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EXPOSICION DE MOTIVOS

1. CONTEXTO DE LA PROPUESTA
Antecedentes

Los consgjos de administracion de las empresas de la UE se caracterizan por un persistente
desequilibrio de género, como lo demuestra el hecho de que solo € 13,7 % de los puestos en
los consgjos de las principales empresas cotizadas se encuentren actualmente ocupados por
mujeres (en los puestos de administradores no ejecutivos, e 15 %)*. En comparacion con
otros ambitos de |a sociedad, especialmente con el sector ptblico?, la menor representacion de
las mujeres en |os consegjos de administracion de esas empresas es especia mente significativa.

Durante varias décadas, los Estados miembros y las instituciones de la UE han realizado
numMerosos intentos de promover laigualdad de género en la toma de decisiones econdmicas,
en particular para aumentar la presencia de mujeres en los consgjos de administracion de las
empresas, adoptando recomendaciones y fomentando la autorregulacion. Dos
Recomendaciones del Consgjo (de 1984 y 1996) instaban a que €l sector privado aumentase la
presencia de mujeres en todos los niveles de la toma de decisiones, en particular mediante
programas de accion positiva, y a gque la Comision adoptase medidas para alcanzar un
equilibrio de la participacion de género en ese &mbito®. Las iniciativas nacionales de
autorregulacion y de gobernanza de las empresas pretendian incitar a estas a nombrar un
mayor nimero de mujeres en puestos de alto nivel.

No obstante, el aumento de la presencia de mujeres en los consegjos de administracion de las
empresas ha avanzado muy lentamente, con un incremento medio anual en los Ultimos afios
detan solo el 0,6 %*. En los diferentes Estados miembros ese porcentaje ha sido desigual y ha
producido resultados muy divergentes. Los avances mas importantes se registraron en
aguellos Estados miembros y otros paises en los que se habian adoptado medidas
vinculantes®. En varios Estados miembros |as iniciativas de autorregulacién no han producido

Este desequilibrio entre géneros es llamativo en todos los Estados miembros de la UE, pues las medias
nacionales van de aproximadamente un 5% en MT, CY, HU, LU, LU, PT, IT, EE y EL, a cerca del
25% en SE, LV y Fl. La proporcion de mujeres varia segin los Estados miembros entre alrededor del
3% vy arededor del 28 % de los administradores no gecutivos, y entre 0 % y cerca del 21 % de los
administradores gjecutivos. Véase el informe de situacion: Las mujeres en la toma de decisiones
econémicas en la Unién Europea, marzo de 2012 (http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files’'women-on-boards_en.pdf).

Algunos gjemplos. 30 % de mujeres al més alto nivel de las administraciones plblicas nacionales, 33 %
de mujeres entre los miembros de tribunales supremos. En los centros de investigacion, el 22 % de los
miembros del consejo son mujeres (2007). Solo los bancos centrales nacionales se han mantenido a
margen de todas las tendencias y son un baluarte dominado casi exclusivamente por hombres. 83 % de
sus miembros son hombres y no hay actualmente ninguna mujer que sea gobernadora de un banco
central en laUE.

DOL 331de19.12.1984, p. 34,y DO L 319 de 10.12.1996, p. 11.

Véase el informe de situacion, nota a pie de pagina 1.

Entre octubre de 2010 y enero de 2012, el mayor aumento, con gran diferencia, de la proporcién de
mujeres en los consgjos de administracion de las empresas se ha registrado en Francia (aumento de un
10 % hasta a canzar €l 22 %), pais en € que las empresas alcanzaron el primer objetivo introducido por
una nueva ley en enero de 2011 (20 % en 2014, 40 % en 2017) antes del plazo previsto. En Noruega €l
porcentaje de mujeres entre los miembros de los consgos pasd del 18 % en 2006, afio en que se
introdujo el objetivo obligatorio, a 40 % en un plazo de solo tres afios.
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cambios notables de esa indole. Al ritmo actual se tardaria varios decenios en acercarse al
equilibrio de género en toda de la UE.

Es probable que las crecientes discrepancias entre los Estados miembros aumenten, habida
cuenta de los enfoques muy diferentes aplicados en cada uno de ellos. Algunos Estados
miembros han desarrollado una legislacion nacional pero dirigida a grupos diferentes de
empresas y con planteamientos legidativos distintos. Las legislaciones nacionales, si es que
llegan a abordar el problema, estan evolucionando en distintas direcciones. Algunos Estados
miembros han propiciado un modelo de «cumplir o dar explicaciones», con arreglo al cual las
empresas que no cumplen e objetivo de un equilibrio de género deben explicar los motivos
para no hacerlo. Otros han establecido directamente un objetivo de equilibrio de género
juridicamente vinculante, con sanciones. Algunos Estados miembros se centran en las
empresas cotizadas, mientras que otros lo hacen en las grandes empresas (con independencia
de s cotizan 0 no) o solo en las empresas de propiedad estatal. Algunos Estados miembros
dirigen sus medidas a los administradores no gecutivos de las empresas cotizadas, mientras
gue otros incluyen tanto a los administradores gjecutivos como no gecutivos de los consegjos
de administracion de las empresas cotizadas.

Ladivergencia o lafalta de regulacion a nivel nacional no solo dan lugar a discrepancias en el
nimero de mujeres existente entre los administradores gecutivos y no gjecutivos y a unos
porcentgjes de mejora diferentes segin los Estados miembros, sino que también plantean
obstaculos al mercado interior al imponer a las empresas cotizadas en la UE unos requisitos
divergentes en relacion con su gobernanza empresarial. Esta evolucion distinta de las
legislaciones nacionales ha conducido a una fragmentacion de los marcos legislativos en toda
la UE, lo que hadado lugar a unas obligaciones juridicas incoherentes y dificiles de comparar,
a una confusién y unos mayores costes para las empresas, los inversores y otras partes
interesadas, y, en Ultimo término, ha obstaculizado el correcto funcionamiento del mercado
interior. En particular, estas diferencias de los requisitos legales y de la autorregulacion en lo
gue respecta a la composicion de los consgjos de administracion pueden dar lugar a
complicaciones précticas para las empresas cotizadas que operan a escala transfronteriza, en
especia a la hora de crear filides o realizar fusiones y adquisiciones, asi como para los
candidatos a puestos en los consejos de administracion. La actual falta de transparencia de los
procedimientos de seleccién y de los criterios de cualificacion para esos puestos en la mayoria
de los Estados miembros representa un obstaculo importante para la existencia de una mayor
diversidad entre los miembros de los consgos y afecta negativamente tanto a las carreras de
los candidatos a dichos puestos y a su libertad de circulacion, como a las decisiones de los
inversores. La opacidad de |os nombramientos para puestos en |os consejos hace que para las
mujeres que tienen las cualificaciones necesarias para ocupar esos puestos sea en general mas
dificil presentar su candidatura para esos puestos y alin mas si 10 hacen en un Estado miembro
diferente. La falta de transparencia de los criterios de cualificacion aplicables a los
administradores de las empresas también puede tener un impacto negativo en la confianza de
los inversores en una empresa, en particular en situaciones transfronterizas. La comunicacion
de informacion pertinente sobre la composicién por género de los consejos de administracion
también se traducira en una mejor rendicion de cuentas de las empresas, una toma de
decisiones mejor fundamentada y mas solida, una mejor asignaciéon del capital, y, en
definitiva, un crecimiento y un empleo mayoresy mas sostenibles en la UE.

La infrautilizacion de las competencias de las mujeres altamente cualificadas constituye una
pérdida de potencial de crecimiento economico. Para hacer frente a los desafios demograficos
de la UE, competir con éxito en una economia globalizada y obtener una ventaja comparativa
frente a terceros paises sera esencial movilizar plenamente todos los recursos humanos
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disponibles. Por otra parte, la desigualdad de género en los consegjos de administracion de las
empresas cotizadas en la UE puede ser una oportunidad perdida a nivel empresarial, tanto por
lo que respecta a la gobernanza como a los resultados financieros de la empresa®. El nicleo
del problema radica en la persistencia de numerosos obstaculos a los que se enfrenta €l
nimero de mujeres altamente cualificadas, en permanente aumento, que estan preparadas para
ocupar puestos en los consgjos’ en su camino hacia los puestos més altos de las empresas. La
reticencia a designar candidatas femeninas para puestos en los consgjos tiene a menudo sus
raices en los estereotipos de género en el momento de la contratacion y promocién, en una
cultura empresarial dominada por los hombres y en la falta de transparencia de los
procedimientos de nombramiento para los puestos en los consgjos. Estos elementos, que a
menudo se denominan en su conjunto el «techo de cristal», socavan € optimo funcionamiento
del mercado de trabajo de |os puestos para altos directivos en todala UE.

La persistente menor representacion de las mujeres en los consegjos de administracion es un
elemento clave de una falta mas general de diversidad en los consejos, con sus consecuencias
negativas. En aquellos consgjos en los que predomina uno de los géneros es mucho més
probable que € «pensamiento de grupo» sea limitado. Esto puede contribuir a que la
discusion sobre las decisiones de la direccién de la empresa sea menos eficaz, ya que la fata
de puntos de vista, valores y competencias diferentes puede dar lugar a que los debates,
intercambios de ideas y controversias en €l consgjo de administracion sean més limitados. La
insuficiente diversidad de los consgos estd principalmente ligada a la insuficiencia de
incentivos de mercado para que las empresas modifiquen la situaciéon. A este respecto, las
précticas inadecuadas de contratacion para puestos en |os consejos contribuyen a perpetuar la
seleccion de miembros con caracteristicas similares. Con frecuencia, la seleccion se nutre de
un grupo de personas demasiado restringido, los administradores no gecutivos se siguen
contratando a menudo a través de un «circulo de vigos amigos» entre los contactos
personales y empresariales de los miembros del consgjo. La falta de transparencia sobre la
diversidad de los consgjos aumenta € problema, ya que € nivel de informacién y la medida
en gque el publico en general tiene acceso a esta suele ser insuficiente.

En lo que respecta a los objetivos relacionados con la composicion de los consgjos, la
transparencia de la contratacion y la informacion sobre la diversidad de género en dichos
consgos, los problemas detectados afectan a rendimiento global de las empresas, a su
responsabilidad, a la capacidad de los inversores de evaluar y tener en cuanta adecuada y
oportunamente toda la informacion pertinente, y a la eficacia de los mercados financieros de
la UE. Como consecuencia de €ello, el potencial de crecimiento y empleo sostenibles del
mercado interior no puede aprovecharse al maximo. Asi pues, se necesitan unos requisitos
claros en lo que se refiere a los objetivos que deben alcanzar las empresas en |o tocante al
género de los administradores no gecutivos, a la transparencia del proceso de contratacion

Més recientemente: Crédit Suisse Research Institute (Agosto 2012), Gender diversity and corporate
performance. Entre otros estudios importantes cabe citar: Catalyst (2004), The Bottom Line: Connecting
Corporate Performance and Gender Diversity; McKinsey (informes de 2007, 2008 y 2010), Women
Matter; Deutsche Bank Research (2010), Towards gender-balanced leadership; Ernst & Young (2012),
Mixed |eadership.

Las mujeres representan cerca del 60 % de los licenciados universitarios en la UE. Lo que es mas
importante, la iniciativa de las facultades de empresariales europeas Mujeres en e consgo logrd
identificar rdpidamente més de 7000 mujeres, altamente cualificadas, con experiencia profesional y
dispuestas a asumir una plaza en un consejo de administracion.
(http:/lwww.edhec.com/html/communication/womenonboard.html).
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(criterios de las cudificaciones) y a las obligaciones en materia de informacion sobre la
diversidad de género en los consejos de administracion.

Contexto politico

En los ultimos tiempos, el problema del incremento de la participaciéon de las mujeres en la
toma de decisiones econdémicas ha adquirido mas importancia en la escena nacional, europea
einternacional, con especial hincapié en la dimensién econdémica de la diversidad de género.

La Comision Europea ha reiterado su apoyo a una mayor participacion de las mujeres en
puestos de responsabilidad tanto en su Carta de la Mujer® como en su Estrategia para la
igualdad entre mujeres y hombres 2010-2015°, al tiempo que ha publicado varios informes en
los que hacia balance de la situacion®.

En el Pacto Europeo por la Igualdad entre hombres y mujeres para 2011-2020, adoptado el 7
de marzo de 2011, € Consgo reconocié que las politicas de igualdad de género son vitales
para e crecimiento econémico, la prosperidad y la competitividad, y exhorté a emprender
acciones para fomentar la igualdad de participacion de las mujeres y los hombres en la toma
de decisiones a todos los niveles y en todos los &mbitos, con el fin de aprovechar plenamente
todos los talentos.

El Parlamento Europeo ha pedido reiteradamente a las empresas y |os Estados miembros que
incrementen la participacion de las mujeres en los érganos de toma de decisiones y ha
invitado a la Comision a presentar propuestas legislativas para alcanzar |la masa critica del
30 % de mujeres miembros de los 6rganos de gestion en 2015 y el 40 % en 2020™.

L os interlocutores sociales europeos han reiterado su compromiso de seguir actuando en este
ambito es su programa de trabajo para 2012-2014.

Objeto de la propuesta

La finalidad de la propuesta es aumentar substancialmente el nimero de mujeres en los
consgjos de administracion de toda la UE estableciendo un objetivo minimo de una presencia
del 40% del género menos representado entre los administradores no gecutivos de las
empresas cotizadas y exigiendo a las empresas que cuentan con una menor proporcion del
género menos representado entre los administradores no gecutivos que introduzcan en los
procedimientos de seleccién para estos puestos unos criterios preestablecidos, claros,
formulados de forma neutra y carentes de ambigiiedades, con objeto de alcanzar € citado
objetivo.

8 COM(2010) 78 final.

o COM(2010) 491 final.

10 Véanse € informe de la Comision More women in senior positions («Més mujeres en puestos de
responsabilidad»), enero de 2010; el documento de trabajo de la Comisién The Gender Balance in
Business Leadership («El equilibrio entre los géneros en e liderazgo empresarial»), marzo de 2011
(SEC(2011) 246 final); €l informe de situacion Women in economic decision-making in the EU («Las
mujeres en la toma de decisiones econémicas en la UE»), marzo de 2012; & documento de trabajo de
los servicios de la Comisién Progress on equality between women and men in 2011 («Avances en la
igualdad entre mujeres y hombres en 2011»), abril de 2012 (SWD(2012) 85 final).

Véanse p. €., la Resolucién de 6 de julio de 2011, sobre las mujeres y la direccion de las empresas
(201072115 (IN1)), y la Resolucién de 13 de marzo de 2012, sobre laigualdad entre mujeres y hombres
en laUnién Europea— 2011 (2011/2244 (INI)).
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La propuesta tiene por objeto promover la igualdad de género en la toma de decisiones
econdmicas y aprovechar plenamente el vivero de candidatos capacitados existente, a fin de
alcanzar una representacion de los géneros mas equitativa en los consegjos de administracion
de las empresas, contribuyendo asi a los objetivos de |a Estrategia Europa 2020. La Directiva
propuesta conducira a derribar |as barreras con que se topan las mujeres que aspiran a puestos
en los consglosy amejorar lagobernanzay |os resultados de las empresas.

Para garantizar la igualdad de condiciones y evitar complicaciones préacticas a las empresas
cotizadas en el mercado interior parece esencial una armonizacion minima tanto por lo que
respecta a requisito de que las empresas adopten decisiones de nombramiento basadas en una
evaluacion comparativa objetiva de las cualificaciones de los candidatos como a lafijacién de
un objetivo cuantitativo aplicable a equilibrio de género entre los administradores no
€jecutivos.

El objetivo cuantificado del 40 % fijado en |la presente Directiva se aplica Unicamente a los
administradores no gjecutivos con € fin de lograr un equilibrio adecuado entre la necesidad
de aumentar la diversidad de género en los consgos, por una parte, y la necesidad de
minimizar las injerencias en la gestion diaria de las empresas, por otra. Los administradores
no gjecutivos y los consgjos de control tienen un papel esencial en los nombramientos a més
ato nivel directivo y en la configuracion de la politica de recursos humanos de la empresa.
Por consiguiente, una mayor presencia del género menos representado entre los
administradores no gecutivos tendra un efecto domind positivo para la diversidad de género
en toda la escala profesional.

La propuesta se centra en las empresas cotizadas, debido a su importancia econdmica 'y su
gran visibilidad y a que sientan las normas del sector privado en general. Ademas, suelen
tener unos consegjos mayores y su estatuto juridico es similar en toda la UE, lo que ofrece la
necesaria comparabilidad de situaciones.

El objetivo propuesto del 40 % como cuota minima de cada género esta en consonancia con
los objetivos que se estan debatiendo actualmente y se contemplan en una serie de Estados
miembros de la UE/EEE. Esta cifra se sitUa entre la «masa critica» minima del 30 %, que se
ha considerado necesaria para producir un impacto duradero en la actuacion de los consgjos, y
la plena paridad de género (50 %).

Coherencia con otras politicas y objetivos de la Union y con la Carta de los Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea

La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los valores fundadores y de los objetivos
basicos de la Unidn con arreglo a los articulos 2 y 3, apartado 3, del TUE. De conformidad
con € articulo 8 del TFUE, la Unidn se fijara el objetivo de eiminar las desigualdades entre
el hombrey lamujer y promover su igualdad en todas sus acciones.

Y a estén vigentes varias medidas juridicas importantes para promover laigualdad detrato y la
igualdad de oportunidades de hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, incluido
el trabajo por cuenta propia’.

12 Concretamente, |as Directivas 2006/54/CE y 2010/41/UE.
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La propuesta es coherente con la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea
(«la Carta»). Contribuird a promover los derechos fundamentales, en especial |os relacionados
con laigualdad entre mujeres y hombres (articulo 23) y la libertad profesional (articulo 15).
La propuesta afecta también a la libertad de empresa (articulo 16) y a derecho ala propiedad
(articulo 17). Esto esta justificado: de conformidad con el principio de proporcionalidad, la
propuesta se centra en los administradores no ejecutivos que, aun siendo elementos
importantes, especialmente por lo que respecta a la gobernanza de las empresas, no
intervienen en la gestion cotidiana de estas.

El articulo 21, apartado 1, de la Carta prohibe, en principio, toda discriminacién por razon de
género. No obstante. El articulo 23 reconoce que € principio de igualdad no impide €l
manteni miento o la adopcion de medidas que supongan ventajas concretas en favor del género
menos representado.

Este principio de accién positiva se reconoce también en el articulo 157, apartado 4, del
TFUE.

El Tribuna de Justicia de la Unién Europea (TJUE) ha establecido los criterios que deben
cumplirse con €l fin de conciliar los dos conceptos de igualdad formal de trato y accién
positiva destinados a lograr laigualdad de hecho, reconocidos ambos en la Carta, asi como en
el articulo 157 del TFUE y en € articulo 3 de la Directiva 2006/54/CE.

Esos criterios son:

(1) las medidas deben referirse a un sector en €l que las mujeres estén menos
representadas;

(2) solo pueden dar prioridad a las candidatas femeninas que tengan la misma
cualificacién que los candidatos masculinos,

(3 no deben dar prioridad automética e incondicional a los candidatos que tengan
la misma cualificacion, sino que deben incluir una «clausula de salvaguardia,
que incluya la posibilidad de aplicar excepciones en casos justificados,
teniendo en cuenta la situacion individual, en particular, la situacién personal
de cada candidato.

La propuesta cumple esos criterios (véase €l articulo 4, apartado 3).

2. RESULTADOSDE LASCONSULTASCON LASPARTESINTERESADASY
EVALUACIONESDE IMPACTO

Consulta y asesoramiento

Entreel 5 de marzoy e 28 de mayo de 2012, la Comisién organiz6 una consulta publica para
recabar las opiniones de las partes interesadas sobre la necesidad de adoptar medidas para
resolver la desigualdad de género en los consgos de administracion y, en caso afirmativo,
sobre la indole de esas medidas. De las 485 respuestas en total, 161 procedian de particul ares,
y 324 de organismos. De estas, 13 correspondian a Estados miembros, 3 a gobiernos
regionales, 6 a ciudades o0 municipios, 79 a empresas (tanto grandes empresas cotizadas como
PYME), 56 a asociaciones empresariadles a nivel naciona y de la UE, y 53 a ONG (la
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mayoria, organizaciones de mujeres), sindicatos, asociaciones profesionales, partidos
politicos, asociaciones de inversores y accionistas, personas relacionadas con la gobernanza
de las empresas, y otros varios.

Hubo un amplio consenso sobre la necesidad urgente de aumentar la proporcion de mujeres
en los consgjos de las empresas. La gran mayoria de los que respondieron coincidia en que
una plantilla y una estructura del consgjo en las que estén presentes ambos géneros es un
motor de innovacion, creatividad, buena gobernanzay expansion comercial paralas empresas,
y que seria de miopes desaprovechar € potencial econdmico de las mujeres cualificadas.
Hubo discrepancias entre las partes interesadas respecto de los medios apropiados para
conseguir un cambio. Mientras algunas partes, principalmente las del mundo empresarial,
eran favorables a mantener la autorregulacion, otras, incluidos los sindicatos, organizaciones
de mujeres, otras ONG y una serie de autoridades regionales y municipales, abogaban por un
enfoque mas ambicioso en forma de objetivos vinculantes. Algunos interesados sugirieron
centrarse inicialmente en los miembros no gecutivos de los consgjos de administracion y de
control, ya que esto constituiria una injerencia menos importante en la gestiéon diaria de las
empresas, para abarcar posteriormente |os administradores gjecutivos.

Una encuesta del Eurobarémetro de 2011, revel6 que el 88 % de |os europeos piensa que las
mujeres deben estar representadas paritariamente en los puestos directivos de las empresas.
Ante la posibilidad de elegir entre tres opciones para alcanzar € equilibrio de género en los
consgjos de administracion de las empresas, |as opiniones se dividian entre la autorregulacion
por parte de las empresas (31 %), las medidas legales vinculantes (26 %), y las medidas no
vinculantes, como los cédigos y cartas de gobernanza de las empresas (20 %). No obstante, €l
75 % de los europeos estaba a favor de una legislacion, a condicién de que tuviera en cuenta
las cualificaciones y no beneficiara automaticamente a uno de |os géneros.

Evaluacion del impacto

La evauacion del impacto analizd cinco opciones politicas, descritas pormenorizadamente en
e informe de evaluacién del impacto:

- Opcion 1: hipétesis de base (es decir, no tomar ninguna nueva medida a nivel de la
UE);

- Opcidn 2: una recomendacion de la Comision que instaba a los Estados miembros a
alcanzar en 2020 €l objetivo minimo de una presencia del 40 % de cada género entre
los administradores;

- Opcién 3: una directiva que establecia el objetivo vinculante de alcanzar en 2020 €l
objetivo de una presencia minima del 40 % de cada género entre los administradores
No € ecutivos;

Eurobarometro especial n°® 376 (2012), Women in decision-making positions («Las mujeres en los
puestos de toma de decisiones»)
(http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/eb special 379 360 _en.htm # 376).

ES



ES

- Opciodn 4: una directiva que establecia € objetivo vinculante de alcanzar en 2020 el
objetivo de una presencia minima del 40 % de cada género entre los administradores
no gecutivos y un objetivo flexible para los administradores gjecutivos, que seria
determinado por las propias empresas,

- Opciodn 5: una directiva que establecia € objetivo vinculante de alcanzar en 2020 el
objetivo de una presencia minima del 40 % de cada género entre los administradores
gjecutivos y 10s no gecutivos.

Segun €l resultado de la comparacion de las consecuencias de las distintas opciones politicas,
i) las medidas vinculantes son més eficaces que las no vinculantes para alcanzar |os objetivos
politicos; ii) las medidas que afectan tanto a los administradores gecutivos como a los no
€jecutivos son més eficaces que las que solo afectan a uno de estos grupos; v iii) las medidas
vinculantes generaran mas beneficios econdmicos y societarios que las no vinculantes.

Al mismo tiempo, la eficacia de las diferentes opciones politicas esta directamente vinculada
a grado de injerencia en los derechos de las empresas y de sus accionistas en su condicion de
propietarios, incluidos sus derechos fundamentales. En comparacion con una medida no
vinculante, de efecto tangible pero limitado, un incremento sustancial de las repercusiones
desde el punto de vista de los objetivos politicos requeriria un instrumento de carécter
vinculante, que estableciera unos requisitos minimos referentes a la composicién de los
CONSsgj 0S.

Las medidas vinculantes entrafiarian unos costes y cargas administrativas comparativamente
mayores que, no obstante, seguirian siendo modestos en comparacion con los beneficios
econdmicos previstos. En todas las opciones se espera que la carga administrativa sea minima,
teniendo en cuenta que aquellas solo afectardn a las empresas cotizadas, que se supone que
podran utilizar |os mecanismos de informacion existentes.

La presente propuesta opta por la mayor eficacia de los objetivos fijados y los consiguientes
mayores beneficios econdmicos y sociales en relacion con los administradores no ejecutivos,
lo que justifica un mayor grado de injerencia en los derechos fundamentales. La propuesta se
abstiene de establecer un objetivo vinculante fijo paralos administradores g ecutivos, debido a
la mayor necesidad de tener conocimientos especificos y experiencia en la gestion diariade la
empresa. Sin embargo, habria que obligar a las empresas a establecer en relacion con los
administradores gjecutivos unos compromisos que reflgjen sus circunstancias especificasy a
informar sobre el cumplimiento de esos compromisos. Por consiguiente, la propuesta se basa
enlaopcion 4.

3. ASPECTOSJURIDICOSDE LA PROPUESTA
Basejuridica

El articulo 157, apartado 3, del TFUE es la base juridica de todas las medidas vinculantes
destinadas a garantizar la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato para hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion, incluidala accion positiva.
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La propuesta se basa en €l articulo 157, apartado 3, del TFUE.
Subsidiariedad

L as medidas adoptadas por algunos Estados miembros para reforzar €l equilibrio de género en
los consgjos de administracion de las empresas son muy heterogéneas y un nimero sustancial
de Estados miembros, en particular aquellos en los que la proporcion de mujeres entre los
administradores es particularmente baja, no han tomado medida alguna en este campo. No
presentan ninguna disposicion para actuar por propia iniciativa 0 se encuentran con
resistencias. Al mismo tiempo, existen diferencias en los Estados miembros por 1o que
respecta a nimero de mujeres en los consegjos de administracion, ya que € indicador clave
oscila entre e 3% y e 27 %, situacion que pone en peligro la consecucion del objetivo
fundamental de laigualdad de género en latoma de decisiones econdémicas en todala Union.

L as proyecciones contenidas en € informe de evaluacion del impacto basadas en informacion
exhaustiva sobre las iniciativas legidativas existentes o previstas y las iniciativas de
autorregulacion en este ambito en todos los Estados miembros indican que, sin una actuacion
de la UE, la representacion de las mujeres en los consgos de administracion de empresas
cotizadas pasara previsiblemente en la UE del 13,7 % en 2012 a 20,4 % (20,84 % sin contar
las PYME) en 2020. Solo un Estado miembro (Francia) habréa alcanzado e porcentagje del
40 % de mujeres en los consgjos en 2020, de resultas de una legislacion nacional gque impone
una cuota vinculante. Se calcula que solo otros siete Estados miembros —Finlandia, Letonia,
Paises Bajos, Eslovaquia, Espafia, Dinamarca y Suecia— llegardn a 40 % antes de 2035.
Estos resultados no solo no son satisfactorios desde la perspectiva de la igualdad de género,
sino que tampoco bastarian para acanzar la «masa critica» de mujeres en los consgjos en toda
la Unidn que, segun la investigacion, es necesaria para generar efectos positivos en los
resultados de las empresas. Segun esta hipétesis, no se espera que la UE en su conjunto
alcance la cifra del 40 % de mujeres en los consgjos ni siquiera en 2040. Con independencia
de la posibilidad de que los Estados miembros actien de manera eficiente, las indicaciones
concretas de los Estados miembros en cuanto a sus intenciones, incluidas sus respuestas a la
consulta publica y las proyecciones basadas en toda la informacion disponible, demuestran
claramente que la accidon de los Estados miembros por si solos no permitira alcanzar €
objetivo de una representacion de género mas equilibrada en los consejos de las empresas, en
linea con los objetivos politicos establecidos en la presente propuesta, ni en 2020 ni en ninguin
momento del futuro proximo.

Esta situacion entrafia un cierto nimero de riesgos para la consecucion del objetivo
fundamental de laigualdad de género en toda la Union. Los tratados fundacional es pretendian
crear una igualdad de condiciones entre los Estados miembros consagrando € principio de
igualdad salarial y de género en el mercado laboral, para evitar toda competencia a la baja
entre los Estados miembros en |o que respecta al trabgjo y laigualdad de trato. Cierto es que
los Estados miembros pueden dudar ala hora de legislar en este ambito por su cuenta, ya que
podrian percibir €l riesgo de situar a sus propias empresas en situacion de desventgja con
respecto a las de otros Estados miembros. Esta percepcion, reforzada por la presion de la
comunidad empresarial, constituye un importante obstaculo adicional que impide a los
Estados miembros adoptar medidas adecuadas.

Ademas, una normativa dispersa y divergente a escala nacional acabara creando problemas
précticos en e funcionamiento del mercado interior. Las diferentes normas del Derecho de
sociedades y sanciones en caso de incumplimiento de una cuota nacional vinculante, tales
como la exclusion de la contratacion publica, pueden dar lugar a complicaciones en la vida
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empresarial y tener un efecto disuasorio sobre |as inversiones transfronterizas de las empresas
y €l establecimiento de filiales en otros Estados miembros. La divergencia o la falta de
normas relativas a procedimiento de seleccion para los puestos clave de administradores no
gjecutivos, sin unos estandares minimos, y € efecto de estas diferencias en la gobernanza de
las empresas y en la evaluacidn de esa gobernanza por los inversores podrian dar lugar a
problemas en el funcionamiento del mercado interior.

El potencial de competitividad y crecimiento inherente a pleno uso del conjunto de talentos
de las mujeres més cualificadas para puestos en los consgos de administracion puede
alcanzarse con mayor eficacia, por razones de escala, si todos los Estados miembros avanzan
en esa direccion, en particular aguéllos cuyas cifras son bajas actualmente y no han tomado o
ni siquiera previsto medida alguna. Solo una medida a escala de la UE puede contribuir
eficazmente a garantizar unas condiciones de igualdad en toda la Union y evitar
complicaciones précticas para la vida empresarial mediante una armonizacion minima de los
requisitos de gobernanza de las empresas relativos a las decisiones de nombramiento basadas
en criterios objetivos sobre las cualificaciones, con objeto de alcanzar €l equilibrio de género
entre los administradores no g ecutivos.

Por lo tanto, se puede concluir que los objetivos de la accion prevista no pueden ser
alcanzados de manera suficiente por los Estados miembros por si solos y pueden lograrse
mejor mediante una accion coordinada a escala de la UE que a través de iniciativas nacionales
de distinto alcance, ambicién y eficacia. Asi pues, la propuesta se gusta al principio de
subsidiariedad.

Propor cionalidad

Las medidas no vinculantes, como las anteriores recomendaciones de la UE y los
llamamientos a la autorregulacion, no han alcanzado €l objetivo de aumentar la igualdad de
género en latoma de decisiones econémicas en e conjunto de la UE y no cabe esperar que lo
consigan. Por lo tanto, para lograr esos objetivos es necesario tomar medidas de mayor
alcance a nivel de la UE. Sin embargo, esas medidas no deben ir mas alla de lo estrictamente
necesario para lograr un avance duradero en la proporcion de mujeres en los consgjos de
administracion de las empresas, sin injerirse en e funcionamiento de las empresas privadas y
la economia de mercado.

La presente propuesta de armonizacion minima se limita a fijar unos objetivos comunesy deja
a los Estados miembros la libertad suficiente para determinar como al canzarlos mejor a nivel
nacional, teniendo en cuenta las circunstancias nacionales, regionales o locales, incluidos €
Derecho de sociedades nacional y las practicas de contratacion para los consgos de
administracion de las empresas. En particular, la propuesta solo exige aquellos cambios del
Derecho de sociedades nacional que son estrictamente necesarios para una armonizacion
minima de los requisitos aplicables a las decisiones de nombramiento, y respeta las diferentes
estructuras de los consgjos de administracion de los distintos Estados miembros. No se aplica
alas peguefias y medianas empresas (PY ME), para las que estas medidas podrian suponer una
carga desproporcionada. Ademés, tal como se ha explicado anteriormente, la propuesta
establece unos objetivos cuantitativos solo para los administradores no gecutivos, limitando
asi considerablemente las injerencias en la gestion diaria de las empresas. Dado que los
administradores no gjecutivos realizan principa mente tareas de supervision, también es mas
facil contratar candidatos cualificados procedentes de fuera de la empresa o del sector
especifico —una consideracion que es de importancia para aquellos sectores econdmicos en
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los que los miembros de un determinado género estan especia mente menos representados en
el mercado de trabajo.

El carécter tempora de la Directiva propuesta (véase €l articulo 9) contribuye a respeto de los
principios de subsidiariedad y proporcionalidad.

Eleccion dd instrumento

Una directiva es €l instrumento que garantiza mejor un nivel minimo coherente de diversidad
de género entre los administradores no € ecutivos de |os consejos de las empresas cotizadas en
la UE, ademés de permitir a los Estados miembros adaptar la normativa concreta a su
situacion especifica desde el punto de vista del Derecho de sociedades nacional y elegir €l
medio mas adecuado de aplicacién y las sanciones. También permite a los Estados miembros
ir més all4 de las normas minimas de forma voluntaria

Espacio Econdmico Europeo

Este texto es pertinente a efectos del Espacio Econdmico Europeo y la Directiva serd
aplicable a los Estados del Espacio Econdmico Europeo de resultas de una Decision del
Comité Mixto del EEE.

4, INCIDENCIA PRESUPUESTARIA

La propuesta no tiene ningunaincidenciaen el presupuesto de la Union.,

5. EXPLICACION DETALLADA DE LASDISPOSICIONESESPECIFICAS
Articulo 1: Finalidad

Esta disposicion establece el objetivo de la Directiva.

Articulo 2: Definiciones

Este articulo establece las definiciones clave, que se basan en las de la Recomendacion de la
Comision 2005/162/CE, relativa a papel de los administradores no eecutivos o supervisores
y a de los comités de consgjos de administracion o de control, aplicables a las empresas
cotizadas™, en las de la Recomendacion de la Comisién 2003/361/CE, de 6 de mayo de 2003,
sobre |a definicion de microempresas, pequefias y medianas empresas™, por |o que respecta a
la definicién de PYME, y en la Directiva 2006/111/CE de la Comisién, de 16 de noviembre
de 2006, relativa ala transparencia de las relaciones financieras entre los Estados miembros y
las empresas publicas, asi como a la transparencia financiera de determinadas empresas'™, por
lo que respecta ala definicion de empresas publicas.

Las definiciones garantizan, en particular, que la Directiva se aplique por igua a los
diferentes sistemas existentes en los Estados miembros por |o que respecta a la estructura de

14 DO L 52 de 25.2.2005, p. 51.
1 DO L 124 de 20.5.2003, p. 36.
1o DO L 318 de 17.11.2006, p. 17.
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los consejos de administracion de las empresas cotizadas, es decir, tanto a un sistema dual, en
el gue existen consgjos de administracion y de control separados, como a un sistema monista,
en el que un consegjo Unico gerce conjuntamente las funciones de administracién y de control,
y a los sistemas mixtos que presentan caracteristicas del sistema monista y del dual o que
ofrecen alas empresas una opcién entre distintos model os.

La definicién de «administrador» aclara que los objetivos fijados en la Directiva abarcan
todos los administradores no gecutivos, incluidos los representantes de los empleados en
aguellos Estados miembros en los que una determinada proporcion de los administradores no
gjecutivos pueden o deben ser nombrados o elegidos por la plantilla de la empresa y/o las
organizaciones de | os trabajadores con arreglo al Derecho o ala préctica nacionales, mientras
gue seran los Estados miembros interesados quienes definan las modalidades précticas
destinadas a velar por la consecucion de los objetivos contemplados en |a presente Directiva
(véase considerando 21).

Articulo 3: Exclusion delas pequefiasy medianas empresas

Este articulo excluye del &mbito de aplicacién de la Directiva a las empresas cotizadas que
sean pequefias y medianas empresas (PYME), tal como se definen en la Recomendacién de la
Comision, de 6 de mayo de 2003, sobre la definicion de microempresas, pequefias y medianas
empresas'’.

Articulo 4: Objetivos en relacion con los administrador es no g ecutivos

El apartado 1 impone a las empresas cotizadas que no cuenten con una presencia del género
menos representado de un minimo del 40 % de los administradores no ejecutivos, la
obligacion de realizar los nombramientos para esos puestos basandose en un andlisis
comparativo de las cualificaciones de cada candidato, mediante la aplicacion de unos criterios
preestablecidos, claros, formulados de forma neutra y carentes de ambigiedades, con objeto
de alcanzar €l citado porcentaje a més tardar € 1 de enero de 2020. Se establece un plazo méas
breve para lograr el objetivo (1 de enero de 2018) para las empresas cotizadas que sean
empresas publicas en e sentido del articulo 2, letra b), de la Directiva 2006/111/CE de la
Comision, de 16 de noviembre de 2006 relativa alatransparencia de las relaciones financieras
entre los Estados miembros y las empresas publicas, asi como a la transparencia financiera de
determinadas empresas'®. Los Estados miembros ejercen una influencia dominante en esas
empresas y, por consiguiente, disponen de més instrumentos para propiciar € cambio con
mayor rapidez.

El apartado 2 especifica el método de calculo del nimero exacto de puestos de administrador
No €jecutivo necesario para alcanzar |os objetivos mencionados en el apartado 1. Ese nUmero
exacto debe ser la cifra mas proxima a 40 %, ya sea por debajo o por encima de dicho
umbral, pero, a mismo tiempo, no se debe obligar a las empresas cotizadas a nombrar
miembros del género menos representado para la mitad o mas de |os puestos no € ecutivos en
el consg o con objeto de evitar limitaciones excesivas.

El apartado 3 impone una norma de preferencia con e objetivo de alcanzar el objetivo
contemplado en el apartado 1. Esta norma de preferencia establece que, habiendo candidatos
de ambos géneros con la misma cualificacion se dara prioridad al candidato del sexo menos

v DO L 124 de 20.5.2003, p. 36.
18 DO L 318 de 17.11.2006, p. 17.
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representado a menos que una evaluacion objetiva, que tenga en cuenta todos los criterios
relativos a la persona, incline la balanza a favor del candidato del otro género. Este requisito
de procedimiento es necesario para garantizar que los objetivos se atienen a la
jurisprudencia™ del Tribunal de Justicia de la Unién Europea relativa ala accion positiva. Los
requisitos establecidos en este apartado deberan cumplirse en la fase adecuada del proceso de
seleccion en funcion del Derecho nacional y 1os estatutos de las empresas cotizadas.

El apartado 4 impone una obligacion de comunicar informacion y establece una norma sobre
la carga de la prueba aplicable en caso de que un candidato que no haya sido nombrado
impugne el procedimiento de seleccién.

El apartado 5 prevé la posibilidad de justificar €l incumplimiento del objetivo cuando el
género menos representado constituya menos del 10 % de la plantilla.

El apartado 6 dispone que € objetivo establecido en el apartado 1 también puede cumplirse
cuando los miembros del género menos representado ocupen a menos un tercio de los
puestos de administrador, independientemente de si son € ecutivos 0 no

Articulo 5: Medidas adicionales de las empresas y presentacion de informes

El apartado 1 impone a las empresas cotizadas la obligacion de asumir compromisos
individuales en relacion con la representacion de ambos géneros entre los administradores
gjecutivos, que debera alcanzarse a mas tardar € 1 de enero de 2020, o €l 1 de enero de 2018
cuando las empresas cotizadas sean empresas publicas.

El apartado 2 impone a las empresas cotizadas la obligacion de facilitar y publicar
informacion sobre la distribucion por géneros de sus consejos obligacién que, de conformidad
con €l articulo 4, apartado 1, y €l articulo 5, apartado 1, tendr& carécter anual.

El apartado 3 impone a las empresas cotizadas que no acancen |os objetivos relativos a los
administradores no gjecutivos 0 los compromisos relativos a los administradores gjecutivos
una obligacion suplementaria de explicar los motivos e incluir la descripcion de las medidas
adoptadas y previstas para a canzar |os objetivos o los compromisos en el futuro.

El apartado 4 se refiere a las competencias de las autoridades nacionales en materia de
igualdad, de conformidad con la Directiva 2006/54/CE.

Articulo 6: Sanciones

Este articulo obliga a los Estados miembros a establecer sanciones aplicables en caso de
infraccion de la presente Directiva. Estas sanciones deben ser efectivas, proporcionales y
disuasorias. Se establece una lista no exhaustiva de posibles medidas concretas en €l apartado
2.

Articulo 7: Requisitos minimos

Esta disposicion establece el caracter de armonizacién minimade la Directiva.

Articulo 8: Transposicion

19 Asuntos C-450/93, Kalanke, Rec. [1995], p. I-305; C-409/95, Marschall, Rec. [1997], p. |-6363;
C-158/97, Badeck, Rec. [2000], p. I-1875; y C-407/98, Abrahamsson, Rec. [2000], p. 1-5539.
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L os Estados miembros estan obligados a adoptar las medidas de transposicion de la Directiva
pertinentes en un plazo de dos afios a partir de la fecha de adopcion de la Directiva. El articulo
especifica, ademas, las obligaciones relacionadas con dichas medidas y su comunicacién ala
Comision. El apartado 3 faculta alos Estados miembros que, antes de la entrada en vigor de la
presente Directiva, ya hubieran tomado medidas destinadas a garantizar una representacion
mas equilibrada de hombres y mujeres entre los administradores no g ecutivos de las empresas
cotizadas en bolsa a suspender la aplicacion de los requisitos de procedimiento relativos alos
nombramientos establecidos en e articulo 4, apartados 1, 3, 4 y 5, siempre que puedan
demostrar que las medidas adoptadas tienen una eficacia equivalente de cara a alcanzar €
objetivo fijado en el articulo 4, apartado 1.

Articulos 9, 10y 11: Revisién, entrada en vigor y fecha de expiracion, y destinatarios

La Directiva impone a los Estados miembros una obligacion de informacion. La Comision
esta obligada a revisar e informar sobre la aplicacion de la Directiva cada dos afios, en
particular sobre si se han alcanzado 1os objetivos de la Directiva.

Los objetivos seguiran en vigor hasta que se haya logrado un avance duradero en la
composicion de los consgos de administracion; la Directiva incluye una «clausula de
extincion» atal efecto.
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2012/0299 (COD)
Propuesta de
DIRECTIVA DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO
destinada amejorar el equilibrio de género entre losadministradores no g ecutivos de

las empresas cotizadas y por la que se establecen medidas afines

(Texto pertinente a efectos del EEE)

EL PARLAMENTO EUROPEOQ Y EL CONSEJO DE LA UNION EUROPEA,

Visto el Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europes, y, en particular, su articulo 157,
apartado 3,

Vistala propuesta de la Comisién Europea,

Previatransmision del proyecto de acto legislativo alos parlamentos nacionales,
Visto e dictamen del Comité Econémicoy Social Europeo®,

De conformidad con €l procedimiento legislativo ordinario,

Considerando o siguiente:

D La igualdad entre mujeres y hombres es uno de los valores fundacionales y de los
objetivos bésicos de la Unién a tenor del articulo 2 y del articulo 3, apartado 3, del
Tratado de la Unién Europea. De conformidad con el articulo 8 del Tratado de
Funcionamiento de la Unién Europea (en 1o sucesivo denominado «el Tratado»), la
Union se fijara €l objetivo de eliminar las desigualdades entre el hombre y la mujer y
promover su igualdad en todas sus acciones. El articulo 157, apartado 3, del Tratado,
constituye la base juridica para la adopcién de medidas de la Union destinadas a
garantizar la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
para hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

20 DOCde...,p..
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)

©)

(4)

©)

El principio de accion positivay su importancia paralograr en la practica unaigual dad
efectiva entre mujeres y hombres se reconocen en el articulo 157, apartado 4, del
Tratado y en € articulo 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea, que establece que la igualdad entre hombres y mujeres sera garantizada en
todos los ambitos y que € principio de igualdad no impide e mantenimiento o la
adopcién de medidas que supongan ventgjas concretas en favor del sexo menos
representado.

La Recomendacion del Consegjo 84/635/CEE, de 13 de diciembre de 1984, relativaala
promocion de acciones positivas en favor de la mujer?, recomendaba a los Estados
miembros que tomasen medidas para velar por que la accién positiva incluyera, en la
medida de o posible, acciones relacionadas con la participacion activa de las mujeres
en los 6rganos de toma de decision. La Recomendacion del Consegjo 96/694/CE, de 2
de diciembre de 1996, relativa a la participacion equilibrada de las mujeres y los
hombres en |os procesos de toma de decisién?, recomendaba a |os Estados miembros
estimular a sector privado a que aumentase la presencia de mujeres en todos los
niveles de la toma de decisiones, concretamente mediante la adopcién de planes de
igualdad y programas de acciones positivas o en su marco.

En los ultimos afios, la Comision Europea ha presentado varios informes que hacian
balance de la situacion en 1o que se refiere a la diversidad de género en la toma de
decisiones econdémicas’®. La Comisién ha alentado a las empresas cotizadas en la
Union Europea a aumentar €l nimero de mujeres presentes en sus consejos mediante
medidas de autorregulacion y a contraer compromisos voluntarios concretos a ese
respecto®®. La Comisién Europea, en su Carta de la Mujer®®, de 5 de marzo de 2010,
subrayé que las mujeres aln no tienen pleno acceso a compartir €l poder y latoma de
decisiones en la vida politicay econdmicay reafirmé su compromiso de hacer uso de
sus facultades para fomentar una representacion mas justa de mujeres y hombres en
los puestos de responsabilidad. La Estrategia de la Comision para la igualdad entre
mujeres y hombres 2010-2015%° establecié que una de sus tareas prioritarias era
mejorar el equilibrio de género en latoma de decisiones.

En el Pacto Europeo paralaigualdad de género 2011-2020, adoptado €l 7 de marzo de
2011, el Consgjo reconocié que las politicas de igualdad de género son vitales para el
crecimiento econdémico, la prosperidad y la competitividad, reiteré su compromiso de

21
22
23

24

25
26

DOL 331 de19.12.1984, p. 34.

DOL 319 de 10.12.1996, p. 11.

Informe de la Comision More women in senior positions («Mas mujeres en puestos de
responsabilidad»), enero de 2010; el documento de trabajo de los servicios de la Comisién The Gender
Balance in Business Leadership («El equilibrio entre los géneros en el liderazgo empresarial»), marzo
de 2011 (SEC(2011) 246 final); €l informe de situacion Women in economic decision-making in the EU
(«Las mujeres en la toma de decisiones econémicas en la UE»), marzo de 2012; el documento de
trabagjo de los servicios de la Comisién Progress on equality between women and men in 2011
(«Avances en la igualdad entre mujeres y hombres en 2011»), de 16 de abril de 2012 (SWD(2012) 85
final).

«Compromiso relativo a la presencia de mujeres en los consgjos de administracion de las empresas
europeas», |P/11/242.

COM(2010) 78final.

COM(2010) 491 final.
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(6)

(7)

(8)

(9)

cerrar las brechas de género con objeto de cumplir los objetivos de la Estrategia
Europa 2020, en particular en tres ambitos de gran importancia para la igualdad de
género, a saber, el empleo, la educacion y lainclusion social, e insté a tomar medidas
para fomentar la igualdad de la participacién de mujeres y hombres en el proceso
decisorio a todos los niveles y en todos los ambitos, con € fin de aprovechar
plenamente todas | as capacidades existentes.

El Parlamento Europeo, en su Resolucion sobre las mujeres y la direccion de las
empresas, de 6 de julio de 20117, inst6 a las empresas a alcanzar € porcentaje critico
de un 30 % de mujeres entre los miembros de |os 6rganos de direccion para 2015 y de
un 40 % para 2020. Pidi6 a la Comision que, en caso de que las empresas y los
Estados miembros no hubieran adoptado suficientes medidas, considerase la adopcion
de medidas legidativas, incluidas cuotas, para 2012. En su Resolucion de 13 de marzo
de 2012 sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la Unién Europea — 2011%, ¢
Parlamento Europeo insistié en su peticién de medidas legislativas.

El uso eficiente del capita humano es e principal factor determinante de la
competitividad de una economia y es esencia para hacer frente a los desafios
demograficos de la UE, competir con éxito en una economia globalizada y garantizar
una ventaja comparativa respecto de terceros paises. El nUmero de mujeres con un
elevado nivel de formacidén y cudificacion aumenta constantemente como o
demuestra el que el 60 % de los titulados universitarios sean mujeres. El hecho de
seguir no haciendo uso de este vivero en los nombramientos para cubrir puestos de
decision econdmica equivaldria a desaprovechar plenamente el capital humano
cualificado.

A escala de las empresas, se reconoce en general que la presencia de mujeres en los
consgjos mejora la gobernanza empresarial, ya que incrementa e rendimiento del
equipo y la calidad de la toma de decisiones gracias a una mentalidad més variada y
colectiva que incorpora una gama de perspectivas mas amplia y, por tanto, alcanza
decisiones més equilibradas. Numerosos estudios han mostrado también que hay una
relacion positiva entre la diversidad de género a mas ato nivel directivo y e
rendimiento y rentabilidad financieros de una empresa. Por consiguiente, €l
incremento de la representacion de las mujeres en los consgjos de administracion de
las empresas cotizadas en la Union puede tener un efecto positivo en los resultados de
las empresas que lo apliquen.

Existen también pruebas de que la igualdad en el mercado de trabajo puede mejorar
sustancialmente el crecimiento economico. El incremento de la presencia de mujeres
en los consegjos de administracion de empresas cotizadas en la Union no solo afecta a
las mujeres nombradas en esos puestos, sino que también contribuye a atraer mujeres
cudificadas a la empresa y garantizar una mayor presencia femenina en todos los
niveles de gestion y en la plantilla. Por |o tanto, un mayor porcentaje de mujeres en los
consgjos de administracion de las empresas tiene un impacto positivo de cara a colmar
las brechas laboral y salarial de género. Si se hace pleno uso del vivero de talentos
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femeninos existente se lograra una clara mejora en términos de resultados educativos
tanto para las personas como para €l sector publico. La menor representacién femenina
en los consg os de administracion de empresas cotizadas en la UE es una oportunidad
perdida de cara a lograr un crecimiento sostenible a largo plazo para las economias de
los Estados miembros en general.

A pesar de lalegislacion vigente de la Unidn que pretende prevenir y luchar contra la
discriminacion de género, de las recomendaciones del Consgjo destinadas
especificamente a aumentar la presencia de las mujeres en la toma de decisiones
econdémicas y de las acciones a nivel de la UE para fomentar |a autorregulacion, el
nimero de mujeres en los 6rganos de decision de las empresas en toda la Union sigue
siendo muy inferior al de hombres. En e sector privado y, en particular, en las
empresas cotizadas, este desequilibrio de género es particularmente importante y grave
El indicador clave de la Comision referente a la representacion de género en los
consgjos de administracién muestra que la proporcion de mujeres que participan en la
toma de decisiones a alto nivel en las empresas sigue siendo muy bagja. En enero de
2012, las mujeres ocupaban por término medio solo un 13,7 % de los puestos en los
consgjos de las mayores empresas cotizadas en los Estados miembros. Por 1o que
respecta a los administradores no gecutivos, solo un 15 % eran mujeres.

La proporciéon de mujeres en los consegjos de administracion de las empresas crece
muy lentamente, con un incremento medio anual de solo un 0,6 % durante los Ultimos
anos. La tasa de incremento ha diferido segun los Estados miembros y dado lugar a
resultados muy dispares. Se han registrado avances mucho mas significativos en los
Estados miembros que han introducido medidas vinculantes. Es probable que €l
aumento de las diferencias entre los Estados miembros crezca, habida cuenta de los
muy variados enfoques aplicados por cada Estado miembro con objeto de incrementar
la representacion de las mujeres en los consejos de administracion.

La dispersion y divergencia de las normativas o la falta de legislacion nacional por 1o
gue se refiere al equilibrio de género en los consgjos de las empresas cotizadas no solo
dan lugar a discrepancias en € numero de mujeres entre los administradores no
gjecutivos y a porcentajes de mejora diferentes segun los Estados miembros, sino que
también plantean obstacul os al mercado interior al imponer requisitos divergentes para
la gobernanza empresarial de las empresas cotizadas europeas. Estas diferencias en los
requisitos juridicos y autorreguladores aplicables a la composicion de los consgjos de
administracion pueden dar lugar a complicaciones précticas para las empresas
cotizadas que operan a escala transfronteriza, en particular a la hora de establecer
filiales 0 en las fusiones y adquisiciones, y también para los candidatos a puestos en €l
Consgj0.

Laactual falta de transparencia de los procedimientos de seleccién y de los criterios de
cuaificacion para puestos en e consgo en la mayoria de los Estados miembros
constituye una barrera significativa para una mayor diversidad de género entre los
miembros de los consgjos e incide negativamente en las carreras profesionales de los
candidatos y en su libertad de circulacion, asi como en |as decisiones de los inversores.
Esa falta de transparencia impide gque posibles candidatos a ser miembros de los
COoNsg 0sS Se presenten a puestos en 1os que sus cualificaciones serian mas necesarias e
impugnen las decisiones de nombramiento sexistas, |0 que limita su libertad de
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circulacion en e mercado interior. Por otra parte, los inversores tienen diferentes
estrategias de inversion que necesitan informacién que se refiera también a la
experiencia y la competencia de los miembros del consgo. Una mayor transparencia
de los criterios de cualificacion y del proceso de seleccion de los miembros de los
consgjos permite alos inversores evaluar mejor la estrategia comercia de las empresas
y tomar decisiones fundamentadas.

Si bien la presente Directiva no pretende armonizar detalladamente las legislaciones
nacionales relativas a los procedimientos de seleccion y alos criterios de cualificacion
para los puestos en los consgos, la introduccion de ciertos estandares minimos
referentes a la obligacion de que las empresas cotizadas que carecen de una
representacion de género equilibrada decidan los nombramientos de los
administradores no gecutivos basandose en una evaluacién objetiva comparativa de
las cualificaciones de los candidatos en términos de adecuacion, competencia y
rendimiento profesional, es necesaria para alcanzar € equilibrio de género entre los
administradores no gjecutivos. Solo una medida a nivel de la UE puede contribuir
eficazmente a garantizar unas condiciones competitivas semejantes en toda la Unién y
evitar complicaciones practicas paralavidaempresarial.

La Estrategia Europa 2020 para un crecimiento inteligente, sostenible e integrador®
reconocia que el aumento de la participacion laboral de las mujeres constituye una
condicion previa para impulsar e crecimiento y hacer frente a los desafios
demograficos en Europa. La estrategia fijaba el objetivo principal de alcanzar unatasa
de empleo del 75 % de las mujeres y hombres de 20 a 64 afios de edad en 2020, 1o que
solo puede lograrse si existe un claro compromiso con la igualdad de género y un
mayor esfuerzo para afrontar todos los obstéculos a la participacion de las mujeres en
el mercado de trabgjo. La actual crisis econdmica ha magnificado la necesidad cada
vez mayor de Europa de basarse en el conocimiento, la competenciay lainnovacion y
utilizar plenamente € vivero de talentos existente. Se espera que € aumento de la
participacion de las mujeres en la toma de decisiones econdmicas, especialmente en
los consgjos de administracion de las empresas, tenga un efecto indirecto positivo para
el empleo de las mujeres en las empresas af ectadas y para toda la economia.

Asi pues, la Unién debe intentar aumentar la presencia de mujeres en los consejos de
administracion de las empresas, tanto para impulsar el crecimiento econémico y la
competitividad de las empresas europeas como para alcanzar la igualdad efectiva de
género en el mercado laboral. Este objetivo debe perseguirse a través de requisitos
minimos para una accion positiva en forma de medidas vinculantes destinadas a
alcanzar un objetivo cuantitativo en cuanto a la composicion de los consgjos de
administracion de las empresas cotizadas, habida cuenta de que los Estados miembros
y otros paises que han elegido este método u otros similares han obtenido los mejores
resultados a la hora de reducir la menor representacion de las mujeres en los puestos
de decision econdmica.

Las empresas cotizadas tienen una importancia econdmica, una visibilidad y un
impacto especiales en todo e mercado. Por ello, las medidas contempladas en la
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presente Directiva deben aplicarse a las empresas cotizadas, que se definen como las
constituidas en un Estado miembro cuyos valores se admiten a negociacioén en un
mercado regulado en uno o méas Estados miembros a tenor del articulo 4, apartado 1,
punto 14, de la Directiva 2004/39/CE del Parlamento Europeo y del Consgjo, de 21 de
abril de 2004, relativa a los mercados de instrumentos financieros®. Estas empresas
establecen normas para toda la economia y cabe esperar que otros tipos de empresas
sigan sus précticas. El caracter publico de las empresas cotizadas justifica que sean
objeto de una mayor regulacion en aras del interés publico.

La presente Directiva no debe aplicarse a las microempresas y a las pequefias y
medianas empresas (PYME), tal como se definen en la Recomendacién 2003/361/CE
de la Comisién, de 6 de mayo de 2003, sobre la definicion de microempresss,
pequefias y medianas empresas", incluso aunque coticen en bolsa.

Existen varios sistemas de estructura de los consgos de administracion de las
empresas cotizadas en los Estados miembros; asi cabe distinguir principamente entre
un sistema dual, con un consgjo de administracion y un consgjo de control, y un
sistema monista, en € que un consgo Unico gerce conjuntamente las funciones de
administracion y de control. También hay sistemas mixtos, que presentan
caracteristicas de los dos anteriores o que ofrecen a las empresas una opcion entre
distintos modelos. Las medidas contempladas en |a presente Directiva deben aplicarse
atodos los sistemas de |os Estados miembros.

Todos los sistemas de estructura de los consgjos de administracion distinguen entre
administradores gjecutivos, que participan en la gestion diaria de la empresa, y no
gjecutivos, que no participan en la gestion diaria, pero desempefian una funcién de
control. Los objetivos cuantitativos establecidos en la presente Directiva solo deben
aplicarse a los administradores no gecutivos con el fin de lograr un equilibrio
adecuado entre la necesidad de aumentar la diversidad de género en los consejos de
administracion y la necesidad de minimizar las injerencias en la gestion diaria de una
empresa. Dado que los administradores no gecutivos realizan tareas de supervision,
también es mas facil contratar candidatos cualificados procedentes de fuera de la
empresa 0 del sector especifico de actividad de la empresa—una consideracion que es
de importancia para aquellos sectores econdmicos en los que los miembros de un
determinado género estan especialmente menos representados en el mercado de
trabajo.

En varios Estados miembros, |os trabajadores de las empresas y/o sus organizaciones
pueden o deben designar o elegir una determinada proporcién de los administradores
no gecutivos, de conformidad con el Derecho o la préctica nacionales. Los objetivos
cuantitativos contemplados en la presente Directiva deben aplicarse a todos los
administradores no gecutivos, incluidos los representantes de los trabgjadores. Sin
embargo, seran los Estados miembros quienes definan los procedimientos practicos
para garantizar la consecucion de esos objetivos, teniendo en cuenta que algunos
administradores no €jecutivos son representantes de | os trabajadores.
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Se deben imponer a las empresas cotizadas en la Unidn obligaciones de establecer los
medios que prevean los procedimientos adecuados con vistas a acanzar objetivos
especificos en relacion con la composicién por géneros de sus consgjos. Aquellas
empresas cotizadas en cuyos consejos los miembros del género menos representado
ocupen menos del 40 % de los puestos de administrador no gecutivo, deben realizar
los nombramientos para esos puestos basandose en un andlisis comparativo de las
cudificaciones de cada candidato, mediante la aplicacion de unos criterios
preestablecidos, claros, formulados de forma neutra 'y carentes de ambiguiiedades, con
objeto de alcanzar el citado porcentaje amastardar €l 1 de enero de 2020. Por |o tanto,
la Directiva establece para esa fecha el objetivo de que a menos & 40 % de los
administradores no gecutivos sean del género menos representado. En principio, este
objetivo solo se refiere a la diversidad de género en genera entre los administradores
no ejecutivos y no supone una injerencia en la €eleccion concreta de los
administradores de entre un amplia conjunto de candidatos masculinos y femeninos en
cada caso individual. En particular, no excluye a ningiin candidato determinado para
un puesto de administrador y tampoco impone ningun administrador individua a las
empresas ni a los accionistas. Por consiguiente, la decision sobre cuales son los
miembros del consegjo adecuados sigue en manos de las empresas y |os accionistas

L os Estados miembros g ercen una influencia dominante sobre las empresas cotizadas
gue son empresas publicas, atenor del articulo 2, letrab), de la Directiva 2006/111/CE
de la Comision, de 16 de noviembre de 2006 relativa a la transparencia de las
relaciones financieras entre los Estados miembros y las empresas publicas, asi como a
la transparencia financiera de determinadas empresas®. Debido a esa influencia
dominante, disponen de instrumentos para propiciar més répidamente el cambio
necesario. Por lo tanto, en esas empresas, debe fijarse una fecha anterior para el
objetivo de un minimo del 40 % de los administradores no gecutivos del género
menos representado.

Es necesario especificar en mayor medida como se determina el nimero de puestos de
administrador no gjecutivo necesario para alcanzar el objetivo, ya que para la mayor
parte de los consgos de administracion la cifra mateméticamente posible se sitla por
encima o por debajo del porcentaje exacto del 40 %. Por o tanto, el niUmero de puestos
necesario para alcanzar € objetivo debe ser la cifra mas proxima al 40 %. Al mismo
tiempo, con objeto de evitar una discriminacion del género mas representado
inicialmente, las empresas cotizadas no deben estar obligadas a nombrar miembros del
género menos representado para la mitad o més de los puestos no gecutivos en el
consgo. Asi, por ggemplo, los miembros del género menos representado deben ocupar
a menos un puesto en los consgos gque tengan tres o cuatro administradores no
gjecutivos, al menos dos puestos en los consegjos de cinco o seis administradores no
gjecutivos, y al menos tres puestos en los consgjos con siete u ocho administradores no
gjecutivos.
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En su jurisprudencia® sobre la accién positivay su compatibilidad con el principio de
no discriminacion por razones de género (ahora establecido también en € articulo 21
de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea), € Tribunal de
Justicia de la Unién Europea ha aceptado que en algunos casos se puede conceder
prioridad al género menos representado en la seleccion para el acceso a empleo o ala
promocién, siempre que el candidato del género menos representado tenga la misma
cudificacion que su competidor del otro género en términos de adecuacion,
competencia y rendimiento profesional, que la prioridad no sea automatica e
incondicional sino que pueda ignorarse si existen motivos especificos que inclinen la
balanza en favor un candidato individual del otro género, y que la candidatura de cada
uno de los aspirantes haya sido objeto de una valoracién objetiva que tenga en cuenta
todos los criterios relativos a la persona de | os candidatos.

De acuerdo con la citada jurisprudencia, los Estados miembros deben garantizar que la
seleccion de los candidatos mejor cualificados para puestos de administrador no
gjecutivo se base en un andlisis comparativo de las cualificaciones de cada candidato
con areglo a criterios preestablecidos, claros, definidos neutralmente y sin
ambiguedades. Como gjemplos de los tipos de criterios de seleccion que las empresas
pueden aplicar cabe citar la experiencia profesional en tareas de gestién y/o
supervision, los conocimientos de determinados ambitos pertinentes, tales como las
finanzas, €l control o la gestion de los recursos humanos, la capacidad de liderazgo y
de comunicacién y la aptitud para trabajar en red. Debe darse prioridad a candidato
del género menos representado si tiene la misma cualificacion que el candidato del
otro género en términos de adecuacién, competencia y rendimiento profesional, y si
una evaluacion objetiva, que tenga en cuenta todos los criterios relativos a la persona
de los candidatos, no inclinala balanza en favor de un candidato del otro género.

Los métodos de contratacion y nombramiento de administradores difieren segun los
Estados miembros y las empresas. Pueden consistir en la preseleccion de los
candidatos que se presentaran a la junta de accionistas, por gemplo por un comité de
seleccion, en e nombramiento directo de los administradores por parte de
determinados accionistas, 0 en la votacion en la junta de accionistas por candidatos
individuales o listas de candidatos. Los requisitos relativos a la seleccion de los
candidatos deben cumplirse en la fase apropiada del proceso de seleccion de
conformidad con & Derecho nacional y con los estatutos de las correspondientes
empresas cotizadas. A este respecto, la presente Directiva solo establece una
armonizacion minima de los procedimientos de seleccidn, que permite aplicar las
condiciones establecidas en la jurisprudencia del Tribuna de Justicia con € fin de
alcanzar €l objetivo de una representacion de género mas equilibrada de los consgos
de administracion de |as empresas cotizadas.

La presente Directiva tiene por objeto mejorar € equilibrio de género entre los
administradores de las empresas cotizadas y contribuir asi a la consecuciéon del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, reconocido como un derecho
fundamental de la Unién. Por lo tanto, las empresas cotizadas deben estar obligadas a
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comunicar, a peticion de un candidato que no haya sido seleccionado, no solo los
criterios de cuaificacion en que se basd la seleccion, sino también la evaluacion
objetiva comparativa de esos criterios y, cuando proceda, las consideraciones que
inclinaron la balanza en favor de un candidato que no era del sexo menos
representado. Estas limitaciones del derecho a respeto de la vida privada en |o tocante
al tratamiento de datos personales, reconocido en los articulos 7 y 8 de la Carta, y la
obligacion de las empresas cotizadas de facilitar dicha informacion, previa solicitud, a
los candidatos no seleccionados, son necesarias y, de conformidad con el principio de
proporcionalidad, responden efectivamente a objetivos de interés general reconocidos.
Por lo tanto, se gjustan alos requisitos aplicables a tales limitaciones establecidos en €l
articulo 52, apartado 1, de la Carta y en la jurisprudencia pertinente del Tribunal de
Justicia.

Cuando un candidato del género menos representado acredite la presuncion de que
estaba tan cualificado como el candidato elegido del otro género, la empresa cotizada
debera estar obligada a demostrar la correccion de la eleccion.

Los Estados miembros deben prever sanciones efectivas, proporcionales y disuasorias
en caso de incumplimiento de la presente Directiva que incluyan, entre otras, las
multas administrativas, la nulidad o anulacion, pronunciada por un érgano judicial, del
nombramiento o eleccién de los administradores no gecutivos cuando se haya
realizado de forma contraria a las disposiciones nacionales adoptadas con arreglo al
articulo 4, apartado 1.

Dado que la composicién por géneros de la plantilla tiene un impacto directo en la
disponibilidad de candidatos del género menos representado, los Estados miembros
podran disponer que, cuando los miembros del género menos representado constituyan
menos del 10 % de la plantilla, la empresa en cuestion no debera estar obligada a
alcanzar el objetivo establecido en la presente Directiva.

Dado que las empresas cotizadas deben aspirar a aumentar la proporcion del género
menos representado en todos los puestos decisorios, los Estados miembros podréan
disponer que se debe considerar que se ha alcanzado el objetivo establecido en la
presente Directiva sl las empresas cotizadas pueden mostrar que los miembros del
género menos representado ocupan a menos un tercio de todos los puestos de
administrador, independientemente de que sean 0 No gecutivos.

Ademas de las medidas referentes a los administradores no gecutivos, y también con
el fin de mgorar €l equilibrio de género entre los administradores que participen en la
gjecucion de tareas diarias de gestion, se debe obligar a las empresas cotizadas a
contraer compromisos individuales en relacion con la representacion de ambos
géneros entre los administradores gjecutivos, que deberan alcanzarse a mas tardar el 1
de enero de 2020. Esos compromisos deben aspirar alograr un progreso tangible de la
situacion actual de cada empresa hacia un mejor equilibrio entre hombresy mujeres.

L os Estados miembros deben exigir a las empresas cotizadas que faciliten anualmente
a las autoridades nacionales competentes informacion sobre la composicion por
géneros de sus consgos, asi como informacion sobre cdmo han conseguido alcanzar
los objetivos establecidos en la presente Directiva, con objeto de que aguellas puedan
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evaluar los avances de cada empresa cotizada hacia e equilibrio de género entre los
administradores. Esta informacion debera publicarse y, cuando una empresa no haya
alcanzado €l objetivo, incluira una descripcién de las medidas tomadas hasta lafechay
de las que tiene intencion de adoptar en el futuro para alcanzarlo.

Los Estados miembros pueden haber tomado ya medidas destinadas a garantizar una
representacion més equilibrada de hombres y mujeres en los consgos de
administracion antes de la entrada en vigor de la presente Directiva. Esos Estados
miembros deben tener una oportunidad de aplicar dichas medidas en lugar de los
requisitos de procedimiento relativos a los nombramientos cuando puedan demostrar
gue las medidas adoptadas tienen una eficacia equivalente de cara a alcanzar el
objetivo de una presencia del género menos representado de a menos € 40 % de los
administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas a més tardar € 1 de enero de
2020 o a mas tardar € 1 de enero de 2018, s las empresas cotizadas son empresas
publicas.

La presente Directiva respeta |os derechos fundamentales y se atiene a los principios
reconocidos en la Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea. En
particular, contribuye a la realizacién del derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres (articulo 23 de la Carta), a la libertad profesional y a derecho a trabajar
(articulo 15 de la Carta). La presente Directiva tiene por objeto garantizar el pleno
respeto del derecho alatutelajudicial efectivay a un juez imparcia (articulo 47 de la
Carta). Las limitaciones del gercicio de lalibertad de empresa (articulo 16 de la Carta)
y del derecho a la propiedad (articulo 17, apartado 1, de la Carta) respetan la esencia
de esos derechos y libertades y son necesarias y proporcionales. Responden
ef ectivamente a objetivos de interés general reconocidos por la Union y ala necesidad
de proteccion de los derechos 'y libertades ajenos.

S bien algunos Estados miembros han adoptado medidas reguladoras o han
fomentado la autorregulacion con resultados desiguales, la mayoria de los Estados
miembros no han tomado medida alguna ni manifestado su disposicién a actuar de un
modo tal que produzca una mejora suficiente. Las proyecciones basadas en un andlisis
exhaustivo de toda la informacion disponible sobre |as tendencias pasadas y presentes
y sobre las intenciones indican que los Estados miembros por si solos no alcanzaran en
ningiin momento del futuro predecible una representacion de género equilibrada entre
los administradores no gecutivos, de conformidad con los objetivos establecidos en la
presente Directiva. Habida cuenta de estas circunstancias, y teniendo en consideracion
las diferencias cada vez mayores entre los Estados miembros en términos de
representacion de mujeres y hombres en los consgjos de administracion de las
empresas, € equilibrio de género en esos consgos en toda la Union solo puede
mejorar mediante un enfoque comin, y € potencia de iguadad de género,
competitividad y crecimiento puede aprovecharse mejor mediante una accion
coordinada a nivel de la Uni6n que con iniciativas nacionales de distinto alcance,
ambicion y eficacia. Dado que los objetivos de la presente Directiva no pueden ser
alcanzados de manera suficiente por |os Estados miembros 'y pueden, por consiguiente,
debido a la dimensiéon y los efectos de la accion, alcanzarse mejor a escala de la
Unidn, esta puede adoptar medidas, de acuerdo con el principio de subsidiariedad
consagrado en €l articulo 5 del Tratado de la Union Europea.
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(38)

(39)

(40)

De conformidad con € principio de proporcionalidad, establecido en ese mismo
articulo, la presente Directiva se limita a fijar objetivos y principios comunes y no
excede de lo necesario para alcanzar dichos objetivos. Se ofrece a los Estados
miembros la libertad suficiente para determinar como deben acanzarse |os objetivos
establecidos en la Presente Directiva, teniendo en cuenta las circunstancias nacionales,
en particular las normas y practicas relativas a la contratacion para puestos en los
consgjos de administracion. La presente Directiva no afecta ala posibilidad de que las
empresas hombren miembros del consgjo de administracion a los més cualificados y
concede a todas las empresas cotizadas un periodo de adaptacion suficientemente
largo.

De conformidad con € principio de proporcionalidad, € objetivo que deben cumplir
las empresas cotizadas debe estar limitado temporalmente y permanecer en vigor
Unicamente hasta que se logre un progreso duradero en la composicion de los
consg os. Por estarazén, la Comision deberarevisar periddicamente la aplicacion de la
presente Directiva y presentar un informe a Parlamento Europeo y a Consgo. La
Directiva expirara e 31 de diciembre de 2028. La Comision deberd evaluar en su
revison si es necesario ampliar lavigencia de la Directiva mas alla de dicha fecha.

De conformidad con la Declaracién politica conjunta, de 28 de septiembre de 2011, de
los Estados miembros y de la Comisién sobre los documentos explicativos®, los
Estados miembros se han comprometido, en casos justificados, a adjuntar a la
notificacion de sus medidas de transposicion uno o varios documentos que expliquen
larelacion entre los componentes de una directiva y las partes correspondientes de los
instrumentos nacionales de transposicion. Por 10 que respecta a la presente Directiva,
el legislador considera que la transmision de esos documentos esta justificada.

HAN ADOPTADO LA PRESENTE DIRECTIVA:

Articulo 1
Objeto

La presente Directiva establece medidas destinadas a garantizar una representacion mas
equilibrada de hombres y mujeres entre los administradores no ejecutivos de las empresas
cotizadas en bolsa, estableciendo medidas dirigidas a acelerar el avance hacia la consecucion
del equilibrio de género, dando a las empresas € tiempo suficiente para tomar las
disposiciones necesarias.

Articulo 2
Definiciones

A efectos de la presente Directiva, se entendera por:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9

«empresa cotizada»: la empresa constituida en un Estado miembro cuyos valores se
admitan a negociacion en un mercado regulado en uno o varios Estados miembros a
tenor del articulo 4, apartado 1, punto 14, de la Directiva 2004/39/CE;

«consgjo de administracién»: todo 6rgano de administracion, de direccion o de
control de una empresa;

«administrador»: todo miembro del consgo de administracién, incluidos los
representantes de | os trabajadores,

«administrador ejecutivo»: todo miembro de un consgo de administracion de
estructura monista que intervenga en la gestion diaria de la empresa 'y todo miembro
de un consgjo de administracién en un sistema de administracién de estructura dual;

«administrador no ejecutivo»: todo miembro de un consgo de administraciéon de
estructura monista que no sea administrador gjecutivo y todo miembro de un consgjo
de control en un sistema de administracion de estructura dual;

«sistema de administracion de estructura monista»: un consgjo Unico que eerce
conjuntamente |as funciones de gestion y control de una empresa;

«sistema de administracion de estructura dual»: un sistemaen el que las funciones de
gestion y control de una empresa corresponden a consej 0s separados,

«pequefiay mediana empresa» 0 «PY ME»: una empresa que emplee a menos de 250
personas y tenga un volumen de negocios anual no superior a 50 millones EUR o un
balance anual total no superior a 43 millones EUR, o, tratandose de PYME
constituidas en Estados miembros cuya moneda no sea € euro, los importes
equivalentes en lamoneda del Estado miembro correspondiente;

«empresa publica»: toda empresa en la que los poderes publicos puedan egercer,
directa o indirectamente, una influencia dominante en razén de la propiedad, de la
participacion financiera o de las normas que la rigen. Se presumira que hay
influencia dominante cuando, en relacion con una empresa, € Estado u otras
administraciones territoriales, directa o indirectamente:

- posean lamayoria del capital suscrito de laempresa; o

— dispongan de la mayoria de los votos correspondientes a las
participaciones emitidas por laempresa; o

—  puedan designar a mas de la mitad de los miembros del 6rgano de
administracion, de direccion o de control de laempresa.

Articulo 3
Exclusion de las pequefias y medianas empresas

La presente Directiva no se aplicara alas pequefias y medianas empresas («PY ME»).
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Articulo 4
Objetivos relativos a |os administradores no g ecutivos

L os Estados miembros velaran por gue las empresas cotizadas en cuyos consejos |os
miembros del género menos representado ocupen menos del 40 % de los puestos de
administrador no gjecutivo, realicen los nombramientos para esos puestos basdndose
en un andlisis comparativo de las cualificaciones de cada candidato, mediante la
aplicacion de unos criterios preestablecidos, claros, formulados de forma neutra y
carentes de ambiguiedades, con objeto de alcanzar €l citado porcentagje a més tardar €l
1 de enero de 2020 o, si las empresas cotizadas son empresas publicas, a mas tardar
el 1 de enero de 2018.

El nimero de puestos de administrador no ejecutivo necesario para acanzar €
objetivo establecido en el apartado 1 sera la cifra mas proxima a porcentgje del
40 %, pero sin exceder del 49 %.

Con objeto de alcanzar € objetivo establecido en e apartado 1, los Estados
miembros velaran por que, en la seleccion de los administradores no gjecutivos, se dé
prioridad al candidato del género menos representado si tiene la misma cualificacion
gue un candidato del otro género en términos de adecuacion, competencia y
rendimiento profesional, salvo que una evaluacion objetiva, que tenga en cuenta
todos los criterios relativos a la persona de los candidatos, incline la balanza en favor
de un candidato del otro género.

Los Estados miembros velaran por que las empresas cotizadas estén obligadas a
comunicar, a peticion de un candidato que no haya sido seleccionado, los criterios de
cuaificacion en gue se baso la seleccion, la evaluacion objetiva comparativa de esos
criterios y, cuando proceda, las consideraciones que inclinaron la balanza en favor de
un candidato del otro género.

Los Estados miembros tomaran las medidas necesarias, de conformidad con sus
sistemas judiciales nacionales, para velar por que, cuando un candidato del género
menos representado que no haya sido seleccionado acredite hechos que permitan
presumir que estaba tan cualificado como el candidato elegido del otro género, la
carga de la prueba de que no se ha infringido la norma establecida en el apartado 3
recaiga sobre la empresa cotizada.

Los Estados miembros podran disponer que el objetivo establecido en e apartado 1
no se aplique a las empresas cotizadas en las que los miembros del género menos
representado constituyan menos del 10 % de la plantilla.

Los Estados miembros podran disponer que se considerara que se ha alcanzado €l
objetivo establecido en el apartado 1 cuando las empresas cotizadas puedan mostrar
gue los miembros del género menos representado ocupan a menos un tercio de todos
los puestos de administrador, independientemente de que sean 0 no g ecutivos.
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Articulo 5
Medidas adicionales de las empresas y presentacion de informes

Los Estados miembros velaran por que las empresas cotizadas contraigan
compromisos individuales en relacién con la representacion equilibrada de ambos
géneros entre los administradores g ecutivos, que deberdn alcanzarse a més tardar €l
1 de enero de 2020, o antes del 1 de enero de 2018 cuando las empresas cotizadas
sean empresas publicas.

Los Estados miembros exigirdn a las empresas cotizadas que faciliten anualmente
informacion a las autoridades nacionales competentes, a partir de [ dos afios después
de la adopcidn], sobre la representacion de géneros en sus consgjos, distinguiendo
entre administradores no gecutivos y gjecutivos, y sobre las medidas adoptadas en
relacion con los objetivos establecidos en el articulo 4, apartado 1, y en €l apartado 1
del presente articulo, y que publiquen esa informaciéon en su sitio web de forma
adecuaday accesible.

Cuando una empresa cotizada no cumpla los objetivos establecidos en €l articulo 4,
apartado 1, o sus propios compromisos individuales contraidos en virtud del
apartado 1 del presente articulo, la informacion contemplada en el apartado 2 del
presente articulo deberdincluir los motivos por |os que no se alcanzaron |os objetivos
0 compromisos y una descripcion de las medidas que la empresa ha tomado o tiene
intencion de tomar en el futuro para cumplir los objetivos o compromisos.

Los Estados miembros adoptardn las medidas necesarias para garantizar que €l
organo u o6rganos designados de conformidad con e articulo 20 de la Directiva
2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consgjo, de 5 de julio de 2006, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre
hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (refundicion)®, sean también
competentes para la promocion, e andlisis, el seguimiento y el apoyo de la igualdad
de género en los consejos de administracion de las empresas cotizadas.

Articulo 6
Sanciones

L os Estados miembros deberan establecer normas relativas a las sanciones aplicables
a las infracciones de las disposiciones nacionales adoptadas con arreglo a lo
dispuesto en la presente Directiva y adoptaran todas las medidas necesarias para
garantizar su aplicacion.

L as sanciones deberan ser efectivas, proporcionales y disuasorias 'y podran incluir las
medidas siguientes:

a)  multas administrativas;

b) lanulidad o anulacién, pronunciada por un érgano judicial, del nombramiento
o eleccion de los administradores no ejecutivos cuando se haya redlizado de
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forma contraria a las disposi ciones nacional es adoptadas con arreglo al articulo
4, apartado 1.

Articulo 7
Requisitos minimos

Los Estados miembros podran adoptar o mantener disposiciones mas favorables que las
establecidas en la presente Directiva para garantizar una representacién mas equilibrada de
hombres y mujeres en lo que se refiere alas empresas constituidas en su territorio nacional, a
condicién de que dichas disposiciones no generen una discriminaciéon injustificada ni
supongan un perjuicio parael buen funcionamiento del mercado interior.

ES

Articulo 8
Transposicion

L os Estados miembros adoptarén y publicaran, a més tardar €l [dos afios después de
la adopcion], las disposiciones legales, reglamentarias y administrativas necesarias
para dar cumplimiento a lo establecido en la presente Directiva. Comunicarén
inmediatamente ala Comision el texto de dichas disposiciones.

Cuando los Estados miembros adopten dichas disposiciones, estas incluirdn una
referencia a la presente Directiva o iran acompafadas de dicha referencia en su
publicacion oficial. Los Estados miembros estableceran las modalidades de la
mencionada referencia.

Sin perjuicio de lo dispuesto en € articulo 4, apartados 6 y 7, los Estados miembros
gue, antes de la entrada en vigor de la presente Directiva, ya hubieran tomado
medidas destinadas a garantizar una representacién méas equilibrada de hombres y
mujeres entre los administradores no gecutivos de las empresas cotizadas en bolsa,
podrén suspender la aplicacion de los requisitos de procedimiento relativos a los
nombramientos establecidos en € articulo 4, apartados 1, 3, 4 y 5, siempre que
puedan demostrar que esas medidas hacen posible que los miembros del género
menos representado ocupen al menos & 40 % de los puestos de administrador no
gjecutivo de las empresas cotizadas a mas tardar € 1 de enero de 2020 0 a més tardar
el 1 de enero de 2018, si las empresas cotizadas son empresas publicas.

El Estado miembro interesado deberd comunicar esta informacion ala Comision.

Los Estados miembros comunicaran a la Comision el texto de las principales
disposiciones de Derecho interno que adopten en el &mbito regulado por la presente
Directiva.

Articulo 9

Revision
Los Estados miembros comunicardn a la Comision, a més tardar € 1 de enero de
2017, y cada dos afos a partir de entonces, un informe sobre la aplicacion de la

presente Directiva. Dichos informes contendrén, entre otras cosas, informacién
exhaustiva sobre las medidas adoptadas para a canzar |os objetivos establecidos en €l
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articulo 4, apartado 1, informacion facilitada de conformidad con € articulo 5,
apartado 2, e informacion sobre los compromisos individuales contraidos por las
empresas cotizadas de conformidad con € articulo 5, apartado 1.

Los Estados miembros que hayan suspendido, de conformidad con el articulo 8,
apartado 3, la aplicacion de los requisitos de procedimiento relativos a los
nombramientos establecidos en €l articulo 4, apartados 1, 3, 4y 5, incluiran en los
informes mencionados en el apartado 1 informacion que demuestre los resultados
concretos obtenidos por las medidas nacionales citadas en € articulo 8, apartado 3. a
continuacién, la Comisién emitira un informe especifico que determine s dichas
medidas permiten realmente que los miembros del género menos representado
ocupen a menos e 40 % de los puestos de administrador no eecutivo de las
empresas cotizadas amas tardar €l 1 de enero de 2018, si esas empresas son publicas,
0 a méas tardar € 1 de enero de 2020 s las empresas cotizadas no son empresas
publicas. La Comision emitira el primero de dichos informes a mas tardar el 1 de
julio de 2017, y los subsiguientes en un plazo de seis meses a partir de la notificacion
de los respectivos informes nacional es contemplados en el apartado 1.

Los Estados miembros en cuestion garantizardn que las empresas cotizadas que, en
aplicacion de las medidas nacionales contempladas en el articulo 8, apartado 3, no
hayan nombrado o elegido miembros del género menos representado para a menos
e 40% de los puestos de administrador no eecutivo de sus consgos de
administracion a més tardar € 1 de enero de 2018, cuando sean publicas, 0 € 1 de
enero de 2020 si no son publicas, apliquen los requisitos de procedimiento relativos a
los nombramientos establecidos en €l articulo 4, apartados 1, 3, 4 y 5, con efectos a
partir de las fechas respectivas.

La Comision revisara la aplicacion de la presente Directiva e informara a
Parlamento Europeo y a Consegjo amés tardar €l 31 de diciembre de 2021 y cada dos
anos a partir de entonces. La Comision evaluarg, en particular, si se han alcanzado
los objetivos de |a presente Directiva.

En su informe, la Comision examinard, alaluz de la evolucion de la representacion
de hombres y mujeres en los consejos de administracion de las empresas cotizadas y
a diferentes niveles de la toma de decisiones en e conjunto de la economia, y
teniendo en cuenta si los progresos realizados son suficientemente duraderos, si es
necesario ampliar o modificar la duracion de la presente Directiva méas ala de la
fecha especificadaen e articulo 10, apartado 2.

Articulo 10
Entrada en vigor y expiracion

La presente Directiva entrara en vigor el [vigésimo] dia siguiente a de su
publicacion en € Diario Oficial de la Union Europea.

Expirarael 31 de diciembre de 2028.
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Articulo 11
Destinatarios

L os destinatarios de la presente Directiva seran los Estados miembros.

Hecho en Brusdas, €l

Por e Parlamento Europeo Por & Consgo
El Presidente El Presidente
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