su impacto factico.
En principio, esta Ley de cuotas obligatorias parece ser una noticia alentadora. Sin
embargo, el estudio “panamanian banking sector’'s compliance with law 56 of 2017,
which establishes gender quotas on the boards of directors” ha concluido que “un
porcentaje significativo de las instituciones bancarias panameiias no ha cumplido con
las cuotas de género establecidas por la Ley N.° 56 de 2017 y que la ineficacia de la
Ley radica en la ausencia de medidas punitivas aplicables en caso de

incumplimiento”.

A manera de graficar lo anterior, al 2019, por ejemplo, de 364 entidades publicas y
privadas, sujetas a lo estipulado en la Ley N.° 56 de 2017, y representando 2.188
puestos disponibles, solamente 358 fueron ocupados por mujeres. Esto resulté en una
representacion femenina de un 16.4% para el afio 2019 en juntas directivas, a pesar
de que, siendo este el segundo afio en que la Ley N.° 56 del afio 2017 se encontrase
en vigencia, se deberia haber contado con una representacién minima del 20%. Lo
anterior es alin mas sorprendente si se considera que el porcentaje de participacion
femenina en juntas directivas era de 16,5%, lo que significa que el aumento fue de un

s6lo un 0.1%. Al 2022, del total de 2,505 puestos disponibles en las Juntas Directivas

9 Campbell (2021).
97 Campbell (2021).
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de entidades y empresas a las que les aplica la Ley 56 de 2017, las mujeres ocupan
solo el 22% 8.

En particular, en el ambito privado segun se venia relatando, la evolucién de la
participacion en Juntas Directivas se resume de la manera que sigue®®:

2500 25.00%

20.00%

[]
1500 _ 15.00%
1000 10.00%
S00 5.00%
| gl mllm sl EUD
2020 2021 2022

2018 2019
SECTOR PRIVADO

N # de Entidades N # de Posiclones I ¢ de Mujeres w% de Participacidn de Mujeres

4. Latinoameérica

4.1 Argentina

Argentina fue el primer pais latinoamericano en dictar una Ley de cuota y paridad de
género con la Ley N.° 24.012 el afio 1991 la cual modificé el Articulo 60 del Cdédigo

Nacional Electoral.

Esta Ley establece “Las listas que se presenten deberan tener mujeres en un minimo
de 30% de los cargos a elegir y en proporciones con posibilidades de resultar electas.

No sera oficializada ninguna lista que no cumpla con estos requisitos”,

%  Asociacion de directoras de Panama (2022): “Presentacién del estudio de cumplimiento de las
disposiciones de Ley 56 de 2017".

9 Asociacion de directoras de Panama (2022): “Presentacion del estudio de cumplimiento de las
disposiciones de Ley 56 de 2017".

100 Argentina: Ley 24012 de 1991 y Decreto Reglamentario 379/93: “Ley de cupo’.
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Desde el afio 2017, se establece la obligatoriedad de la paridad de género, esto quiere
decir el 50% en las listas de candidatos para senadores/as, diputados/as y
parlamentarios/as del Mercosur en la Ley N.° 27.412. En el Articulo 8 que modifica la
Ley Organica de los Partidos Politicos se establece que el incumplimiento de la paridad
de género es causal de “caducidad de la personalidad politica de los partidos”.
Ademas, desde 1994 en la Constitucion de la Nacion Articulo 37 consagra la igualdad

real de oportunidades entre varones y mujeres en el &mbito politico y régimen electoral.

La aplicacion de estas normativas se ha visto reflejada con el aumento de participacion
real de las mujeres en el ambito politico, ya que la participacién femenina en la camara
de diputados en 1991 era de 6%, en el 2018 después de la Ley N.° 27.412 fue de un
39%, finalmente en el afio 2022 llegd a un 45%%?, Por su parte en el Senado la
participacion femenina en el afio 1993 es de un 4%, en el 2018 un 42% y en el 2022
llegd a un 43%03,

Estas leyes, en general, son vistas como un avance significativo e importante para la
participacion de las mujeres. Marx, Caminotti y Borner sostienen que “la Ley de Cupo
actualmente es cumplida por todos los partidos politicos. Desde un enfoque que
concibe a las acciones afirmativas en términos de justicia, esta situacion constituye de
por si un logro significativo”%4. Sin embargo, son enfaticas al establecer que “ello no
significa una ausencia de conflictos y de resistencias por parte de los politicos de sexo

masculino”103,

Ahora bien, en lo que respecta a la participacion de mujeres en directorios de
empresas, el Cdodigo de Gobierno Societario en su Anexo Il del afio 2019, establece
una nueva recomendacién en la practica N.°13, la cual indica que “el Directorio debera
activamente propiciar la conformacion de un Directorio diverso, teniendo en

consideracion la diversidad de género” y ademas igualdad de remuneracién de sus

102 congreso de la Nacion Argentina, Informacion parlamentaria, Diputados (2022).
103 Congreso de la Nacion Argentina, Informacion parlamentaria, Senado (2022).
104 Rios (2008) p. 113.

105 Rios (2008) p. 114.

47



miembros y la posibilidad de que mujeres accedan a puestos de liderazgo!%, cabe

destacar que estas practicas son Unicamente recomendaciones.

En el afio 2020, mediante la Resolucion General N.° 34/2020 de la Inspeccion General
de Justicia, se establece que ciertas entidades civiles y comerciales deben respetar la
misma cantidad de hombres y mujeres en la composicion de sus Organos de
administracion'®’. Dias después de la entrada en vigor de esta resolucién, es dictada
la resolucion N.° 35/2020 de la misma Inspecciodn, la cual establece con mayor claridad
qgué tipos de entidades civiles y comerciales quedan sometidas a la Resolucion
34/2020. Adicionalmente, realizé modificaciones en los plazos obligatorios para lograr
aquel objetivo, teniendo en consideracién los problemas de movilidad ocasionados por
la pandemia del Covid-191%,

Las sociedades que se encuentran obligadas son aquellas asociaciones civiles en
proceso de constitucion, simples asociaciones que soliciten su inscripcion; sociedades
andnimas que se constituyan y se encuentren comprendidas en el Articulo 299 de la
Ley N.° 19.550 (excepto las abarcadas por los inciso 1°, 2° y 7°); fundaciones con un
consejo de administracion de integracion temporaria y electiva, y Sociedades del
Estado (Ley N.° 20.705), todas con domicilio en la Ciudad Autbnoma de Buenos Aires,
razon por la cual, una gran cantidad de empresas no se encuentran obligadas a cumplir
con paridad de género en sus Organos de administracion. Finalmente es esencial
destacar que no se mencionan sanciones para aquellas asociaciones civiles o
comerciales que no cumplan con la normativa y aunque se establece una fiscalizacion,
no se han encontrado datos que demuestren sus efectos directos en la participacion

de las mujeres en los puestos de liderazgos.

Debido a lo anterior, en el reciente informe de la Comision Nacional de Valores (CNV)
“diversidad de género en el mercado de capitales argentino” las mujeres que ocupan
cargos directivos en el afio 2021 es de un 14.3%, pues “aun persiste una marcada

desigualdad entre el porcentaje de directores varones y directoras mujeres en la

106 Argentina: Cédigo de Gobierno Societario” (2019) p. 23.
107 Gobierno de Argentina (sitio web).
108 Argentina: Resolucion General 35/2020. (11/08/2020)
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composicion de directorios”'®. Sin embargo, hacen presente que se encuentran
participando de manera activa en la agenda de género a través de la creacion de
diversas herramientas concretas que conlleven a la igualdad de oportunidades de las

mujeres en el mercado de valores!0.
4.2 Colombia

En Colombia el afio 2000 se dict6 la Ley N.° 581, a través de la cual se reglamenta la
adecuada y efectiva participacion de la mujer en los niveles decisorios de las diferentes
ramas y 6rganos del poder publico!?,

Esta es la primera Ley en Colombia que tiene por objetivo asegurar la participacion de
las mujeres en los niveles decisorios en el ambito publico e impulsar la participacion

de las mujeres a niveles directivos en el ambito privado.

La Ley que busca garantizar la participacion efectiva de las mujeres determina tres

medidas!!?,

() Un minimo 30% de participacion femenina en los cargos de mayor jerarquia en
las entidades de las tres ramas (ejecutivo, legislativo y judicial) y érganos del
poder publico en todo el pais (Articulo 4 de la Ley N.° 581).

(i) Un minimo del 30% de participacion femenina para cargos de otros niveles
decisorios esto quiere decir aquellos que son de libre nombramiento y remocion
en la rama ejecutiva, personal administrativo del poder legislativo y los demas
organos de orden publico en todo el pais (Articulo 4 de la Ley N.° 581).

(i) Asegurar la participacion de mujeres (no establece cifras) en las distintas
actuaciones internacionales del Gobierno y el Congreso de la Republica,
asimismo realizar capacitaciones para la participacion de las mujeres en estos
ambitos (Articulo 13 de la Ley N.° 581).

109 comisién Nacional de Valores (2022) p. 3.

110 comisién Nacional de Valores (2022) pp. 17-18.

111 Colombia: Ley 581 de 2000.

112 Mesa de género de la cooperacion internacional de Colombia (2011) p. 7.
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Por su parte, el Articulo 5 de la Ley especifica ciertas exclusiones, tales como: cargos
de carrera administrativa, cargos de carrera judiciales y especiales, cargos de eleccion
popular y en el Articulo 6 establece que en nombramiento por sistema de ternas o

listas debe incluirse al menos una muijer.

En caso de incumplimiento de estas medidas obligatorias, la Ley establece como
sancion la suspension de hasta 30 dias en el ejercicio del cargo, y con la destitucion

de este en caso de persistir en la conducta.

Ahora bien, cuando hablamos del sector privado, la Ley se limita a mencionar en su

Articulo 9, la “promocion” de la participacién femenina en el sector privado.

En cuanto a la evaluacion del desempefio de esta norma, distintos autores afirman que
a pesar de ser una iniciativa positiva, esta limitada por su dificultad de fiscalizacion y
poca voluntad de las entidades en someterse a lo establecido por esta, de acuerdo
con Guzman y Molano, el hecho de que la Ley no aclare quién es considerado
responsable de la sancién ni el procedimiento para verificar el incumplimiento, la Ley
podria perder efectividad!'®. Ejemplo de esto es que no se cumplié con el minimo
establecido de participacion femenina en la rama legislativa hasta el afio 2010,

situacién similar a lo ocurrido en la rama judicial*4,

En el afio 2011, mediante la Ley N.° 1475, se adoptan reglas de organizacion y
funcionamiento de los partidos y movimientos politicos, de los procesos electorales y
se dictan otras disposiciones. Se establece en su Articulo 28 que “Las listas donde se
elijan 5 0 mas curules para corporaciones de eleccion popular o las que se sometan a
consulta -exceptuando su resultado- deberan conformarse por minimo un 30% de uno
de los géneros”. Esta Ley fue aplicada por primera vez el afio 2011 en elecciones de

autoridades locales y regionales y en el 2014 para cargos nacionales*®.

De estas elecciones y del andlisis de participacion de la mujer se puede concluir de

acuerdo al informe de Observacién Electoral de la OEA, que “la participacion politica

113 Guzman y Molano (2012) p .41.
114 pefia y Corzo (2013) pp. 96-97.
115 Tyla (2015) p. 28.
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de las mujeres en el Congreso tras la aplicacion de la cuota ha seguido una tendencia
similar a su participacion en corporaciones regionales: el aumento de mujeres en el
registro de listas de candidatos es mayor al aumento en el porcentaje de mujeres
electas™¢, En complemento de lo anterior, Maria Inés Tula, afirma que “La aprobacion
de esta Ley resulta un incentivo para promocionar la participacion de las mujeres en
Colombia, pero su efectividad mayor podria encontrarse si existe voluntad politica para

perfeccionarla™?’.

En lo que respecta al sector privado, actualmente no existe normativa que obligue a
las empresas a contar con minimos de participacion femenina en sus directorios o
puestos de toma de decisiones. En el afio 2007 se publico la primera version del
Caodigo de Mejores Practicas Corporativas, también llamado Codigo Pais, el cual fue
actualizado el afio 2014 y no considera la paridad de género como parte de su
contenido. Agrega que ‘las Medidas de Gobierno Corporativo que incluye, son de
adopcion voluntaria, de tal manera que cada sociedad decide libremente cuales

aspectos del Codigo Pais adopta y cudles no, dependiendo de su situacion particular”.

Actualmente la participacion femenina en las juntas directivas de las empresas
colombianas, de acuerdo con los datos entregados por la Superintendencia de
Sociedades de Colombia en marzo del 2023, se ha incrementado desde el afio 2020
al 2021. En el afio 2020 era de aproximadamente un 26,70% y el 2021 fue de
27,62%8. Al respecto el Superintendente de Sociedades Billy Escobar Pérez sefialé
“‘La mayor participacion de representantes legales mujeres la encontramos en las
microempresas, con un porcentaje del 27%, un cargo de la mayor importancia en la
estructura de gobierno de una sociedad. Bien vale destacar que la mayor participacion
de mujeres en el 6rgano de Gobierno denominado Junta Directiva, aquel que dirige la
empresa y establece los mecanismos de control, se encuentra en las pequefas

empresas, con una participacion del 34%"119,

116 Tyla (2015) p. 28.

17 Tula (2015) pp. 28-29.

118 superintendencia de Sociedades (2023) p. 8.
119 super sociedades (sitio web).
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4.3 Peru

Perd, en el afio 1997 mediante la Ley Organica de Elecciones N.° 26.859 establecid
su primera norma sobre cuotas de género. En el Articulo 116 se establecié un minimo
de 25% de representacion de mujeres o de varones en la lista de candidatos al
congreso’?. Esta Ley es modificada el afio 2000 mediante la Ley N.° 27.387 en el cual
se modifica el porcentaje requerido, pasando de un 25% a un 30% de representacion
femenina o masculina minima en la lista de candidatos al congreso por cada distrito
electoral*?’, La dltima modificacion fue realizada el afio 2020 mediante la Ley N.°
31.030 en el cual se establece un minimo 50% de mujeres o de hombres.

En el afio 2003 la Ley N.° 28.094 se establecio en el Articulo 26 un 30% de
participacion en candidaturas internas de partidos'?? y para cargos de representacion
popular. Esta fue modificada en 2020 mediante la Ley N.° 31.030 estableciéndose un
minimo de 50% de mujeres o de hombres. Es decir, con las modificaciones que realizo
la Ley N.° 31.030 en el afio 2020, se ha impuesto un minimo de 50% de mujeres o

hombres en elecciones y partidos politicos.

Al momento de evaluar la normativa del pais vecino, las conclusiones del informe de
la Defensoria del Pueblo - Institucion que tiene por objeto defender y promover los
derechos de las personas y la comunidad, con autonomia y énfasis en los grupos
poblacionales en condiciones de vulnerabilidad, mediante la supervision al
cumplimiento de las obligaciones del Estado!?® es que “a pesar de estos avances
normativos, que buscaban promover la participacion politica efectiva, hasta el afio
2020, las mujeres no lograron ocupar cargos de eleccién popular mas alla del 28% a
nivel del Congreso de la Republica; del 4% en los gobiernos regionales; del 6% en las
alcaldias provinciales al igual que las distritales; a nivel de regidurias provinciales y
distritales, la cifra oscila entre el 24% y 31%"1?4. Ademas, establecen que “esta

situacion se explica porque la cuota de género del 30% tuvo varios obstaculos en su

120 | ey Organica de Elecciones, Ley 26859, articulo 116.
121 | ey Organica de Elecciones, Ley 26859.

122 | ey de organizaciones politicas 28094. Articulo 26
123 pefensoria del Pueblo (sitio web).

124 paliza y Portal (2021) p. 4.
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implementacion, que no permitieron que cumpla con la finalidad de promover el ingreso

de mas mujeres en cargos de eleccion popular’?>,

Este diagndstico es similar al realizado en la evaluacion de la normativa en Colombia,
ya que, si bien las obligaciones de paridad de género fueron impuestas en la Ley, estas
no logran completamente su efectividad debido a los obstaculos a la hora de

implementarlos, principalmente por la ausencia de fiscalizacion.

El reciente estudio realizado por la Defensoria del pueblo destaca que la aplicacion de
la Ultima Ley de Paridad de Género N.° 31.030 del afio 2020, vendria a solucionar los
problemas de la aplicacion de las Leyes anteriores que fueron modificadas por esta:
“nuestros informes de supervision electoral daban cuenta de que la cuota de género
solo se cumplia al momento de la inscripcion, que luego de las tachas, renuncias y
retiros, podian variar la conformacion y afectar la cuota de género final. Con este
cambio normativo en el Articulo 116° de la Ley Organica de Elecciones, se acepta esta
recomendacion, y subsana este pendiente que afectaba la aplicacion de la cuota de

género, asegurando asi el cumplimiento de la paridad y alternancia aprobada”*2¢,

En lo que respecta al sector privado, no existe Ley que imponga o impulse la paridad
de género en los puestos directivos de las empresas. En el Codigo de buen Gobierno
Corporativo para las Sociedades Peruanas, no se menciona siquiera una
recomendacion respecto a la diversidad de género o paridad como tal, s6lo su principio
N.° 15 recomienda que las sociedades cuenten con “pluralidad” de enfoques y

opiniones*?’,

De acuerdo con Deloitte del afio 2022 en la séptima edicion de “Mujeres en los
Consejos de Administracién: una perspectiva Global™'?8, el porcentaje de mujeres en
posicion de liderazgo es de 9,59%. Por otro lado, el afio 2021 el Banco Interamericano

de Desarrollo, determind que las mujeres se encuentran subrepresentadas en

125 paliza y Portal (2021) p. 5.

126 paliza y Portal (2021) p. 10.

127 pera: Codigo de Buen Gobierno Corporativo para las Sociedades Peruanas.
128 women on Boards of Directors: Global Perspective.
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posiciones de liderazgos en empresas privadas!?® y sugirié al pais implementar cuotas
minimas de representacion de género en empresas privadas, provocando diversas

reacciones,

Cabe destacar que esta discusion no solo existe en el mundo privado, ya que las
empresas publicas no han implementado cuotas minimas de representacion de
género. Sin embargo, hemos encontrado dos proyectos de Ley impulsados el 2020
gue buscan obtener la paridad de género mediante cuotas de género. Estos son: (i)
Proyecto de Ley N.° 6420/2020 que promueve la participacién de mujeres en empresas
del estado y (ii) Proyecto de Ley N.° 5694/2020 que busca promover la paridad de

género (50%) en empresas publicas y privadas.
4.4 Bolivia

Bolivia desde el afio 1997 mediante la Ley N.° 1.779 se comenz0 a establecer cuotas
minimas de participacion femenina en el mundo politico. Su primer objetivo fue fijar un
minimo de 30% de mujeres en listas de candidatos a senadores y diputados de
acuerdo con su sistema politico y electoral. Dos afios después, en 1999 establecieron
igualmente un 30% de participacion femenina pero ahora en los cargos de direccion
partidaria y cargos de candidaturas de representacion politica. Ya en el afio 2004, se
establecen un 50% de participacion femenina, en las agrupaciones ciudadanas y
pueblos indigenas y en el afio 2005 nuevamente establece un minimo de 30% de

mujeres en listas de concejales municipales.

El afio 2009 fue promulgada la nueva Constitucion Politica del Estado Plurinacional de
Bolivia, estableciendo dentro de sus derechos politicos en el Articulo 147 “que en la

eleccion de asambleistas se garantizara la igual participacién de hombres y mujeres”.

Finalmente, en el afio 2010 se establece mediante Ley para el Organo Electoral
Plurinacional, el Organo Judicial y el Organo Electoral, la participacion del 50% de

mujeres en su composicion.

129 Morrison (2021).
130 vega (2021).
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De acuerdo con la Coordinadora de la Mujer en Bolivia, en su informe del afio 2021 en
la primera edicion, el reconocimiento de los derechos politicos de las mujeres en este
pais es un avance histérico. Sin embargo, esta lejos de terminar, ya que, “todavia
persisten formas veladas de resistencia, que no son explicitas, que desarrollan
expresiones sutiles que, por lo mismo, son mas dificiles de identificar y enfrentar’'32,
Ademas, destaca que el mecanismo de cuotas por si mismo no basta, es por esto, que
‘las cuotas deben estar acompafadas ademas de un conjunto de medidas que
comprometen la voluntad politica”33. Situacion similar es la descrita por la profesora
Laura Albaine al mencionar que “La evolucién de los derechos politicos de las mujeres
no ha sido acompafiada por transformaciones culturales significativas. La

implementacién de cuotas de género no ha logrado superar estereotipos sociales”34.

En el ambito empresarial, no existe una Ley de cuotas que imponga un minimo de
mujeres que participen en los directorios de empresas. Sin embargo, desde la Camara
Nacional de Comercio (CNC) de Bolivia, han impulsado distintos foros con el fin de
gue se incentive la participacion de las mujeres en puestos de liderazgos, destacando
la importancia de que mas mujeres tengan la posibilidad de acceder a estos. En el afio
2021 Rolando Kempff quien en ese momento se desempefiaba como presidente de
CNC Bolivia mencionaba en “Foro Mujeres 5.0” que “La quinta revolucién de la
economia también nos trae un modelo de liderazgo del género femenino muy

fortalecido y con nuevas perspectivas”®.

En este mismo foro se destacan empresas que cuentan con amplia participacion
femenina en sus puestos de liderazgo como por ejemplo en Banco FIE, el cual de
acuerdo con los datos entregados por Ximena Behoteguy, presidenta del Directorio del
Banco FIE en aquel momento, la participacion de las mujeres en el directorio
alcanzaba un 60%%36, Sin embargo, este porcentaje se encontraria actualmente lejos

del promedio de la representacion femenina en los puestos de liderazgo en las

132 Novillo (2011) p. 96.
133 Novillo (2011) p. 97.
134 Albaine (2009) p. 7.
135 CNC Bolivia. YouTube: “Foro Mujeres 5.0” (2021).
136 CNC Bolivia. YouTube: “Foro Mujeres 5.0” (2021).
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empresas de Bolivia, ya que, en el estudio realizado por la Fundacion Iguales,
publicado en el afio 2023 “en lo que se refiere a mujeres dirigiendo empresas, 43%
dijeron que no tenian ni una sola mujer en el directorio, 28% que tenia una, 14% que
tenia 2, un 7% que tenia tres y otro 7% que tenia cuatro o mas mujeres en el
directorio”?’. Este estudio, tiene una base representativa de 150 empresas de La Paz,
Cochabamba y Santa Cruz, catalogadas entre mediana y gran empresa, segin una
clasificacién de la ASFI (Autoridad de Supervision del Sistema Financiero).**® De
acuerdo con Patricia Hurtado, directora ejecutiva de la Fundacion Iguales “Con una
sola mujer en el directorio es muy dificil que su voz sea escuchada. Para que la
equidad de género realmente tenga resultados debemos tener minimamente un 30%
de participacion femenina (...). Si no hay al menos tres mujeres, se produce el
fendbmeno de grupos de varones que imponen su pensamiento sobre el de la Unica

mujer que hay en el directorio”.

5. Europa

5.1 Noruega

Noruega es el caso paradigmatico en lo que a cuotas de género se refiere, toda vez
gue fue pionero en el establecimiento de un sistema de estas cuotas desde hace mas
15 afios, pues la reforma fue adoptada por primera vez en el afio 2003 y
completamente implementadas a partir del afio 20084° Con el establecimiento de
estas cuotas obligatorias la representacion femenina en los directorios pas6 de un 11%
en 2003 a un 42% en 200841, Al afio 2020, se mantenia en el rango del 41%. En esta
regulacion se exige a las empresas que cotizan en las bolsas (tanto publicas, como
privadas) deben incluir un porcentaje de mujeres segun el tamafio de su directorio. En

caso de incumplimiento, la empresa corre el riesgo de ser diluidat*2.

137 Cahuasa (2023).

138 Cahuasa (2023).

139 cahuasa (2023).

149 Teigen (2015).

141 pascuali (2021) p. 198.
142 pguilera (2019).
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Detras de estos elevados porcentajes, ademas de la notable sancion de “posible
disolucion” de las sociedades incumplidoras, es necesario reconocer que Noruega, ha
sido un precursor indiscutido de las politicas con enfoque de género con una
metodologia sistematica, pues, a través de sus informes de Impacto de Género o
instruis om utredning av konsekvenser se prescribe que todas las propuestas de
politicas publicas y legislacion deben incluir una valoracion del potencial impacto que
tendran en relacion con los objetivos generales de equidad de género del gobierno43,
En ese mismo sentido, se plantea que varias instituciones colaboran entre si para
lograr este objetivo, y que estas instituciones tienen en comun las funciones (i)
Coordinacion y seguimiento (ii) Apoyo técnico y formacion y (iii) Vigilancia y

supervision44,

En el caso noruego, la equidad de género y el analisis del impacto de género se
engloban dentro de la Norwegian Gender Equality Act de 1978. Esta Ley incorpora los
preceptos principales de la CEDAW en la que los paises firmantes se comprometieron
a “tomar medidas para poner fin a la discriminacion de la mujer en todas sus formas” 4.
Como es posible notar, no tiene la paridad de género como un principio consagrado
constitucionalmente - a diferencia de Meéxico -. Inclusive, solamente consagra el
principio de igualdad ante la Ley de manera genérica, -al igual que nuestra
Constitucion- en su Articulo 98. Segun este, “todas las personas son iguales ante la

Ley, ninguna persona sera sujeta a discriminacion injusta o irrazonable”.

De lo precedente queda asentado que en Noruega existe una cultura asentada
respecto de la paridad de género, Sin perjuicio de aquello, se ha dicho que adn tienen
el desafio de robustecer la participacidon de las mujeres en las 200 empresas privadas
mas grandes. En dicho sector, la representacion de las mujeres en los directorios
alcanza un 31%, un 22% en gerencias, y un 10% en puestos de CEO. Por esta razén,
impulsaron en 2018 una estrategia que insta a las compariias a potenciar el talento

femenino y la carrera profesional; identificar barreras de género; establecer metas y

143 Guerrero (2008) p. 34.
144 Guerrero (2008) pp. 35-36.
145 Guerrero (2008) p. 36.
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reportar avances, entre otros puntos'4¢. Precisamente respecto de este Ultimo punto,
el dia 19 de junio de 2023, Jan Christian Vestre, Ministro de Comercio e Industria de
Noruega comunic6 que la medida se extenderia a las grandes empresas privadas y
privadas medianas al afio 2028- aquellas que cuentan con un minimo de 30 empleados
e ingresos anuales superiores a 4,7 millones de délares!4’. Es decir, aun con el
enraizado compromiso con la equidad de género, se sigue en la busqueda de ampliar

aln mas estas exigencias.
5.2 Reino Unido

Como se mencionaba en el primer capitulo de la presente tesis, El Reino Unido fue el
precursor del método comply or explain como una consecuencia proxima del informe
de Cadbury de 1992 y las Companies Act de 2006.

Este pais - compuesto por cuatro naciones - es el caso paradigmatico de los paises
pertenecientes al “30 Percent Club”, pues fue alli, en 2010, donde se estableci6 por
primera vez este Club del 30%. Este club conduce a sostener voluntariamente un
compromiso (principalmente de las empresas que cotizan en bolsa) por parte de los
presidentes y directores ejecutivos para con la diversidad de género como un objetivo

empresarial, aspirando a una representacion femenina del 30 % como minimo 48,

Esta medida es una campafia que se basa en 3 pilares fundamentales. Esto es: (i)
involucrar a presidentes y directores ejecutivos como miembros para impulsar el
cambio y apoyar a las organizaciones en sus esfuerzos de inclusion, con un enfoque
especifico en el género (ii) influenciar en aquellos que tienen poder para impulsar el

cambio y (iii) Apoyar el desarrollo del talento femenino.

Fundada en el método Comply Or Explain, esta iniciativa ha sido un éxito en el Reino
Unido. En su sitio web indican que en 2010 las mujeres representaban menos del 12%
de los miembros de las juntas directivas de las empresas FTSE 100 (indice que

contempla las 100 comparfiias mas grandes segun su capitalizacién de mercado, que

146 Redmad (2019).
147 Klesty y Fouche (2023).
148 30 Percent Club (sitio web)
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cotizan en la Bolsa de Valores de Londres)'#%, mientras que al 2022 esta cifra fluctia
entre el 39,6 y el 40,6%, incluidas las empresas FTSE 100, FTSE 250 y FTSE 350%°.

5.3 Union Europea

La Union Europea (UE) esta conformada por 27 Estados parte, dentro de estos,
encontramos a Francia y Espafa los cuales forman parte de nuestra investigacion,
razén por la cual, antes de hablar directamente de la normativa interna de cada uno,
nos referiremos a la normativa dictada por los distintos poderes de la Unién Europea
los cuales, estos paises le atribuyen competencia para el ejercicio comunitario de sus

poderes, como por ejemplo el Parlamento Europeo, Consejo Europeo, entre otros.

Las politicas de género impulsadas por la Union Europea son diversas y abarcan
distintos ambitos del estudio sobre género, razén por la cual, nos detendremos
Unicamente en aquellas atingentes a nuestra investigacion y que tengan aplicacion en
la actualidad. La estrategia para la igualdad de género 2020-2025*'>! propuesta por la
UE, cumple un rol importante en lo que respecta al acceso de las mujeres en puestos
de liderazgo, en donde se destaca que “aunque la Estrategia se centra en la actuacion
dentro de la UE, es acorde con la politica exterior de la UE en materia de igualdad de

género y empoderamiento de las mujeres”1%2.

Dentro de esta estrategia, destaca la Directiva N.° 2022/2381, la cual tiene como
objetivo un mejor equilibrio de género entre los administradores de las sociedades
cotizadas'®®. En ella se menciona explicitamente obligacién de cumplimiento respecto
a cuotas de género en su Articulo 5: “Los Estado miembros deben someter a las
sociedades cotizadas bien al objetivo de que haya consejos de administracién en los
gue, a mas tardar el 30 de junio de 2026, como minimo el 40 % de los administradores

no ejecutivos de las sociedades cotizadas sean del sexo menos representado”,

149 Interactive investor (sitio web).

150 30 Percent Club (sitio web).

151 Unién Europea: Comunicacion de la comision al Parlamento Europeo, al Consejo, al Comité
Econdémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones (2020).

152 Comisién Europea (sitio web).

153 Union Europea: Directiva 2022/2381
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ademds esta Ley hace algunas aclaraciones respecto a los miembros totales del

consejo.

En resumen, se establecen cuotas legales minimas que deben ser cumplidas antes
del 30 de junio de 2026, en donde las mujeres tendran que representar 40% de los
consejeros no ejecutivos; o 33% del total de miembros del consejo

Mediante esta directiva de la UE se espera, lograr avanzar en la paridad de género
respecto a la participacion de mujeres en las empresas. Esta Ley contempla formas
de fiscalizacion por los Estados parte a sus empresas y ademas en el Articulo 8
establece posibles sanciones para aquellas empresas que no cumplan esta
obligacion®™*. Sin embargo, debido a que fue dictada recientemente, ain no ha sido

posible evaluar su aplicacion y eficacia por parte de los expertos.
5.4 Francia

Francia en el afio 1999 aprobd la Ley constitucional N.° 99-569 relativa a la igualdad
entre hombres y mujeres®™®, la cual fue uno de los primeros pasos para avanzar en la
paridad de género en este pais, ya que, establece que “la Ley favorecera el igual
acceso de las mujeres y de los hombres a los mandatos electorales y cargos electivos”,
lo que algunos autores como Oliver Lecucq consideran que permitié al legislador
“introducir mecanismos de discriminacion positiva en favor de la mujer en el &mbito del
acceso a los mandatos electorales y a los cargos electivos y, como ha afirmado
posteriormente el Consejo Constitucional, ello puede realizarse mediante incentivos o

mediante medidas vinculantes”16,

Al afio siguiente, es dictada la Ley N.°2000-493'%7, conocida como “Ley de Parité”, la

cual modificé el cédigo electoral, en donde se obliga a los partidos politicos incluir igual

154 Union Europea: Directiva 2022/2381
155 Francia Loi constitutionnelle n°99-569
156 ecucq (2020) p. 178.

157 Francia: Loi n° 2000-493.
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namero de mujeres y hombres en elecciones regionales, municipales (municipios mas

de 3.500 habitantes) y el senado

El incumplimiento de esta medida por parte de los partidos politicos significaba una
sancion economica. De esta manera, Francia comenzo6 a implementar las cuotas de

género como un mecanismo para lograr la igualdad entre hombres y mujeres.

Las medidas han avanzado en materia de género, incluso la igualdad de género es
considerada una prioridad para Francia'®®, y desde el afio 2017 el gobierno francés
declaré la igualdad de género una causa nacional®*®, razén por la cual, el ambito

empresarial no ha estado ajeno a las medidas impuestas en el pais.

En el aflo 2011 es aprobada la Ley relativa a la presencia de mujeres en los consejos
de administracion y vigilancia de empresas privadas y publicas, la cual establece que
los miembros del consejo de cada sexo no pueden ser inferior al 40%°. En el afio
2014 se aprobo la Ley N.° 2014-873 sobre la igualdad real de hombres y mujeres la
cual aborda la igualdad de género en todas sus dimensiones y en su Articulo 1 N.° 6

establece acciones destinadas a garantizar la igualdad profesional y salarial.

Recientemente, en el afio 2021, es aprobada por el senado la Ley que instaura cuotas
de género en los consejos de direccion de empresas, la llamada “Ley Rixain™5* la cual
ademas fue aprobada por unanimidad!®?. Esta Ley consiste en una cuota minima de
mujeres de al menos 30% para 2027 y 40% en 2030 en los érganos dirigentes de
empresas con mas de 1.000 empleados. Ademas, las empresas tendran que publicar

anualmente la brecha de representacion entre mujeres y hombres.

Las cuotas de género en Francia son una realidad, ya que, han sido utilizadas en los

distintos ambitos ya mencionados, es por esto por lo que Elisabeth Moreno, quien fue

158 Diplomacia Francia (sitio web).

159 Deloitte Global, Progress at a snail’s space. Women in the boardroom: A global perspective p. 61.
160 Ministerio de trabajo y economia social (sitio web) p. 128.

161 Ministére du Travail, de la Santé es des Solidarités (sitio web)

162 Efeminista (sitio web).
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ministra de igualdad el afio 2021 afirmd que "La cuota a veces suscita inquietudes,
pero es necesario para superar un retraso vinculado a desigualdades profundamente
arraigadas en las mentalidades en una sociedad que en muchos sentidos sigue siendo

patriarcal, sexista y discriminatoria"'63,

En el Codigo de Gobierno Corporativo francés llamado “AFEP-MEDEF” (el cual se
aplica en las empresas que cotizan en SBF-120) recomienda que la junta y comités
tengan en cuenta la diversidad de género. Por su parte, de acuerdo con el informe de
Deloitte, desde el afio 2020 se recomienda que cada empresa que cotiza en la bolsa

definiera su propia cuota de género!®.

En el estudio realizado por Deloitte en el séptimo informe “Women in the boardroom:
a global perspective” se establece un porcentaje de 45,1% de mujeres en las juntas
directivas de las empresas mas grandes de Francia que cotizan en la bolsa de valores.

Lo anterior se expresa numéricamente de la siguiente forma:

The numbers Percentage % Change

Women on the boards
of a sample of the largest 451% 1.1% (2018)
listed companies®

Average percentage of

A3 0% —
wormen on boards®

Percentage of women on

A4 39 —
board: BEuronext Paris™

Gianmarco Monsellato, CEO de Deloitte France y Francophone Africa, afirma que “el
ejemplo francés demuestra que las cuotas de género sirven y lo que no funcionara es

esperar medio siglo para lograr equipos de liderazgos inclusivos y diversos”,

163 pyplico (sitio web).
164 Deloitte Global. Progress at a snail’s space. Women in the boardroom: A global perspective p. 61.

165 Deloitte Global. Progress at a snail’s space Women in the boardroom: A global perspective p. 61.
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5.5 Espafia

Desde el afio 2007 mediante la Ley Organica N.° 3/2007 de 22 de marzo, Espafa
establece cuotas de género dentro del Ambito politico y econdmico'®. Esta Ley esta
denominada como “Ley para la igualdad de efectiva de mujeres y hombres” tiene como
objetivo atender y disminuir las distintas desigualdades entre mujeres y hombres, tales
como brecha salarial, conciliar la vida familiar con la vida laboral, aumentar e incentivar
la participacién de las mujeres en puestos de liderazgo, mejorar el acceso laboral y

educativo de las mujeres, entre otras.

La Ley establece en el Articulo 16 de su Titulo Il “politicas publicas para la igualdad”
gue en la composicion de los cargos de responsabilidad en los poderes publicos se
debe respetar la composicion equilibrada de hombres y mujeres. En la disposicion
adicional primera, se explica qué se entiende por “composicién equilibrada” y aquello
es cuando las personas del mismo sexo no superen el 70% ni sean menos que el 40%.
Ademas, modifica la Ley Organica de Régimen Electoral General, en su Articulo 44 bis
en donde establece un minimo de 40% de participacion femenina en las listas
electorales de acuerdo con su sistema politico. Adicional a esto, en su Articulo 17
establece que se aprobara periédicamente un plan estratégico de igualdad de

oportunidades con medidas para alcanzar la igualdad de hombres y mujeres.

En lo que respecta a los puestos directivos en la administracion general del Estado, se
impone en su Articulo 60 que se reservara al menos un 40% de las plazas para su

adjudicacion a aquéllas (empleadas publicas) que retnan los requisitos establecidos.

En cuanto a las empresas, no se hace distincion en publicas o privadas, por lo cual
podriamos preguntarnos si de ello se entiende que ambas estan incluidas en la
normativa. En el Articulo 45 establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, adicional a lo anterior, las
empresas que tengan mas de cincuenta trabajadores deben elaborar y aplicar un plan

de igualdad de manera obligatoria. El afio 2020 se dict6 El Real Decreto para regular

166 Espafia: Ley Organica 3/2007.
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los planes de igualdad y su registro de 2020 (Real decreto N.° 901/2020) el cual
contiene especificaciones sobre como se debe elaborar el plan de igualdad. Adicional
a esto, en el Codigo de buen gobierno de las sociedades cotizadas, se menciona en
la recomendacion N.° 15 que el “numero de consejeras suponga, al menos, el 40 % de
los miembros del consejo de administracion antes de que finalice 2022 y en adelante,
no siendo con anterioridad inferior al 30 %”¢’, por lo tanto, observamos que también

contemplan cuotas de género como recomendacion.

De lo anterior, podemos concluir, que no existe una obligacion para las empresas de
cumplir con cuotas de género, ya que, no se contempla una sancion ni un porcentaje
minimo de mujeres en puestos de liderazgos. Si no, mas bien de cumplir con un plan
de igualdad que promueva y asegure la mayor participacion de mujeres en los puestos
directivos. Por otro lado, se encuentra el Anteproyecto de Ley Orgéanica de
representacion paritaria de mujeres y hombres en érganos de decision'® el cual busca
gue esto sea obligatorio y frente a esta propuesta, la Comision Nacional del Mercado
de Valores, ve con buenos ojos que esto sea obligatorio, ya que, mencionan que “la
CNMV da la bienvenida a la Directiva y al APLO en lo que respecta a las sociedades
cotizadas. La conversidn en obligatorias de las recomendaciones de la CNMV
supondra un paso méas hacia la igualdad efectiva y la representacion equilibrada de

ambos sexos”19,

La CNMV en su informe “Presencia de mujeres en los consejos de administracion y en
la alta direccién de las sociedades cotizada” del 2022, contempla tres categorias de
empresas en las cuales analiza la participacion femenina en los puestos de liderazgo:
las del Ibex 35, las empresas con capitalizacion superior a 500 millones de euros y las
restantes, la cual obtuvo como resultado que en cuanto al “porcentaje de consejeras,
las empresas del Ibex 35 se situaron en el 37,56%, mas de 5 puntos porcentuales por
encima de la media del sector de cotizadas (31,87%). En torno a esa media, se sitlan

las sociedades (no Ibex) de mas de 500 millones de euros de capitalizacién con un

167 Espaiia: Codigo de buen gobierno de las sociedades cotizadas 2020.

168 Espafia: Anteproyecto de Ley Orgéanica de representacion paritaria de mujeres y hombres en 6rganos
de decision

169 Comision Nacional del Mercado de Valores (2023).
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32,23% de consejeras, y por debajo, el resto que se mantiene como en el ejercicio

anterior con el 26,22 %"17°,

Actualmente de acuerdo con el estudio de Grant Thornton “Women In Business 2022:
La Era Del Talento Diverso”, Espafia alcanza el mayor nimero de mujeres directivas
de su historia, alcanzando un porcentaje de 36%, incluso mayor al promedio de la
unién europea que es de un 33%, es por esto por lo que, de acuerdo con Isabel Perea
“el nivel de mujeres en puestos directivos es un fiable indicador del progreso de un
pais. El resultado de Espafia nos lleva a concluir en este sentido que es un pais cada
vez mas comprometido por la igualdad, préspero y ejemplar. No obstante, no

olvidemos que todavia estamos a medio camino”"L.

Comunidad  Comunidad
Espana Andalucia  Cataluna  deMadrid ~ Valenciana  Galicia Pais Vasco

Q) @00 00 O

172

Es relevante mencionar, que en Espafa existen las llamadas “comunidad auténoma”,
las que se definen como “una entidad territorial que, dentro del actual ordenamiento
juridico marcado por la Constitucion, esta dotada de autonomia, posee instituciones y
representantes propios, asi como competencias legislativas, ejecutivas vy
administrativas, ya sea en exclusiva o compartidas con el Gobierno central”'’3, razén
por la cual, en algunas de estas comunidades autbnomas se cuenta con normativa
propia sobre género e igualdad incluso antes que la Ley nacional dictada en el afio
2007, como por ejemplo Navarra, quien en su Ley foral N.° 33/2002 establece el

fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de Navarral’. Esto

170 Comisién Nacional del Mercado de Valores (2023).
171 Grant Thornton (2022) p. 26

172 Grant Thornton (2022) p. 27.

173 publico (sitio web).

174 Espafia: Ley foral 33/2002, Navarra.
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lo mencionamos con el objetivo de comprender que es posible que en distintos lugares
de Espafia se cuente con mas de una normativa sobre género, en donde se puede
incentivar la igualdad con diversos métodos, y ademas existen comunidades
autbnomas como Madrid, que han aumentado mas la participacion de mujeres en
puestos de liderazgo que el resto del pais. No obstante, nos enfocamos en estudiar

las Leyes generales de Espafia y su aplicacién que son obligatorias para todo el pais.

De acuerdo con todo lo anteriormente expuesto, surge la pregunta si han sido
necesarias las Leyes de cuotas de género en este pais, 0 mas bien, que estas
recomendaciones de aplicacion voluntarias han sido suficiente para realizar un cambio

en como se conforman los puestos politicos y de liderazgos en las empresas.

Desde un punto de vista politico, estas se contemplan como obligacion, y de acuerdo
con el analisis realizado por Uribe, el avance ha sido mas significativo en el senado
qgue en la camara baja que corresponde a diputados'’®, y considera ademas que,
aunque se ha logrado conseguir escafios para mujeres que antes eran ocupados por
hombres, la Ley no ha conseguido dar el impulso necesario’®. y en cuanto a la
obligatoriedad del plan de igualdad para las empresas con mas de cincuenta personas
podemos ver claramente una tendencia al alza, que se hace mas evidente entre 2019
y 2021, momento en que los planes de igualdad se convierten en obligatorios para las
empresas!’’. Espafia ha incrementado el nimero de participacién femenina en los
puestos de liderazgo (como es posible ver en el siguiente grafico) y de acuerdo con lo
mencionado por la CNMV en su nota de prensa anteriormente citada, existe una gran

disposicion por hacer de las cuotas de género una obligatoriedad para las empresas.

175 Uribe (2013) p. 189.
176 Uribe (2013) p. 191.
177 Grupo Atico 34 (sitio web).
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Finalmente, Espafa al igual que Francia, forma parte de la Union Europea, razén por
la cual, deben considerar lo estipulado por esta e incluirlo dentro de sus normas en el

plazo estipulado.

6. Sintesis Preliminar

De este segundo capitulo queda asentado que aquello relativo al establecimiento de
cuotas de género no es, en absoluto, un tema pacifico. Primero, porque existen
diversos métodos, ambitos y formas de aplicacion, que dan lugar en su conjunto a una
profunda dificultad de eficacia normativa. Es decir, esta incansable busqueda por
disputar los centros de poder y de decision en igualdad de condiciones esta limitada
por infinitos factores, lo cual implica la imposibilidad factica de otorgar una respuesta
univoca de la mejor forma de avanzar en esta discusion. Segundo, porque parece ser
gue, para la élite politica y econdmica, la diversidad representa un problema mas que

una solucion.

En cuanto a la consagracion normativa de la paridad de género, cabe hacer algunas

consideraciones gue llaman particularmente nuestra atencion:

178 Grupo Atico 34 (sitio web) grafico.
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Se ha expuesto el tratamiento normativo de México respecto de la paridad. Al respecto,
nos preguntamos si la consagracion constitucional de un principio es una garantia de
eficacia para la proteccion material de los derechos que de ella derivan. Las cifras,
etiquetadas como “al menos, preocupantes” dejan entrever que al parecer este tipo de
consagracion serian simplemente declaraciones de buenas intenciones, lo cual pone
en jaque a su vez la pertinencia de una consagracion constitucional de la democracia

paritaria.

Se ha planteado que la Constitucion no esta sirviendo para garantizar el bienestar de
la ciudadania ya que no resulta eficaz para hacer exigibles los derechos que
reconoce!’®. En virtud de esta discusion, resulta Util recordar la teoria politica de
Norberto Bobbio, el cual sefiala - a proposito del concepto de libertad positiva - que es
necesario un poder positivo o capacidad juridica y material se refiere explicitamente al
poder efectivo que debe tener todo ser humano "de traducir a comportamientos
concretos los componentes abstractos previstos por las normas constitucionales que
atribuyen este o aquel derecho” pues de modo contrario, existe una libertad vacia y
una democracia estéril. A su vez, es posible derivar en la discusion respecto de los
conceptos eficacia, validez y vigencia, pues una norma puede ser perfectamente
valida, estar absolutamente vigente pero no ser eficaz, pues existe una distancia entre

lo formal y lo material,

Una segunda situacion que merece detencion es el caso del Reino Unido, pues, éste
ha sido utilizado para indicar que, con esto, se demuestra que es posible llegar a 30%
sin necesidad de Ley de cuotas, pero con acciones decididas y formas de reporte y
explicacion como “Comply or explain”'8t, Sin embargo, no debe olvidarse el hecho
gue, en la mayoria de los casos, el éxito de una medida como la adoptada en el Reino
Unido se debe a que sistematicamente adopta un enfoque que abarca todas las

instancias gubernamentales para incorporar la igualdad de género en sus politicas'®?,

179 Soriano (2014) p. 3.

180 para H.L.A Hart la vigencia o existencia de una norma se comprueba verificando que es vélida. En
dicha posicion coincide también H. Kelsen.

181 Junemann y Kreutzberger (2022) p. 15.

182 ONU Muijeres (sitio web).
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no como una medida aislada cuyo éxito se deba a una buena voluntad espontanea de
los agentes econdmicos del mercado. Adicionalmente, respecto de la amplia gama
de matices que se han podido discutir ampliamente, no se debe dejar de mencionar
gue la experiencia de un pais a otro también se ve influida por la importancia o no que

tiene para el mismo la cultura de la diversidad y el respeto a la misma.

Es evidente que aun queda mucho por hacer y por reflexionar en nombre de la equidad
y la igualdad material (y no formal) ante la Ley, pues, como plantea la reconocida e
influyente filésofa Judith Butler, “Cualquiera sea la libertad por la que luchamos, debe

ser una libertad basada en la igualdad”.
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CAPITULO IlIl: ANALISIS DE LA SITUACION NORMATIVA ACTUAL EN CHILE Y
PROPUESTAS PARA EL CASO DE ACUERDO CON LA EXPERIENCIA
COMPARADA

1. Plan de exposicién

Entender que la participacién de las mujeres en puestos directivos se ha convertido en
un tema de estudio y discusion en la actualidad, sobre todo para quienes buscan la
igualdad en la sociedad y promueven que tanto hombres como mujeres tengan el
mismo acceso a puestos directivos, nos lleva a entender que paises, organizaciones
y empresas buscan una solucién adecuada para la baja participacion femenina, y es
por esta razon que hemos analizado la postura frente a este tema en paises

latinoamericanos, norteamericanos y europeos.

Conociendo la postura frente a la baja participacion femenina en puestos directivos y
las diferentes soluciones a lo largo del mundo, en nuestro tercer y ultimo capitulo,
analizaremos cual es la postura de nuestro pais frente a esta discusion, los avances
realizados y el proyecto de Ley que busca paridad de género en directorios de

empresas privadas.

2. Situacion actual de Chile en materias de género

Chile ha reducido su brecha de género en comparacion a afios anteriores, de acuerdo
con el informe global de brecha de género de 2023 de World Economic Forum, el cual
fue analizado en un seminario organizado por la Universidad Adolfo Ibafiez en junio
del afio 2023183,

Este informe posiciona a nuestro pais en el puesto 27 del listado que encabezan paises

como Islandia, Noruega, Finlandia, Nueva Zelanda y Suecia respectivamente'84, cabe

183 Noticias UAI (sitio web).
184 E| Mostrador Braga (2023).
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destacar que nuestro pais avanzé 20 lugares en comparacion al afio anterior,
posicionandose como el cuarto pais con mayor avance en igualdad de género a nivel
regional, siendo superado solo por Nicaragua, Costa Rica y Jamaica!®. Asi mismo,
los datos entregados en el informe “Global Gender Gap Report 2023” realizado por
World Economic Forum indican un aumento en la participacion politica de las mujeres,
presentdndose un aumento de 14 puntos porcentuales en comparacion con el afio
2022, esto no se refleja de la misma manera en materia de participacion econémica y
oportunidad, la cual mide la brecha de participacion laboral, salarial y de acceso a
posiciones de liderazgo'®®.

Respecto a este Ultimo e importante item denominado “Economic Participation and
Opportunity”*®” podemos observar que Chile se encuentra en la posicién 96 de 146
paises en total con una brecha del 36%, lo cual habla del poco avance en esta materia
en relacion al resto de paises evaluados'®® y de manera alin mas especifica, este
informe posiciona a Chile en el puesto numero 92 respecto al indicador “legislators,
senior officials and managers™®°, del item anteriormente mencionado, lo cual significa
gue de acuerdo con este informe solo un 30,37% son mujeres en comparacion a un
69,63% de hombres!®.

Desde el punto de vista de Alejandra Sepulveda, presidenta ejecutiva de Comunidad
Mujer, una comunidad civil que busca instaurar la igualdad de género y cuenta con un
amplio equipo de mujeres periodistas, abogadas, economistas, profesoras, ingenieras
y una larga lista de mujeres lideres en distintas areas, considera que, para acelerar los
cambios tendientes a cerrar las brechas de género, estos deben ser de manera
legal'®l. Frente a esto, es de gran importancia entender (ademas de recordar) cuéales

han sido las acciones que Chile ha implementado para avanzar en esta materia.

185 World Economic Forum: Global Gender Gap Report 2023 p. 26.
186 Noticias UAI (sitio web).

187 “Participacion econdémica y oportunidad”

188 World Economic Forum: Global Gender Gap Report 2023 p. 17

189 “_egisladores, altos funcionarios y gerentes”

190 World Economic Forum: Global Gender Gap Report 2023 p. 141
191 Noticias UAI (sitio web).
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3. Evolucion y situacion actual de Chile en cuotas de género en empresas.

En una sintesis ejecutiva de lo ampliamente detallado en el capitulo 1 en la seccién 7
titulado “Una mirada histérica a la regulacion en Chile sobre paridad corporativa”,
debemos recapitular el recorrido histérico a fin de un correcto analisis respecto del
caso chileno, pues dicha herramienta y/o método se convierte en una catapulta para
conservar o transformar aquello que es objeto de cualquier investigacion y en particular
de la presente. En virtud de lo anterior es que siempre conviene recordar los puntos

de inflexién desde una perspectiva histérica.
3.1 Empresas publicas

En relacion con las empresas publicas habiamos indicado que los boletines N.°12091-
03 y N.°9858-03 fueron refundidos, y posteriormente plasmados en la Ley actualmente
vigente N 21.356. Dicha Ley es relevante toda vez que resume el estado actual de la
situacion normativa en nuestro pais. Esta establece la representacion de género en
los directorios de las empresas publicas y sociedades del Estado. Es interesante
mencionar cual es el marco de aplicacion de normativa, pues nos permite, como es
evidente, observar respecto de quiénes es aplicable la misma. Los sujetos obligados
por esta norma son las empresas publicas creadas por Ley, cuyos directores sean
designados por acuerdo del consejo de la CORFO o Il. directores designados en las
comisiones de caracter permanente para el estudio de proyectos que la CORFO deba
conocer lll. sociedades en que el Estado tenga participacion superior al 50% del capital

a través de la CORFO y cuyos directores sean designados por la corporacion.

Esta disposicion llama la atencion en cuanto al contraste entre el titulo de la Ley y la
disposicion particular, pues al leerse que dicha Ley “establece la representacion de
género en los directorios de las empresas publicas y sociedades del Estado”, pareciera

ser que tuviese un marco de aplicacion mucho mayor que el que es su alcance real.

l. Empresas publicas creadas por Ley, cuyos directores sean designados por
acuerdo del consejo de la CORFO
I. Directores designados en las comisiones de caracter permanente para el

estudio de proyectos que la CORFO deba conocer
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[l Sociedades en que el Estado tenga participacion superior al 50% del capital a

través de la CORFO y cuyos directores sean designados por la corporacion.

Como se observa, la Ley establece una serie de requisitos copulativos (que pueden
deducirse como copulativos de su propia redaccion) que provocan, naturalmente, un
cuestionamiento sobre la verdadera eficacia practica y/o material de la norma, esto es
gue implique una manifestacion en cifras que permita dilucidar un cambio sustantivo

en la material®.

Sobre el punto, al 2023, con la informacién disponible hasta 2022 las mujeres
directoras representaron el 56% de los directorios de las 29 empresas publicas del
pais!®, cifra de la cual se desprende que ha existido un impacto factico de esta
regulacion desde su implementacion. Esto, en concordancia con que dicha normativa
fue aprobada en el segundo gobierno de Sebastian Pifiera, quien ademas impulso la
“agenda mujer”’, que tenia como principal objetivo promover una serie de iniciativas
para la equidad de género tanto en el sector publico como en el privado!®, que dentro
de su octava medida mencionaba que en dicha agenda se asumio la responsabilidad
de promover una mayor participacion de la mujer en cargos de alta responsabilidad,
tanto en el sector publico, como privado y mundo académico, y se fomentara una
mayor participacion de mujeres en carreras cientificas y tecnoldgicas y en programas

de posgrado”.
3.2 Empresas privadas

Respecto a las empresas privadas, especificamente las Sociedades Andénimas
inscritas en el registro de valores, habiamos indicado que, en virtud de los arts. 9° y
10° de la LMV y de la NCG N.°30 seccion Il de la CMF, dichas sociedades tienen
obligaciones de informar toda aquella informacion esencial*®® respecto de si mismas,
de los valores ofrecidos y de la oferta. Dentro de esta informacién esencial se

encuentra la memoria anual de dichos obligados por la LMV, la cual debe tener el

192 Gobierno de Chile (sitio web).

193 Ministerio de la Mujer y la Equidad de Género (sitio web).

194 Gobierno de Chile (sitio web).

195 Sobre esta denominacion, nos remitimos a lo definido en el Capitulo I, seccion 7.
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tratamiento indicado en la NCG N.°461, esto es, considerando ademas de otros
factores econdmicos y financieros, las materias “ASG” esto es, politicas, practicas y

metas adoptadas en materia medioambiental, social y de gobernanza.

En nuestro pais, lo anteriormente descrito ha sido hasta este momento lo mas
avanzado en la materia, pues como se explicaba supra, la NCG N.°341, cual es la
primera NCG en la materia, dictada por la ex Superintendencia de Valores y Seguros
si bien es cierto si cumplio con fijar estandares de gobiernos corporativos, lo hizo de
manera (a nuestro parecer), tenue e insuficiente, toda vez que la “obligacién” de
informacion se limitaba la exigencia de transparentar la decisién de haber adoptado o
no una determinada practica ASG. Con laincorporacién de la NCG N.°385 de la CMF,
se avanzo6 en la materia, aunque también de manera insuficiente, pues se limité a
describir cuando se entendia que una determinada practica habia sido efectivamente
adoptada por la sociedad. Diferenciandose asi de la NCG antes referida en tanto se
establece un parametro de cumplimiento mas alla de una declaracion abstracta
inverificable, cuestion que fue inicialmente remediada con la incorporacion de la NCG
N.°386 y fortalecida con la NCG N.° 461, en tanto impone la obligacion de informar en
materia de gobernanza corporativa, responsabilidad social y desarrollo sostenible:
entre los cuales se encuentra el enfoque de género. Esta NCG ha preparado el camino,
al menos en la teoria, para avanzar hacia una Ley general de democracia paritaria

corporativa.

Sin perjuicio de lo anterior, es relevante analizar la propuesta legislativa promovida por

el Gobierno actual de Gabriel Boric Font.

4. Proyecto de Ley en actual tramitacion

Aumentar la participacion femenina en los directorios de las empresas privadas en
nuestro pais es un verdadero desafio. En ese orden de ideas, una de las iniciativas

por parte del poder ejecutivo se plasma en el proyecto de Ley boletin N.° 15516-34.

Este proyecto de Ley, presentado en noviembre del afio 2022 por el ejecutivo, busca

gue las sociedades anonimas abiertas y las sociedades andénimas especiales,
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aumenten la participacion femenina mediante cuotas sugeridas y que gradualmente
en un plazo de seis afios se logre llegar a una cuota requerida (obligatoria)®. Sin
embargo, y como es de anticipar, también ha causado rechazo en algunos sectores
quienes argumentan sobre la base de diversos razonamientos que no se trata de una

politica adecuada.
4.1 Objetivos

Como hemos mencionado en capitulos anteriores, la participacién de las mujeres en
puestos directivos de las empresas sigue siendo considerablemente menor al de los
hombres tanto en Chile como en el mundo, lo que evidencia que la brecha de género

en este ambito esta lejos de superarse.

Es por esta razon, que este proyecto busca impulsar la participacion de mujeres en
directorios de empresas privadas, basandose principalmente en la informacion
entregada por la CMF del afio 2022 y el Tercer Reporte de Indicadores de Género en
Empresas en Chile 2021, y a su vez, comparandolo con los estandares internacionales
entregados principalmente por la OCDE'®’. Cabe recordar que dicha informacion, se

encuentra mencionada y explicada en el Capitulo | de nuestra investigacion.

Es importante mencionar que cuando se habla de aumentar la participacion femenina
en los puestos directivos de empresas, también incluye que las directoras suplentes

de aquellas directoras mujeres también deben ser mujerest®,

4.2 Ambito de aplicacién: sociedades an6nimas abiertas y sociedades andnimas

especiales

Las sociedades andnimas se encuentran reguladas en la Ley 18.046 y de acuerdo con

su Articulo 2, podemos reconocer tres tipos: las abiertas, cerradas y especiales. Como

196 Chile: Proyecto de Ley 15516-34
197 Comisién de Mujeres y Equidad de Género (2023) p. 3.
198 Comisién de Mujeres y Equidad de Género (2023) p. 10.
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ya fue mencionado anteriormente, el proyecto de Ley se enfoca en las sociedades

anonimas abiertas y especiales.

Para Juan Esteban Puga Vial, lo esencial de la sociedad an6nima es que se trata de
una forma asociativa no de personas, sino de capitales, que se traduce en un fondo
afectado a un fin estatutario dotado de personalidad juridica y en que los derechos de
los asociados se traducen en acciones que representan una fraccién del capital

social?®,

Por su parte, y en virtud de la clasificacion de las Sociedades Anénimas, nos remitimos
a lo prescrito en el Articulo 2 de la Ley N.° 18.046, esto es, “son sociedades anénimas
abiertas aquellas que inscriban sus acciones en el Registro de Valores. Estaran
obligadas a inscribir sus acciones en el Registro de Valores, aquellas sociedades que
durante doce meses consecutivos hayan tenido inscritos en el registro de accionistas
mas de 2.000 accionistas o el nimero superior que establezca la Comisiéon mediante
NCG, siempre que con aquel numero no se vea comprometida la fe publica, teniendo
en consideracion el tipo de accionista, naturaleza de la sociedad o circunstancias

similares”.

En segundo lugar, las sociedades andnimas especiales se encuentran reguladas en el
Titulo XIll de la Ley 18.046 y estas estan sujetas a normas especiales por tratarse de
sociedades con “giros protegidos” por la legislacién en virtud de la actividad econémica
gue desarrollan. En lo explicado por el profesor Puga Vial, las sociedades anénimas
especiales son aquellas que hagan o no oferta publica de sus valores y cualquiera sea
el nimero o estructuracion de sus accionistas, estan sujetas a la fiscalizacion de la
SVS?%! por el objeto de estas?®. Ejemplo de este tipo de sociedades son las
sociedades administradoras de los fondos de pensiones, empresas de depdsitos de
valores como por ejemplo los Bancos, sociedades administradoras generales de
fondos, entre otras. En general, se rigen por las mismas disposiciones legales y

reglamentarias aplicables a las Sociedades Andnimas Abiertas salvo regulaciéon

200 pyga (2011) p. 75.
201 Cabe recordar a este respecto que actualmente dicha funcion es desarrollada por la CMF.
202 pyga (2011) p. 89.
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especial a su respecto, de acuerdo con el Articulo 129 de la Ley de Sociedades

Andnimas.

Tanto las Sociedades Andnimas Abiertas como las Sociedades Andnimas Especiales
estan sometidas a la fiscalizacion de la CMF, de acuerdo con el Articulo 2° inc. 5° de
la Ley de Sociedades Andénimas.

Este proyecto de Ley busca modificar los Articulos 31y 32 de la Ley N.° 18.046 sobre
Sociedades Anonimas, los cuales se encuentran dentro del Titulo IV De La
Administracion de la Sociedad y hacen referencia a elecciéon de un directorio y la

eleccion de directores suplentes respectivamente?03,
4.3 Cuotas y plazos

Este proyecto tiene como objetivo final que la participacion de las mujeres en los
directorios de empresas alcance al menos un 40% de manera obligatoria en un plazo
de 6 afos, contados desde un mes luego de la publicacion de la Ley en el Diario Oficial.
Sin embargo, para lograr tal objetivo, utiliza una férmula mixta la cual consta de cuotas

sugeridas y cuota requerida (obligatoria).

Cuando hablamos de cuota sugerida nos referimos a que durante los primeros tres
afios las empresas cuentan con una cuota sugerida de 20%, entre el tercer y sexto
afio una cuota sugerida de 40% y desde el sexto afio en adelante la cuota se volvera

obligatoria alcanzando el 40% esperado.

El hecho de que en los primeros afios se establezca una cuota sugerida, provoca que
en caso de incumplimiento solo se deba explicar razones. Sin embargo, desde el sexto
afio en adelante, cuando se establezca la cuota obligatoria, el incumplimiento acarrea

consecuencias.

203 Comision de Mujeres y Equidad de Género (2022): Boletin 15516-34. Mas mujeres en directorios.
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En el siguiente recuadro se explica de manera gréafica?%.

+mujeres
en DIRECTORIOS

2 2 A
= BA BA

Cuota sugerida Cuota sugerida Cuota obligatoria
Un mes luego de la “al menos 20%" “al menos 40%" “al menos 40%"
publicacion de la ley

en el Diario Oficial
Afio 0 - afio 3 Afio 3 - afio 6 Afio 6 en adelante

Repeticion de la eleccion
"Cumplir o explicar" “Cumplir o explicar” en la misma junta de
accionistas

4.4 Cumplimiento y fiscalizacion

Como ya mencionamos, en los primeros afios que se cuenta con cuota sugerida, el
incumplimiento de las empresas solo conlleva que deban entregar las razones por la
cuales no lograron llegar a los porcentajes esperados para aquel periodo. Esta
explicacion la debe recibir la CMF, quienes ademas deben hacer publica esta

informacion al igual que la empresa en cuestion mediante su sitio web oficial.

Desde el sexto afio en adelante en donde el porcentaje obligatorio es del 40%, en caso
de incumplimiento, la empresa debe repetir la eleccion hasta llegar a cumplirlo y
acuerdo a lo mencionado por el proyecto, en caso de que el incumplimiento perdure,
la CMF podra imponer sanciones de acuerdo con las reglas generales y su politica de
fiscalizacion?®, sin especificar una sancién en especifico, sino mas bien, le traspasa

la responsabilidad a la CMF de determinar los parametros aplicables.

4.5 Repercusiones del proyecto

204 Comision de Mujeres y Equidad de Género (2022): Boletin 15516-34. Mas mujeres en directorios.
205 Comision para el Mercado Financiero (2021). (parametros para medir sanciones)
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El proyecto cuenta con el apoyo del gobierno del presidente Gabriel Boric, razon por
la cual, el ministro de Economia Nicolas Grau Veloso?°® entreg6 los antecedentes que
lo respaldan. Ademas, explicé la importancia de este asunto a nivel nacional e
internacional y la necesidad de buscar solucion a la baja participacion de las mujeres

en los directorios en Chile.

Sin embargo, hay sectores, que a pesar de estar de acuerdo en general con el
proyecto, recalcan la autonomia con la que cuenta la empresa privada, destacando la
importancia de motivar alos cambios mas que realizarlos de manera forzada y abrupta.
Por su parte Carolina Etorovic, sefialé que la empresa privada debe tener la libertad
de tomar decisiones, pero destaca que paises como Noruega quienes impusieron

cuotas de género, logro el objetivo en un periodo de tiempo razonable?®’.

Por otra parte, hay quienes mencionan como es el caso de Solange Berstein,
presidenta desde 2022 de la CMF, los efectos no deseados de Leyes similares y que
se deben considerar a la hora de discutir el actual proyecto?®®, como por ejemplo la
repeticion de las mismas mujeres en varios directorios, designacion de mujeres de la
familia del controlador con el Unico fin de cumplir con cuota esperada sin ser

necesariamente idoneas para el cargo, entre otras.

Opinion similar a la de Rodrigo Mujica y Sara Undurraga quienes mencionan la
importancia de que estas medidas impulsen la participacion de las mujeres sin que se
conviertan en asientos reservados que le resten méritos a las mujeres que sean parte
de un directorio. Sin embargo, se destaca la gradualidad del proyecto de Ley que
cuenta con un plazo de 6 afios, siendo este ultimo recién el obligatorio, ya que,
hablamos de un plazo razonable para que la empresa privada tome las medidas

correspondientes?®®®,

206 Ministro de Economia, Fomento y Turismo.

207 CNN Chile. YouTube: “Carolina Eterovic analiza el eventual proyecto de cuotas de género en
directorios de empresas” (2022).

208 Comision de Mujeres y Equidad de Género (2023) pp. 31-32.

209 Comisién de Mujeres y Equidad de Género (2023) pp.33-41.
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5. Andlisis critico del proyecto de Ley y propuestas para el caso chileno de
acuerdo con la experiencia comparada

Es necesario hacer un andlisis critico del contenido propositivo del proyecto contenido
en el boletin N.° 15516-34 del presente capitulo y exponer una visibn omnicomprensiva
de lo dicho a lo largo del presente trabajo. Para ello, son 3 elementos centrales de
dicho analisis: (i) la evolucion historica nacional en la materia (ii) el mecanismo de
implementacion (iii) la experiencia comparada en relacion con el mecanismo de

implementacion.

I. La evolucion histérica nacional en la materia: No podemos desconocer que la
evolucién en Chile tiene un caracter dual, pues, si bien ha sido tenue, ha sido
progresiva toda vez que hasta antes de 2012 no teniamos norma alguna en la materia
(solo 12 afos, hasta ahora). Ya desde 2012 transitamos desde la NCG N.°341, que se
limitaba a un formulario declarativo de haber adoptado 0 no una determinada practica
ASG, indicando “si/no” y “por qué”, hacia la NCG N.°461 la cual introduce temas
propios de las finanzas sostenibles, como el cambio climatico, la relacion con el medio
ambiente, con la sociedad, con sus empleados, el enfoque de género, la

ciberseguridad, la libre competencia y los derechos humanos.

Si bien es cierto que en términos porcentuales no ha implicado un avance significativo,
podemos inferir que si ha contribuido a situar la discusion en una posicion superior a
la que gozaba antes, e influyendo, por ejemplo, de manera directa o indirecta en el
avance en materia de Empresas y Sociedades del Estado, desde la perspectiva del
Derecho Publico. Esto hace pensar que, es factible plantear que Chile no es un terreno
infértil para una regulacion imperativa como lo es la propuesta por el gobierno del
presidente Gabriel Boric, pues ya existe una implementacion en la materia, aun cuando

no pertenezca como tal al mundo corporativo del Derecho Privado.

II. EI mecanismo de implementacién: EI mecanismo utilizado corresponde a una
transicion entre la cuota sugerida y la cuota obligatoria, como se explicaba en el
apartado N.°4 del presente capitulo. La modificacion seria incorporada a la Ley de

Sociedades Andnimas y es especialmente interesante pues permite aludir a las
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experiencias comparadas que (i) utilizan el método comply or explain (ii) utilizan el
método de la progresividad hacia las cuotas requeridas (iii) ya tienen instaurado el
sistema de cuotas requeridas.

Mediante esta disposicion transitoria se establece que, antes de la instauracion de una
cuota obligatoria de a lo menos 40% de mujeres en los Directorios de las Sociedades
Anoénimas Abiertas y Especiales, durante los primeros 3 afios a contar desde el primer
mes de la publicacion en el Diario Oficial se sugerir4 una cuota de a lo menos 20% de
mujeres. Luego, hasta el quinto afio, una cuota sugerida de al menos el 40%. Es decir,
es una “nueva” implementacion de lo que ya existe en nuestro pais como expresion
del método Comply or explain, que data de 2012 mediante las normas de caracter
general de la CMF, que en términos porcentuales no ha implicado un cambio
sustantivo en la materia. Resulta curioso, ademas, que el proyecto de Ley contemple
cinco afios para la transicion hacia una cuota requerida, aun cuando reconoce que
“‘una obligacion que implique solo reportar el estado actual de la composicion de
directorios parece insuficiente y lenta para alcanzar el estandar de los paises de la

OCDE respecto de la participacion de mujeres en los directorios”.

Este método inicial, seria en principio un incentivo y/o etapa primitiva que permita a las
empresas adaptarse al cambio de las cuotas requeridas. Sin embargo, a nuestro
parecer no tiene una mayor influencia practica toda vez que no es en absoluto diferente
a las actuales obligaciones de informacion de la NCG N.° 461 de la CMF. Aun cuando
se quiera sustentar el método en la experiencia del Reino Unido, no se observa a lo
menos en el proyecto de Ley medidas complementarias, como lo son las contenidas
en la campana del “Club del 30" del Reino Unido, donde se trabaja en involucrar a
presidentes y directores ejecutivos como miembros para impulsar el cambio y apoyar
a las organizaciones en sus esfuerzos de inclusion, con un enfoque especifico en el
género, influenciar en aquellos que tienen poder para impulsar el cambio y apoyar el

desarrollo del talento femenino.

Un ultimo punto sobre el mecanismo de implementacion y el mas relevante es el
mecanismo coercitivo contemplado. Llama la atencidén que, de acuerdo con el proyecto

de Ley, el “mecanismo” para garantizar el cumplimiento de la paridad consiste en que
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los accionistas de cada sociedad determinen la forma o mecanismo para cumplir con
la cuota sugerida o requerida. Es decir, hay una ausencia de un mecanismo que fuerce
al cumplimiento de la normativa, en contraste con Noruega, por ejemplo, donde las
empresas arriesgan inclusive la disolucion de la sociedad. El caso de Panamd, es
precisamente lo contrario, no existe ninglin mecanismo coercitivo que incentive el real

cumplimiento de la normativa.

lll. La experiencia comparada en relacién con el mecanismo de implementacion:
respecto de la progresividad cabe recordar el caso de Panam@, en Centroamérica,
donde, como habiamos indicado, la férmula utilizada por dicho pais fue la
progresividad, esto es: incrementos porcentuales anuales, partiendo desde un 10% al
primer afio de su implementacion, 20% al segundo afio y 30% desde el tercer afio,
llegando al minimo obligatorio (transicion a un mecanismo de cuotas obligatorias o
legales), donde aun dos afios después de la exigencia de una cuota obligatoria del
20% la participacion de las Mujeres en directorios so6lo alcanz6 un 16,5%, aumentando
0,1% en comparacion con el afio anterior. Al 2022, del total de 2,505 puestos
disponibles en las Juntas Directivas de entidades y empresas a las que les aplica la

Ley N.° 56 de 2017, las mujeres ocupan solo el 22%21°,

Otro caso que contrasta con el de Panama y ahora en Europa, es el de Noruega, donde
con el establecimiento de estas cuotas obligatorias la representacion femenina en los
directorios pasé de un 11% en 2003 a un 42% en 20082, Al afio 2020, se mantenia
en el rango del 41%. De manera similar que el Reino Unido y Noruega no soélo
establece Leyes de cuotas requeridas, sino que trabaja intensivamente en tener
politicas publicas y legislacién con enfoque de género de manera sistematica, con todo
un procedimiento establecido que debe ser seguido y respetado en cualquier

propuesta normativa.

210 Asociacion de directoras de Panama (2022): “Presentacion del estudio de cumplimiento de las
disposiciones de Ley 56 de 2017".
211 pascuali (2021).
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6. Sintesis preliminar

De este tercer y ultimo capitulo queda asentado que en Chile existe avance en materia
de género, incluso destacando en algunos puntos respecto al resto de los paises de la
region. Sin embargo, en materia de participacion femenina en puestos de liderazgos,
su avance aun es insuficiente, encontrdndose muy por debajo de los estandares
esperados y aun muy lejos de alcanzar a paises lideres en esta materia como Noruega

0 Suiza.

La opcidon de imponer cuotas de género en directorios de empresas pareciera ser un
camino viable para acabar con la brecha de género en cuanto a la participacion en los
directorios, y aunque en las empresas publicas existe normativa que ya se encuentra
en marcha, aun existe un amplio debate respecto a estas normas en empresas

privadas.

De acuerdo con las reflexiones antes mencionadas, se colige que en realidad, para
gue una propuesta de Ley (en este caso, propuesta de modificacion a la LSA) sea
idénea, es necesario no solo considerar el objetivo perseguido, sino también
contemplar (i) cual es la realidad sobre la cual estamos intentando hacer un cambio
(i) analizar si existe una politica general y sistematica en complemento con las Leyes
propiamente tal (iii) contemplar un mecanismo coercitivo de una envergadura tal que
permita tener una norma no solamente valida en términos formales, sino también

eficaz en términos materiales.
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CONCLUSIONES

Al finalizar nuestra tesis hemos llegado a diversas conclusiones.

En cuanto al proyecto de Ley plasmado en el boletin N.° 15516-34, creemos que es
una propuesta legislativa que avanza hacia el camino correcto desde una mirada con
perspectiva de género, pues permitiria, a lo menos en teoria, avanzar hacia los indices
porcentuales de los paises desarrollados en la materia (aun cuando reconocemos las
diferencias culturales absolutas entre unas tradiciones y otras). Es una politica
innovadora en cuanto permite extender el &mbito de aplicacién de la Ley N. °21.356
gue establece la representacion de género en los directorios de las empresas publicas
y sociedades del Estado alli indicadas, toda vez que permitiria aplicarlo a Sociedades
Anonimas Abiertas y Sociedades Andnimas Especiales en los términos descritos en el

capitulo tercero.

No obstante, lo anterior, creemos que se trata de una politica publica cuyo disefo
juridico no es idoneo en los términos de la técnica regulatoria, pues los plazos de
adopcion implican la espera de a lo menos 5 afios desde la entrada en vigor de la Ley,
pues como se ha indicado, durante los primeros 3 afios a contar desde el primer mes
de la publicacion en el Diario Oficial se sugerird una cuota de a lo menos 20% de
mujeres. Luego, hasta el quinto afio, una cuota sugerida de al menos el 40%. Esto es
insuficiente, pues da un plazo de 5 afios para implementar un mecanismo ya
instaurado desde hace 12 afios por parte de la CMF mediante la NCG N.° 341 de 2012.
Se debe tener presente que este plazo de 5 afios para implementar las cuotas de
género legales obligatorias se cuentan desde la publicacién de la Ley en el Diario
Oficial, en circunstancias de ser un proyecto de Ley que esta en tramitacion desde
2022 y al revisar la tramitacion constitucional no se vislumbra aun siquiera la
aprobacion de esta. Por tanto, se desprende que, a lo menos queda esperar por un
plazo estimado de 10 afios (asumiendo discrecionalmente un plazo de 5 afios para
gue finalice la tramitacion constitucional) para poder contar con cuotas legales

obligatorias en nuestro pais.
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En segundo lugar y lo mas preocupante es la ausencia de un mecanismo de coercion
para forzar al cumplimiento de la Ley, pues como se indicO previamente “el
mecanismo” para garantizar el cumplimiento de la paridad consiste en que los
accionistas de cada sociedad determinen la forma o mecanismo para cumplir con la
cuota sugerida o requerida. Desde un andlisis reduccionista, la sola ausencia de un
mecanismo que fuerce el cumplimiento provocaria que el analisis del proyecto no
requiriese mas analisis, pues es casi predecible la ineficacia practica que tendra,
basado en las experiencias comparadas de México, Colombia, Panama, donde la

ausencia de sanciones ha derivado en la ausencia casi absoluta de cumplimiento.

En tercer lugar, el “techo de cristal” al cual se enfrentan las mujeres para disputar en
igualdad de condiciones las posiciones de poder tiene como antecedente causas
confluyentes, en tanto no puede ser explicado por una Unica causa, pues existe una
diversidad de concausas a su respecto, tanto culturales, como econdémicas y sociales.
Entre ellas se encuentran los roles y estereotipos de género, la masculinizacion y/o
feminizacion de ciertas labores, la asignacion casi exclusiva de las labores de cuidado,
y por, sobre todo, la cultura empresarial sexista y la ausencia de perspectiva de género

en el analisis de las medidas y/o politicas publicas que les afectan.

En cuarto lugar, en materia de equidad de género existe una profunda inconsistencia
y contradiccion entre la igualdad formal y la igualdad material, pues en teoria las
mujeres tienen un acceso libre e igualitario a optar por posiciones de liderazgo y en
particular, a los directorios de las empresas privadas, pero en la practica no existen
reales condiciones para el ejercicio efectivo de dichos derechos concedidos de manera
tedrica y abstracta. Esto se ve reflejado en los indices porcentuales de la participacion

de las mujeres en los directorios de las empresas privadas a lo largo del mundo,

En quinto lugar y en relacion con lo anterior existe una constante en las distintas
experiencias de la mayoria de los paises analizados, pues aun con imposiciones de
cuotas no se logra un cambio sustantivo, inclusive con consagracion constitucional no
ha sido posible modificar la realidad del acceso efectivo de la mujer a los directorios
de las empresas, como lo es el caso de México. En ese sentido, creemos que existe

mas bien un “compromiso con el intento” mas que un despliegue institucional efectivo
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gue dé cuenta de la asuncion de una verdadera responsabilidad con la paridad de

género en materia corporativa.

En sexto lugar, un tema que sin duda es de relevancia es la vigencia del caracter
imperativo del Derecho en tanto fuente normativa y la diversidad de otras fuentes
normativas como antecedentes de eficacia practica mas all4 de la vigencia y validez
de la norma. Asi las cosas, los compromisos suscritos mediante autorregulacion y
mediante las recomendaciones del soft law han resultado ser Gnicamente

demostraciones de “buena voluntad” por parte del empresariado.

En séptimo lugar, existe una necesidad imperativa de fortalecer la integracion de la
responsabilidad social corporativa como un medio para una transformacion de la
cultura empresarial tanto de nuestro pais como del mundo, pues es claro que una
constante casi invariable a lo largo de la experiencia comparada es la cultura
empresarial sexista, que masculiniza los roles y dinamicas al interior de las empresas

como garantia de éxito economico.

En octavo lugar, no existe una respuesta univoca de la mejor forma de regular la
participacion de la mujer en los directorios de las empresas, pues de acuerdo con
nuestra investigacion del Derecho Comparado existen un sinfin de distintas
experiencias que distan diametralmente unas de otras. Lo anterior se ve reforzado por
el hecho de ser distintos sistemas politicos, econdmicos, sociales y culturales, que
dificultan hacer una asimilacion completa de una experiencia a nuestra realidad. Sin
perjuicio de ello, creemos que dentro de las diversas técnicas regulatorias la mas
idénea para el caso Chileno es la imposicion de cuotas de género obligatorias, pues
nuestro pais ha transitado desde la ausencia de regulacion hasta la autorregulacion
mediante las normas de caracter general de la CMF y la regulacion, mediante la Ley
de paridad de género al interior de algunas de las empresas publicas del Estado,
experiencia que ha resultado ser mas eficaz en su cumplimiento que las derivadas de

la autorregulacion.

En noveno lugar, si bien el proyecto de Ley en tramitacién es un avance en términos

de la ejecucion de acciones positivas destinadas a la disminucion de las brechas de
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género a nivel corporativo, no es menos cierto que es indispensable trabajar en un
modelo de fiscalizacion de cumplimiento, ademas del establecimiento de sanciones
gue permitan darle una eficacia factica a la norma, cuestién que queda demostrada en
las experiencias de Estado Unidos y Panamd, cuyo indice de cumplimiento esta en
directa proporcién con las sanciones aparejas al incumplimiento. Cabe recordar a este
respecto la integracion de la seccion 301.3 al Corporations Code en el Estado de
California. No parece 6ptimo, de acuerdo con la experiencia nacional e internacional,
dejar el cumplimiento de la normativa a la buena voluntad del grupo empresario aun

mas considerando el contexto ya descrito de la cultura empresarial sexista.

En décimo lugar, no podemos permitir que la busqueda por la equidad de género se
agote en la propuesta legislativa (y eventual aprobacion) de la imposicion de cuotas
legales de género como maxima expresion de la accion estatal en vias de disminuir
las brechas sociales y de género, pues resulta fundamental, como en el caso del Reino
Unido y Noruega, integrar la perspectiva de género de manera sistematica en todas
las areas de la vida social, no sdlo juridica y/o institucional, pues en la mayoria de las
experiencias analizadas una de las principales causas de la ineficacia de las normas
surgidas via autorregulacion o regulacion tiene que ver con la cultura de la

masculinizacion de los centros de poder y de toma de decisiones.

Por ultimo, cabe hacer presente que, la utilizacion de la perspectiva de género no es
un fin en si mismo, sino que un medio para un fin, como lo es la consecucién de una
igualdad de género material y sustantiva. La igualdad de género no es posible sin la
inclusion de la perspectiva de género en todas las areas de nuestra vida social, politica

y econdmica.
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