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“Las mujeres pertenecen a todos los lugares donde se toman decisiones.

>

No deberia ser que las mujeres sean la excepcion”.
Ruth Bader Ginsburg.

Resumen: El objetivo del presente articulo es analizar la Diversidad de
Género en las Juntas Directivas en Venezuela. En cuanto a la metodologia, la
investigacion es de tipo documental, con un disefio no experimental. Se utiliza
la observacion como técnica de recoleccion de datos. La Diversidad de Género
es entendida desde la perspectiva de inclusion de las mujeres en las Juntas
Directivas y en los cargos de alta gerencia, donde puedan ser participes del
proceso para la toma de decisiones, como parte de la normativa del gobierno
corporativo y la determinacion de una cuota de género. Seguidamente, se
abordan las condiciones propias del escenario venezolano en la actualidad.
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The Gender Diversity of the Boards of Directors in Venezuela

Abstract: The objective of this article is to analyze Gender Diversity in the
Boards of Directors in Venezuelan companies. Regarding the methodology,
the research is documentary, with a non-experimental design. Observation
is used as a data collection technique. Gender diversity is understood from
the perspective of the inclusion of women in the Boards of Directors and in
senior management positions, where they can participate in the decision-
making process, as part of the corporate governance regulations and the
determination of a gender quota. Next, the conditions typical of the Venezuelan
scenario today are addressed.
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INTRODUCCION

La sociedad occidental encuentra sus cimientos en la libertad, igualdad y frater-
nidad, valores promulgados en la Revolucion Francesa. Durante las tltimas décadas, la
corriente de los derechos fundamentales y la dignidad humana no ha parado de exhibir
resultados en espacios de opresion, desigualdad y autoritarismo. Hoy el mundo con-
templa una progresion importantisima en la materia, pero siempre queda trabajo por
hacer.

El tema que ocupa este articulo forma parte de esa agenda pendiente, que nunca
debe descuidarse: la Diversidad de Género. La lucha emprendida a favor de la igualdad
femenina ha logrado mejorar significativamente la insercion y el mantenimiento de las
mujeres en el mercado laboral.

La inclusion de la mujer en la sociedad no esta atada al ejercicio del derecho a
trabajar o al sufragio, por ejemplo, amparados por el principio de igualdad. No basta
con incorporarse a un puesto de labores y cumplir con las funciones encomendadas, por
cuanto se busca fomentar su participacion activa en espacios estratégicos y de toma de
decisiones dentro de una organizacion.

*  Abogada, Universidad Rafael Urdaneta (URU), Maracaibo, Estado Zulia, Venezuela. Especialista del Derecho de Trabajo y
Seguridad Social, URU. Magister Scientiarum en Banca y Finanzas, URU. Doctorante en Ciencias Politicas, Universidad del
Zulia (LUZ). Abogada en ejercicio y Directora de Relaciones Institucionales, URU. Profesora de Derecho Constitucional y
Derecho Mercantil, URU. Arbitro en la revista Cuestiones Juridicas, URU. Email: sofia.annese@gmail.com
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Asimismo, en medio de los entornos complejos y dinamicos que rodean a cada
sector economico, es imprescindible contar con una Junta Directiva o Consejo de
Administracion dispuesto a actuar bajo protocolos y esquemas de negociacion que
faculten una eficiente toma de decisiones.

En la historia de las organizaciones empresariales es frecuente observar como se
ha vinculado el rol del empresario con el género masculino. Los Directores, Presidentes
o Lideres suelen ser hombres, razon por la cual durante los Gltimos afios ha surgido una
notable preocupacion, incluso por los Estados, de promover el equilibrio entre géneros
en la rama empresarial.

De esta manera la diversidad de género se erige como una de las tendencias
del gobierno corporativo en el panorama mundial, tema promovido por la creacion de
escenarios paritarios que fomentan la inclusion de mujeres, preparadas por igual, con
el ideal de alcanzar una participacion acorde con las exigencias.

Partiendo de una légica que reconoce las diferencias entre hombres y mujeres,
nuevas politicas empresariales de inclusion crearian un espacio de pluralidad y sana
competencia, basada en un pensamiento holistico que incide directamente en la plani-
ficacion estratégica, toma de decisiones, asi como en el disefio y la evaluacion de los
procedimientos internos.

Como consecuencia, este articulo pretende ser una luz en el escenario mercantil
venezolano que aun se rige bajo el esquema normativo resultante de la ultima reforma
del Cddigo de Comercio en 1955'. Se tiene como finalidad contribuir con el avance
cientifico en el tema, y asi propiciar encuentros de debate y argumentacion con la
esperanza de generar mayor conciencia, calando en el tejido social esta necesidad que
debe ser atendida.

1.- La Diversidad de Género y el Gobierno Corporativo.

Durante las ultimas décadas se ha consolidado la nocion de gobierno corporativo,
la cual ha sido objeto de innumerables estudios. Actualmente el corporate governance
contribuye como una herramienta para la resoluciéon de conflictos dentro de la
organizacion, optimizando los recursos disponibles con el &nimo de ofrecer soluciones
idoneas producto de un dialogo asertivo.

1

Congreso de la Republica de Venezuela. Ley de Reforma Parcial del Codigo de Comercio del 26 de julio de 1955.
Publicada en la Gaceta Oficial de la Repuiblica de Venezuela N° 472 de fecha 17 de octubre de 1955, reimpresa en la
Gaceta Oficial de la Republica de Venezuela N° 475 de fecha 21 de diciembre de 1955.
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La igualdad de género constituye un principio comunmente estudiado desde la
optica del Derecho Internacional de los Derechos Humanos y el Derecho Constitucional.
Sin embargo, en esta investigacion se vincula a la insercion proporcional, equitativa, de
mujeres en las Juntas Directivas o en cualquier espacio estratégico para la conduccion
de la empresa.

Asimismo, es necesario aclarar que en cuanto a la diversidad de género no se esta
haciendo referencia a la identidad sexual del individuo, toda vez que esto corresponde
a estudios de areas especializadas. Por el contrario, se circunscribe a la participacion
consciente y efectiva de la mujer en cargos estratégicos dentro de las diversas organi-
zaciones.

1.1.- Una perspectiva global.

El punto de partida del presente estudio es el principio de igualdad. Por tal
motivo, es necesario recordar que en 1948 la Organizacion de las Naciones Unidas
dio a conocer la memorable Declaracion Universal de los Derechos Humanos?, como
respuesta al cierre de un periodo nefasto en la historia de la humanidad: la Segunda
Guerra Mundial.

El referido instrumento internacional imprime un caracter global® al principio de
igualdad, al establecer lo siguiente:

Considerando que los pueblos de las Naciones Unidas han reafirmado en la Carta
su fe en los derechos fundamentales del hombre, en la dignidad y el valor de la
persona humana y en la igualdad de derechos de hombres y mujeres; y se han de-
clarado resueltos a promover el progreso social y a elevar el nivel de vida dentro
de un concepto mas amplio de la libertad,

Articulo 1 Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos
y, dotados como estan de razén y conciencia, deben comportarse fraternalmente
los unos con los otros.

En vista de un reconocimiento tan didfano, es comprensible que muchos de los
Estados pertenecientes a la comunidad internacional, al menos en el hemisferio occi-
dental, se plegaran a este llamamiento y decidieran legislar brindando mayor apoyo a
las mujeres como sujeto de derecho en su ordenamiento juridico interno.

2 Organizacion de las Naciones Unidas. 1948. Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Disponible en: https://
www.un.org/es/documents/udhr/UDHR_booklet SP_web.pdf

3 A pesar de contar con instrumentos previos como la Declaracion de los Derechos del Hombre y del Ciudadano, es la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos el texto que impacta al mundo en medio del conflicto internacional que
representd la Segunda Guerra Mundial. Asimismo, resulta de importantes esfuerzos de la comunidad internacional y se
consolida como el origen de los objetivos emprendidos por la misma Organizacion de las Naciones Unidas.
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Del mismo modo lo contempla la Convencion Americana de Derechos Humanos*
cuando dispone que “todas las personas son iguales ante la ley. En consecuencia,
tienen derecho, sin discriminacion, a igual proteccion de la ley”.

En este sentido, los cambios mundiales son los mas significativos por el esfuerzo
colectivo que conllevan. Cada Estado maneja su propia agenda, derivada de intereses
politicos, econdmicos y sociales, los cuales determinan la calidad y prontitud de los
resultados. Adicionalmente poseen sistemas y tradiciones juridicas que se imponen
ante las expectativas sociales.

Es ampliamente conocida la cantidad de instrumentos juridicos que en ese &mbito
pretenden regular la igualdad de género, desde la Declaracion de los Derechos del
Hombre y del Ciudadano de 1789 y el documento redactado el mismo afio por Olympe
de Gouges’, catalogado como uno de los primeros textos que propuso la emancipacion
femenina.

Asimismo, la Organizacion de las Naciones Unidas y los sistemas regionales
de proteccion de derechos humanos han cubierto paulatinamente las necesidades en
la materia. No obstante, existen esferas en la vida de la mujer que hasta los momentos
no se encuentran efectivamente protegidas, como consecuencia de diversos enfoques
culturales manejados por los miembros de la comunidad internacional.

Durante las ultimas décadas han sido muchos los instrumentos que han coadyu-
vado al realce de la problematica en cuanto a las desigualdades de género y oportuni-
dades de ingreso al mercado laboral®.

En el sitio web de la Organizacion Mundial del Comercio’ reposa el discurso
del Director Roberto Azevédo en el pasado Dia Internacional de la Mujer, de cuyas
apreciaciones se destaca lo siguiente:

Promover el empoderamiento de las mujeres y la igualdad de género es un impe-
rativo moral ademas de econoémico.

Estoy convencido asimismo — y los hechos lo corroboran — de que la adopcion
de medidas concretas, tanto por parte de los Gobiernos, las empresas y las insti-
tuciones internacionales como a nivel individual, puede ayudarnos a conseguirlo.
...La Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible también hace hincapié en que la
igualdad de género es esencial para construir un futuro mejor. Reconoce con toda

Organizacion de Estados Americanos. 1969. Convencion Americana sobre Derechos Humanos. Disponible en: https://
www.oas.org/dil/esp/tratados_b-32 convencion_americana_sobre derechos humanos.htm
V. https://catedraunescodh.unam.mx/catedra/catedra/materiales/ul _cuaderno2_trabajo.pdf

V. https://observatoriojusticiaygenero.gob.do/documentos/PDF/topicos_interes/TPI Instrumentos Intern Reg
Proteccion_Mujeres_c¢_Violencia.pdf

7 V. https://www.wto.org/spanish/news_s/spra_s/spra302_s.htm
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razdén que mientras persistan las desigualdades entre hombres y mujeres, entre
nifios y nifias, dificilmente erradicaremos la pobreza y lograremos un crecimiento
equitativo.

Todos tenemos una funciéon que desempefiar para hacer realidad la igualdad de
género, y eso nos incluye a nosotros, quienes formamos parte de la OMC.

Pero, naturalmente, velar por la igualdad de género es un esfuerzo continuo: es un
proceso, un cambio cultural.
Estamos avanzando. Pero podemos hacerlo atin mejor.

Los avances no deben dar lugar a la complacencia. En cuanto al futuro, debemos
proseguir esta labor con miras a crear sociedades igualitarias e inclusivas, en to-
das las esferas de nuestras vidas.

Para ello, es necesario un esfuerzo a nivel institucional, a saber, la aplicacion de
politicas que promuevan el respeto y la inclusividad. Pero también es preciso ac-
tuar a nivel personal, haciendo todo lo posible por respetar la diversidad de género
en nuestro comportamiento cotidiano.

Al reflexionar sobre el discurso, se encuentra el término “diversidad de género”
que corresponde al titulo de este trabajo, el cual no se habia abordado sino desde la
optica del principio de igualdad. La razon es muy sencilla: el principio de igualdad, y
precisamente la igualdad de género, constituyen la base de la diversidad.

En este orden de ideas, ¢l Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia®
(UNICEF, por sus siglas en inglés) establece en su portal web que la igualdad de género
“significa que mujeres, hombres, nifias y niflos deban gozar, por igual, de los mismos
derechos, recursos, oportunidades y protecciones”.

En este contexto, la diversidad viene dada por la pluralidad de hombres y mujeres
presentes en el mercado laboral, reconociendo las diferencias entre ambos. Sin &nimo
de desviar la atencion hacia debates filos6ficos sobre la igualdad, incluso equidad, el
presente estudio se enfoca en la promocion de la participacion de las mujeres en el
sector econdmico y, enfaticamente, en las Juntas Directivas, asi como en los 6rganos
decisorios de las sociedades mercantiles en Venezuela.

En adicion alo planteado, en el contenido del informe Doing Business, promovido
por el Banco Mundial para el afio 2017, se detectan afirmaciones medulares para la
promocion de la diversidad de género y los beneficios de su inclusion en las politicas
de gobierno corporativo, cuando determinan que la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres fomenta la competitividad y productividad de un pais, incidiendo
activamente en su crecimiento econémico y reduccion de la pobreza.

8V https://www.unicef.org/lac/igualdad-de-genero#:~:text=La%20igualdad%20de%20g%C3%AInero%2C%20
para,%2C%20recursos %2C%200portunidades%20y%20protecciones
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Asimismo, el informe Doing Business del mismo afio asevera que en la esfera
mundial, un 40% del sector laboral y mas de un 50% de estudiantes universitarios
son mujeres. De manera tal, que si todas las mujeres fueran excluidas de la fuerza de
trabajo, el ingreso per capita general se reduciria en casi 40%’.

En este orden de ideas, la Firma de Auditoria Deloitte exhibe cifras alarmantes
desde una perspectiva global en su informe de 2019. El resultado evidencié que sobre
una muestra de 8.648 compafiias analizadas en todo el mundo en el afio 2018, solo
10.856 mujeres ocupan cargos en la Junta Directiva o Consejo de Administracion.

Por otro lado, el mismo estudio indica que las Juntas Directivas encabezadas por
mujeres eran de 16,9% en el 2018 frente a 15% en el 2016 y los puestos ocupados por
éstas era de 5,3% en 2018 frente a 3,8% en 2016. Indudablemente, esta breve resena
expone los crecientes desafios para la creacion de un sistema paritario.

En el informe de Deloitte se observa que el porcentaje de Chiefs Executives
Officers'’ (CEO’s por sus siglas en inglés, en lo sucesivo CEO) que lideran las empresas
al 2018 era de 4,4% en contraposicion al 3,9% para el 2016. Ahora bien, entre los
Estados con mayor apego a la diversidad de género se encuentran Noruega, Francia,
Suecia, Finlandia y Nueva Zelanda, contrario a otros Estados de Latinoamérica y Asia
que para la fecha se manejaban al final de la lista, segin las compafiias encuestadas.

Del panorama expuesto, se evidencia claramente que atn hay trabajo por hacer
para contribuir con un mundo de mayor inclusion e igualdad de oportunidades. Es
necesario rescatar y reconocer el arduo trabajo que realizan millones de mujeres en
todo el mundo, para alcanzar una sana competencia y una sociedad innovadora, con
apego por los derechos humanos y el progreso real''.

Este informe trajo muchos beneficios a la causa, toda vez que se permitio explorar la realidad global de cerca, fijando a
través de parametros cuantitativos los avances, ventajas y desventajas de la diversidad de género en los espacios de trabajo
y la economia. Representa un estudio sistematico y exhaustivo de la realidad, que indudablemente permite determinar que
la diversidad de género, mas que un asunto de indole social, se transforma en lo econdmico como una necesidad. Para mas
informacion, véase https://espanol.doingbusiness.org/content/dam/doingBusiness/media/Annual-Reports/English/DB17-
Full-Report.pdf

Segun la Fundacion del grupo BBVA, una correcta interpretacion de la denominacion anglosajona Chief Executive Officer
(CEOQ) debe referirse al Primer Ejecutivo de una empresa, quien ostenta el cargo ejecutivo mas alto en una compania. Para
mayor informacion, véase https://www.bbva.com/es/la-fundeu-bbva-recomienda-alternativa-al-termino-ceo/. Asimismo,
es importante insistir en que el CEO es una figura proveniente del derecho anglosajon y que suele incluirse en empresas
transnacionales o de gran envergadura, donde convergen otros cargos similares como el Presidente o Managing Director,
cuyas funciones siempre deben ser diferenciadas. El diario espafiol ABC destaca que en Espaia, el CEO es la persona
con mayor responsabilidad dentro de la direccion administrativa de la empresa y disefia las estrategias generales para la
consecucion de sus objetivos. Mas informacion disponible en https://www.abc.es/economia/20150530/abci-significado-
empresa-201505291901.html?ref=https:%2F%2Fwww.google.com%2F

' V. https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
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Sobre la inclusion han surgido destacadas iniciativas apoyando la causa, dentro
de las cuales se encuentra la Women Corporate Directors Foundation'’ y su informe
para el 2020, el cual destaca que la Fundacion tiene por objetivos promover una co-
munidad global, poderosa y confiable de directoras corporativas con criterio especifico
y objetivo, incrementar la participacion de mujeres en puestos decisorios de empresas
publicas y privadas, incrementar la red de calificadas aspirantes a la Junta Directiva e
inspirar a Juntas visionarias alrededor del mundo a través de la provision de educacion
y herramientas para mantener a los miembros informados y con un buen desempefio
(Women Corporate Directors Foundation 2020).

2.1.- Anotaciones sobre las Cuotas de Género.

Las cuotas de género deben entenderse como un mecanismo normativo estratégico
que comporta una obligacion de hacer, al incorporar determinados porcentajes de
mujeres en las Juntas Directivas o Consejos de Administracion de las empresas.

Progresivamente los Estados han regulado, de manera mas o menos vinculante,
la inclusion de mujeres igualmente calificadas como Directoras de las organizaciones.
Un ejemplo de ello esta representado en la Herramienta No. 1 del Foro Mundial sobre
Gobierno Corporativo de la International Finance Corporation®, la cual esta destinada
a la Creacion de Organizaciones de Capacitacion de Directores.

Si bien dicha Herramienta no profundiza en temas de diversidad de género, cita
como uno de los ejemplos de financiamiento inicial, el caso ruso, el cual es del siguien-
te tenor:

La Asociacion Independiente de Directores de Rusia recibié un elevado grado de
apoyo de Ernst and Young y, recientemente, la Agencia de los Estados Unidos
para el Desarrollo Internacional le ha concedido una donacion destinada a res-
paldar un programa sobre gobierno corporativo que abarca las siguientes esferas:

» Aumento de la eficiencia de los directorios de las sociedades en comandita por
acciones. Con ese fin se promoveran las mejores practicas para directores inde-
pendientes a través de talleres practicos, debates de mesa redonda y encuestas
sobre el equilibrio entre los miembros del directorio (teniendo en cuenta su diver-
sidad y la importancia de incluir mujeres en el directorio). (International Finance
Corporation, Creacion de Organizaciones de Capacitacion de Directores).

12 V. https://www.womencorporatedirectors.org/WCD/docs/Work_Has Changed How Boards Navigate Disruption
and Drive Human Capital Transformation.pdf

13V https://www.ifc.org/wps/wem/connect/348a5ec5-9b4d-4c12-9ad4-2551¢853¢f87/2007138460ESes_final.
pdf?MOD=AJPERES&CVID=jtCxBrz
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Tal como se observa, la diversidad de género en la administracion de las empre-
sas ha representado uno de los frentes de la lucha por la igualdad de género. Adicio-
nalmente, la Herramienta No. 1 propuesta por el Foro Mundial sobre Gobierno Cor-
porativo expone en uno de sus anexos el Ejemplo del Plan de Estudios Bésicos del
Commonwealth para la capacitacion de directores de empresa en marco del corporate
governance, la cual plantea como uno de sus objetivos:

7) esto darda lugar a un aumento del crecimiento y el empleo y a la mitigacion de
la pobreza.

* Una caracteristica especial del programa es la finalidad de cambiar el comporta-
miento del consejo de administracion estableciendo normas y pautas de referencia
para el gobierno corporativo y el desempeiio del consejo de administracion, en
particular para aplicar practicas esenciales (por ejemplo, comités del consejo de
administracion, evaluaciones del desempefio del consejo de administracion y el
director, separacion del presidente y el funcionario ejecutivo principal y dedica-
cion de al menos el 50% del tiempo del consejo de administracion a una estrategia
proactivay a la gestion de riesgos, destinando menos tiempo al examen retrospec-
tivo de las cuentas y del desempefio en el pasado).

* Estos objetivos ambiciosos pueden alcanzarse debido a que se ha disefiado el
programa con una combinacion de caracteristicas especiales:

b) se basa también en la experiencia directa de la Asociacion de Gobierno Corpo-
rativo del Commonwealth (CACG) en materia de capacitacion y en el disefio de
un nuevo plan de estudios destinado expresamente a los paises en desarrollo, en
el que se incorporan experiencias de capacitacion de directores de Australia, Gran
Bretafa, India, Kenya, Malasia y Nueva Zelandia c¢) se basa en la experiencia
directa de Nueva Zelandia, que consiguid transformar su entorno empresarial por
medio de este tipo de capacitacion de directores en gran escala, dirigida por em-
presas gubernamentales, y ha logrado también alcanzar varios objetivos conexos,
tales como los relativos a la contratacion y capacitacion de mujeres y de directores
de comunidades minoritarias, que pueden aplicarse también en este programa mas
amplio del Commonwealth. (International Finance Corporation, Creacion de Or-
ganizaciones de Capacitacion de Directores).

Bajo la premisa de lo planteado, las mujeres son cada vez mas valoradas como
aspirantes a Directoras o Consejeras, no siempre de forma optativa sino necesaria como
talento humano.

Asimismo, la International Finance Corporation del World Bank Group'* destaca
en su portal web el titular “aprovechar el potencial de las mujeres”, por medio del cual
sefiala “el hecho es que las mujeres son el mercado emergente mas grande del planeta”

4V https://www.ifc.org/wps/wem/connect/news_ext_content/ifc_external corporate site/news+and+events/news/es-

tapping-into-the-potential-of-women



387

Revista Venezolana de Derecho Mercantil
N°5 - TOMO IT - 2020

y continua resaltando las bondades de la diversidad de género, toda vez que aseguran
que las sociedades son mas productivas y eficientes, aumentan la competitividad y el
crecimiento econdmico, de cara a las proximas generaciones.

En este orden de ideas, los Estados han afianzado sus politicas hacia la diversidad
de género y cada uno lo hace de conformidad con sus tradiciones socioculturales y
legislativas. Por tal motivo, han surgido sistemas juridicos predominantemente de sof?
law, aunque algunos sectores del mundo sorprenden con normas vinculantes y modelos
sancionatorios rigurosos que se imponen, incluso al principio cumplir o explicar'>.

Como parte de esta investigacion y con la finalidad de atender a la cuota de género
como uno de los avances trascendentales en la materia, es prudente evaluar la situacion
desde el Derecho Comparado, mediante una breve revision de los ordenamientos de
algunos de los Estados a la vanguardia.

a.) Noruega.

Para comenzar, Noruega es uno de los Estados con mayor apego a la diversidad
de género, por lo tanto, a finales de 2003 el parlamento aprob6 una ley de cuotas de
género (no vinculante), a través de la cual se aspiraba alcanzar un 40% de representacion
femenina en las Juntas Directivas para el mes de julio de 2005, pero esto no fue
cumplido y apenas se alcanzé un 9%. De tal manera, se decidio otorgarle el caracter de
vinculante a principios de 2006, concediendo un maximo de dos afios para el reajuste.
Tal disposicion normativa tenia como sujeto las public limited firms, es decir, unas
empresas que cotizan en bolsa cuyo capital social sea como minimo $150.000'¢.

Esta medida fue extendida a agencias de gobierno y empresas donde el Estado
tuviese algun interés. Ademas, se propone la fijacion periddica de objetivos a ser cum-
plidos con la intencion de dirigir las politicas a niveles de mediana gerencia (Deloitte
2019).

Para algunos investigadores, la adopcion de estas medidas no produjo un cambio
en la brecha salarial ni un efecto domind que repercutiera a los niveles mas bajos de
las organizaciones, ni siquiera algun impacto perceptible, salvo el cumplimiento de la
cuota de 40% (Bertrand, Black, Jensen y Lleras-Muney, 2014).

Desde una perspectiva juridica, este principio comporta dos elementos, a saber, (1) la obligacion de hacer o no hacer,
segun lo dispuesto en la norma, y (2) la obligacion de proveer una argumentacion veraz, de manera oportuna, coherente
y exhaustiva, que motive el incumplimiento.

En atencién a lo planteado, el principio comply or explain arroja que la inobservancia de una determinada obligacion
no equivale al incumplimiento del principio, siempre que la explicacion sea suficiente. En otras palabras, la explicacion
adecuada exime de incumplimiento, por tratarse de factores potestativos, es decir, se cumple o se explica. Esto tltimo se
ha expandido, de manera tal que se motivan igualmente aquellas recomendaciones aplicadas. (Annese 2020, 307).

V. https://observatoriogalileo.blogspot.com/2018/
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Por su parte, la Oficina Central de Estadisticas de Noruega (Statistix Norway)
ofrece el estado de la brecha salarial para el 2019, donde se observa que es de tipo
considerable, pues la remuneracion para las mujeres representa el 87% del salario de
los hombres, lo cual mantiene la brecha de 2018 y disminuye si se compara con la de
afos anteriores. Cabe destacar que estos datos son globales y cambian de una industria
a otra.

No obstante, el Director de Corporate Governance de Deloitte en Noruega, Kine
Kjaernet, reconoce que a pesar de contar con una participacion del 41% segun sus
muestras, aun existen areas débiles en cuanto a diversidad de género, tales como el
liderazgo femenino. Del mismo modo, asegura que aun los comités son controlados
por hombres, por ser quienes ocupan los cargos de control de los organismos (Deloitte
2019).

b.) Francia.

El sistema francés parte de una cuota establecida por su legislacion para multiples
sectores de la economia. Segun el informe global de Deloitte (2019), Francia ocupa uno
de los primeros lugares entre los Estados con mayor diversidad de género en las Juntas
Directivas.

En Francia se tiene una cuota de género del 40%, la cual se hizo efectiva en enero
de 2017, aplicando en sociedades que cotizan en la bolsa, empresas del sector privado
con ganancias estimadas en mas de 50.000.000 de euros y 250 empleados por tres afios
consecutivos, asi como en organizaciones gubernamentales. Paralelamente, durante los
ultimos afios han surgido otras importantes leyes como la Cope-Zimmerman y Savaudet
Law que extendieron esta regulacion al sector de la seguridad social, deporte y cultura
(Deloitte 2019).

A partir de noviembre de 2017 el gobierno francés declar6 la igualdad de género
como una causa nacional. Una de las medidas mas importantes fue la promulgacion de
una ley de igualdad salarial con varios indicadores, algunos vinculados con los salarios
devengados por las mujeres y su participacion en los primeros diez cargos de cada
empresa (Deloitte 2019).

De acuerdo con lo planteado, Francia representa uno de los baluartes de la igual-
dad de género en Europa y el mundo y asi lo sostiene el portal web EuroNews!” en su
publicacion del 8 de marzo de 2020. En atencion a lo dispuesto en el sitio web en refe-
rencia, y segun el ranking elaborado por Equileap con una muestra de 255 grandes em-

17 V. https://es.euronews.com/2020/03/08/las-empresas-francesas-lideran-la-igualdad-de-genero-en-europa-gracias-a-las-

cuotas
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presas europeas, Francia lidera la lista de la diversidad de género con 44% de mujeres
miembros de las juntas, pero con apenas 25% como altas ejecutivas y 17% de gerentes.

Asimismo, afiade el portal EuroNews’® que la Secretaria de Estado de Igualdad
de Francia, Marléne Schiappa, sefiala las bondades de establecer cuotas de género al
considerar que sin estas no existiria paridad en las Juntas Directivas, “...se nos dice que
no se necesita una cuota, que solo cuenta la competencia. Pero cuando solo importa la
competencia, le dan el trabajo a un hombre” argumenta.

c.) Alemania.

El caso aleman contempla igualmente una cuota de género a través de una ley
de 2015, la cual impone un 30% de participacion para el sector publico y privado. De
la misma manera, ambos sectores serdn los encargados de cumplir con tal asignacion,
bien creando nuevos asientos para los miembros a ser incorporados o al suprimir los
correspondientes hasta alcanzar la cuota impuesta. Cabe destacar que la ley no establece
un régimen sancionatorio ante el incumplimiento (Deloitte 2019).

Asimismo, han surgido iniciativas paralelas interesantes en el marco del gobierno
corporativo, como por ejemplo la inclusion de las politicas de cuotas de género en el
Codigo de Gobierno Corporativo Aleman, el cual fija algunas recomendaciones para
responder ante el principio comply or explain, y determina que los supervisory boards
deben trazar objetivos referentes a la diversidad de género para el management board
(Deloitte 2019).

Ahora bien, la Federacion Alemana ha flexibilizado sus disposiciones normativas
en la materia, al menos si se analiza con el ejemplo de Noruega y Francia. No obstante,
la respuesta socioecondémica no ha sido muy alentadora.

Sobre este particular, el sitio web El Diario resefid el 24 de enero de 2016"
que Alemania inicia su camino con la ley de cuotas de género con dudas sobre su
efectividad; mencionaban el criterio de Elke Holst, investigadora del Instituto Aleman
para la Investigacion Econdmica (DIW, por sus siglas en aleman), quien a su vez
sefala que los avances en la materia son bastante lentos, y a su juicio, la brecha de
desigualdades es tan amplia que se tendran que esperar hasta 86 afos para poder
visualizar una diversidad de género en los consejos de administracion en las principales
200 empresas alemanas. Asimismo, la investigadora refiere que la sola presencia de una
mujer como Canciller no implica que el mercado laboral esté preparado para obtener
los mismos resultados.

18 fdem

19 V. https://www.eldiario.es/economia/alemanas-siguen-lejos-grandes-empresas 1 4231434.html



390

La Diversidad de Género de las Juntas Directivas en Venezuela
SOFiA NICOLE ANNESE BARRIOS

d.) Reino Unmido.

Primeramente, hay que destacar que en el Reino Unido no existe una cuota de
género vinculante para las empresas. El legislador ha sido mucho mas comedido. En
2011 fue presentado el Davis Review, comisionado por el gobierno del Reino Unido,
el cual recomend6 que las 100 companias FTSE consideraran por lo menos un 25%
como cuota de género para el 2015. Seguidamente, el Hampton-Alexander Review
recomendo6 incrementar la cuota al 33% para el final de 2020 (Deloitte 2019).

Otras iniciativas surgieron paralelamente con la actualizacion del Codigo de
Gobierno Corporativo de Reino Unido, esta reforma fue presentada en el 2018 e incluy6
expresamente la valoracion de la diversidad de género, aspectos sociales y étnicos,
entre otros elementos diferenciadores del individuo, a los efectos de la designacion en
los boards.

Desde una perspectiva general, el Reino Unido se niega rotundamente a imponer
cuotas de género y esto es un elemento que no pasa desapercibido, debido a que se
le considera la cuna del gobierno corporativo. Igualmente, se han opuesto a recientes
propuestas de imposicion de cuotas, muy a pesar de los beneficios que, segun exponen,
ofrece al sector politico, comercial y artistico®.

Ahora bien, es arriesgado pretender comparar todos los datos estadisticos sobre
la diversidad de género, debido a que la muestra deberia obedecer a una mayor escala.
Sin embargo, se exhiben las medidas juridicas implementadas por Estados con mayor
experiencia y trayectoria en la materia, lo cual es fundamental para trazar los objetivos
y construir politicas sustentables que respondan efectivamente a los requerimientos de
la sociedad actual.

En tal sentido, se ratifica la definicion de cuotas de género como mecanismo
normativo estratégico que busca incrementar la participacion de las mujeres en los
organos decisorios de las organizaciones, con la finalidad de garantizar la diversidad de
género y un pensamiento plural, de cara a la toma de decisiones.

En consecuencia, son muchos los Estados que han establecido lineamientos mas
o menos rigidos para contar con una insercion gradual que no genere movimientos
bruscos y altere su nocion de riesgo en el mercado, como por ejemplo en el valor de
las acciones de sociedades cotizadas cuando cambian considerablemente las Juntas
Directivas en plazos no muy razonables.

20 V. https://www.theguardian.com/uk-news/2018/apr/23/gender-equality-quotas-fawcett-society-britain
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Como parte de estas medidas, se incorporan disposiciones normativas destinadas
a solventar las desigualdades, siendo uno de los casos emblematicos la brecha salarial
entre hombres y mujeres, pues la mera insercion como Directoras o Consejeras parece
no ser suficiente. Mientras, los parlamentos se debaten entre posturas mas o menos
flexibles como parte de su agenda.

Indudablemente el tema de la diversidad de género toca la fibra de todo ser
humano con multiples creencias y valoraciones al respecto. Sin embargo, es deber de
las autoridades conceder respuestas que satisfagan las expectativas del colectivo para
un mayor bienestar presente y futuro de la sociedad.

2.- Caso venezolano.

En Venezuela, la diversidad de género desde la dptica mercantil no tiene mayores
antecedentes. Desafortunadamente, las condiciones actuales del mercado venezolano,
entre otras situaciones de corte politico, han desviado la atencion sobre la agenda
legislativa.

Como consecuencia, es necesario recalcar que una normativa vetusta como la del
Codigo de Comercio vigente, es un obstaculo considerable que poco contribuye en la
materia, por lo tanto, el Estado venezolano tiene el compromiso de asumir un rol mas
activo y de franca proteccion al empresario para el resurgimiento de la economia.

2.1.- Las Juntas Directivas en Venezuela.

Al iniciar el estudio sobre las Juntas Directivas en Venezuela, es necesario
distinguir los modelos preexistentes en el Derecho, por cuanto el Derecho Francés
ofrece un modelo con un Conseil d’Administration electo por los socios en la asamblea,
el cual, a su vez, tendra un Presidente. Este modelo fue adoptado por el Reino de
Espana y se ha diversificado al afadir modalidades de consejeros.

Otro de los modelos es el acogido por el common law, el cual prevé una nocion
mas compleja de la institucion, por cuanto se encuentra un Board of Directors. Segin
el Corporate Finance Institute’’, 1a estructura del Board of Directors varia incluso en
los paises anglosajones.

En lineas generales, el Board of Directors es un panel constituido por los
Directores, los cuales representan a los accionistas y velan por sus intereses a través del
buen manejo de los recursos que disponen, por lo tanto, es el maximo 6rgano decisorio.
Es posible asimilarlo a la nocion venezolana tradicional de Juntas Directivas.

21

21 V. https://corporatefinanceinstitute.com/resources/careers/jobs/board-of-directors/
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Asimismo, el referido instituto establece que el CEOQ, si bien es el individuo con
mayor autoridad a su cargo, debe rendir cuentas de su gestion ante el Board of Directors.
Ademés, la actividad de ambas figuras esta sometida a la revision permanente del Audit
Commiittee.

Por otro lado, el sistema acogido en algunos sectores de Asia y en la Union
Europea, dividen su Board of Directors en Executive 'y Supervisory Boards, dejando en
evidencia las amplias posibilidades de estructurar la operatividad de las empresas en
funcion de sus propios requerimientos, siguiendo la voluntad de los accionistas.

Ahora bien, ;qué se tiene sobre las Juntas Directivas en el marco legislativo
venezolano? En atencion a lo dispuesto por el Codigo de Comercio, en lo sucesivo
C. Co., el documento constitutivo de la compaiia debe hacer mencion del “ntimero
de individuos que compondran la junta administrativa, y sus derechos y obligaciones,
expresando cual de aquéllos podra firmar por la compania...”?

Ademas, el legislador patrio impone a los administradores la obligacion de contar
con un libro donde reposen las actas de la Junta de Administradores, con algunas luces
respecto al quorum para la validez de sus decisiones, toda vez que los socios no hayan
previsto un supuesto contrario en los estatutos de la sociedad. Asimismo, se establece
brevemente el tema de la responsabilidad de los administradores®.

Con esta perspectiva, el Derecho Mercantil venezolano carece de una legislacion
actualizada que delimite la estructura administrativa de la sociedad e incentive a los
comerciantes a crear mecanismos mas complejos, pero eficientes, para su proceso de
toma de decisiones.

Bajo esta premisa, la autora no pretende realizar juicios de valor respecto a una
mejor manera de administrar la sociedad como en el common law. No. Lo que se busca
es resaltar los avances en el ambito internacional como una especie de alternativa a la
mora legislativa en el Estado venezolano.

En este orden de ideas, si bien el C. Co. es enfatico en la necesidad de contar con
una Junta Directiva desde la constitucion de la sociedad ante el Registro Mercantil, no
es menos cierto que sobre el tema se ha otorgado al comerciante una esfera de accion
bastante amplia para autorregular su administracion.

2 V. Art. 213.8 C. Co.
3V Art. 268 ejusdem.



393

Revista Venezolana de Derecho Mercantil
N°5 - TOMO IT - 2020

De igual manera, es un hecho publico y notorio que una importante mayoria de
las sociedades mercantiles, constituidas por razones suficientemente conocidas bajo
la modalidad de compaiiia anénima*, se apega a esquemas bastante sencillos a través
de los cuales designa una junta directiva que puede estar conformada apenas por dos
administradores.

Al entender que la affectio societatis es un requisito exclusivo para la constitucion
de las sociedades mercantiles, y que posteriormente la misma puede quedar a cargo de
uno de los socios, es logico interpretar que no es requerido que todas las sociedades
mercantiles operativas en Venezuela cuenten con una Junta Directiva.

Como consecuencia de lo planteado, el C. Co. es bastante claro cuando asevera
que las sociedades pueden ser administradas por uno o mas administradores temporales,
revocables, socios 0 no socios®. De ser solo un administrador, ;es posible hablar de una
Junta Directiva? Por supuesto que no.

En Venezuela, los administradores gozan de amplias facultades en cuanto al
manejo cotidiano de las empresas, aun cuando no escapan de la rendicion de cuentas ante
el comisario y los accionistas en general. Su responsabilidad por conductas positivas o
negativas (accion u omision) se reduce a lo que estrictamente se haya manifestado en
las actas del libro correspondiente.

De acuerdo con Morles (2010), la realidad de los administradores y de las Juntas
Directivas por defecto, representa uno de los objetos de andlisis mas relevantes para el
gobierno corporativo, en funcion de los esquemas mas o menos complejos que puedan
ser trazados por las sociedades mercantiles venezolanas.

También debe considerarse que segtin lo dispuesto en el C. Co., las sociedades
mercantiles se han limitado en primera instancia a la constitucion como compaifiias
anonimas en virtud de los esquemas de responsabilidad en las sociedades de personas y
lo inherente al capital social de las compatfiias de responsabilidad limitada. Esto conlleva
a distinguir las pequefias y medianas empresas de las grandes, siendo las tltimas las
mas propensas a requerir una organizaciéon mas compleja de su Directiva, bien sea por
el numero de accionistas o la voluntad manifestada por éstos.

Para continuar con el estudio de las formas de organizacion de las Juntas Direc-
tivas en Venezuela, Morles presenta los siguientes comentarios:

2+ El amplio esquema de responsabilidad de las sociedades de personas y las disposiciones respecto al capital social de las

sociedades de responsabilidad limitada, aunado a factores econémicos, han provocado que las sociedades anonimas sean
el inico modelo societario.

3V Art. 242 ejusdem.
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La Junta Directiva (nombre mas cominmente utilizado en Venezuela para iden-
tificar al 6rgano colegiado de administracion; el Codigo de Comercio lo llama
junta administrativa; ordinal 8, articulo 213), estd compuesta generalmente de
miembros principales y miembros suplentes. Corresponde al documento cons-
titutivo reglamentar la manera de integrar el quérum de constitucion del cuerpo
colegiado; el quérum de votacion; la forma en que los suplentes sustituyen a los
principales (si en el orden de eleccion o por suplencia personal); el modo de diri-
mir los empates en el seno de la junta (si se opta por el voto dirimente y a quien se
otorga); el eventual veto de algin director sobre algunas materias; la periodicidad
de las reuniones; el régimen de la convocatoria; el lugar de las reuniones; si la
junta esta autorizada para cubrir las vacantes temporales o absolutas de los direc-
tores (cooptacion); en fin todo lo que pueda estar comprendido en la organizacion
y funcionamiento del érgano colegiado, tomando en cuenta la casi total carencia
normativa en esta materia.

Con frecuencia la Junta Administradora de una gran sociedad est4 integrada por
dos tipos de directores: directores permanentes, los cuales tienen competencias
delegadas por la Directiva o por la Presidencia y prestan servicios a tiempo com-
pleto a la sociedad; y directores “externos”, los cuales se limitan a asistir a las reu-
niones del érgano colectivo. Las funciones y la responsabilidad de los dos tipos
de directores es la misma, salvo que los directores a tiempo completo respondan,
ademas, por las funciones especificas que les hayan sido asignadas mediante dele-
gacion, mandato u otra relacion contractual superpuesta a su condicion de 6rgano
de la sociedad. (Morles 2010, 1407 — 1408).

Tal como se observa, Morles comparte su inquietud en cuanto a la ausencia de
normativa que se ajuste a los diferentes requerimientos de las sociedades respecto a la
Junta Directiva y proporciona algunos lineamientos para la mesa de trabajo de aquellos
que quieran profundizar con estructuras mas complejas e implementar modelos inno-
vadores.

Hasta el momento, es claro que a los fines de cumplir con el objetivo del presente
articulo, no se discute la naturaleza de la relacion juridica que tengan los administradores
con la sociedad, ni siquiera las funciones o prohibiciones que le son impuestas por Ley.
Sin embargo, el tema de la representacion no puede pasar desapercibido.

En este sentido, entendiendo que las sociedades representan una ficcion juridica
como consecuencia de no poseer voluntad propia y autbnoma, Hung destaca lo siguiente:

Del mismo modo, es necesario determinar el o los funcionarios que fungiran de
organos ejecutivos de la Junta. Es decir, sefialar aquellos funcionarios que ma-
nifestaran a los terceros la voluntad de la Junta. Generalmente, la facultad de
ejecucion de los acuerdos del organismo colegiado de administracion se confiere
a un determinado funcionario comunmente denominado Presidente de la Junta.
Sin embargo, es admisible que en ausencia de éste o por disposicion expresa de
la Junta en casos concretos, se faculte a un determinado miembro del 6rgano e
incluso a alguien fuera del seno de la Junta, para ejecutar los acuerdos de ésta o
para representar a la Compaiiia en un negocio juridico especifico.
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En los casos de administracion colegiada tiene particular importancia la determi-
nacion de los funcionarios investidos de la representacion de la sociedad ante los
terceros, por cuanto tales funcionarios son los que, en principio, pueden ejercer tal
facultad de representacion. En consecuencia, seran dichos funcionarios quienes
deberan actuar por la sociedad tanto frente a los particulares como frente a los
organos del Estado. Desde este punto de vista, cuando la sociedad es demandada
judicialmente o es sujeto de procedimientos administrativos, los actos de citacion
o notificacion de la Compaifiia deberan practicarse en la persona o personas inves-
tidas del poder de representacion. (Hung 2009, 244).

Dicho esto, resta evaluar la situacion presentada actualmente en Venezuela, res-
pecto a la Diversidad de Género y las Juntas Directivas. Esto se resume en un silencio
absoluto tanto en el C. Co. como en las leyes de contenido mercantil, derivado de una
mora legislativa sumergida con asuntos de corte constitucional y politico.

Asimismo, es comprensible parte de la postura que ha adoptado el C. Co., por
cuanto se trata de normas de derecho privado que pasan por la autonomia de la voluntad
de las partes. Sin embargo, también es justo comprender la importancia de contar con
un sistema juridico que atienda los requerimientos de los comerciantes, tal como se
concibe actualmente el régimen aplicable a las sociedades mercantiles.

Sobre la base de lo planteado, se debe establecer que las Juntas Directivas cons-
tituyen un 6rgano decisorio colegiado, conformados por administradores que actiian en
representacion de los intereses de los accionistas, quienes los designan al momento de
la constitucion de la sociedad mercantil. Por tal motivo, cumplen una funcion interna y
externa mediante la atencion de los asuntos operativos de la organizacion como conse-
cuencia de su capacidad de autorregulacion.

Las Juntas Directivas representan en la actualidad una institucion esencial para
toda empresa, en vista de las continuas transformaciones de la economia. En cuanto
al Derecho Mercantil venezolano, es notable la ausencia de normas juridicas sobre
diferentes modelos societarios que faculten una regulacion adecuada a las Juntas
Directivas.

Como consecuencia de la ausencia normativa, se suman otras dificultades que ha
tenido que sortear la Junta Directiva en Venezuela, como por ejemplo en el ambito de
la Diversidad de Género, donde nada ha sido discutido.

Para algtin sector de la comunidad juridica esto pierde relevancia porque, si bien
no existen condiciones para su promocion, no se limita, lo cual es cierto. Sin embargo,
y a pesar de la falta de estadisticas oficiales, es frecuente observar un niimero significa-
tivamente mayor de hombres en las Juntas.
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2.2.- Breves consideraciones para la implementacion de las politi-
cas sobre Diversidad de Género en las Juntas Directivas de
las sociedades mercantiles venezolanas.

Primeramente, la Constitucion Nacional de 1999 incorpor6 una vision garantista
nunca antes vista, donde el rol de los derechos humanos se potencié enormemente y
con ello, la igualdad de género y sus derivados, asi como el reconocimiento del trabajo
del hogar, la proteccion a las trabajadoras domésticas, entre otros aspectos.

También es necesario valorar que, de conformidad con el estudio propuesto por
Aponte (2014), el Estado venezolano contaba con iniciativas legislativas previas a la
Constitucion Nacional de 1999, tal es el caso de la Ley de Igualdad de Oportunidades
para la Mujer y la Ley sobre Violencia contra la Mujer y la Familia, las cuales a su jui-
cio no fueron mas que un saludo a la bandera, pues alin se evidenciaba el rastro de una
cultura predominantemente liderada por hombres.

Es en abril de 2007 cuando se promulga la tan afamada Ley Organica sobre el
Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia®, punto de partida para este
segmento, toda vez que el legislador venezolano delimita el significado de “violencia
contra la mujer”.

La referida Ley tiene por objeto?” la eliminacion de las distintas formas de
violencia contra la mujer, con la finalidad de sensibilizar y generar cambios en cuanto a
la desigualdad de oportunidades. Asimismo, tiene como uno de sus principios rectores
el fortalecimiento de politicas publicas preventivas como la dotacion al Poder Publico
de instrumentos para resguardar los derechos de la mujer en el frente laboral.

En este orden de ideas, se establece que uno de los derechos protegidos por la ley
in comento es precisamente la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. De
esta manera, la definicion de violencia de género y las formas del ejercicio de la misma
es del siguiente tenor:

Articulo 14. Definicion. La violencia contra las mujeres a que se refiere la pre-
sente Ley, comprende todo acto sexista que tenga o pueda tener como resultado
un dafio o sufrimiento fisico, sexual, psicoldgico, emocional, laboral, economico
o patrimonial; la coaccidon o la privacion arbitraria de la libertad, asi como la
amenaza de ejecutar tales actos, tanto si se producen en el &mbito publico como
en el privado.

% Asamblea Nacional de la Republica. Ley Orgdnica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia. Gaceta
Extraordinaria No. 38.668 del 23 de noviembre de 2014. Posteriormente reformada en 2014 mediante Gaceta Oficial No.
40.548 del 25 de noviembre de 2014.

2 Art. 1 ejusdem.
2 Art. 2 ejusdem.
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Articulo 15. Formas de violencia. Se consideran formas de violencia de género en
contra de las mujeres, las siguientes:

11. Violencia laboral: Es la discriminacion hacia la mujer en los centros de tra-
bajo: publicos o privados que obstaculicen su acceso al empleo, ascenso o esta-
bilidad en el mismo, tales como exigir requisitos sobre el estado civil, la edad, la
apariencia fisica o buena presencia, o la solicitud de resultados de examenes de
laboratorios clinicos, que supeditan la contratacion, ascenso o la permanencia de
la mujer en el empleo. Constituye también discriminacion de género en el ambito
laboral quebrantar el derecho de igual salario por igual trabajo.

En esta tonica, el legislador patrio ha otorgado una proteccion amplisima que, a
criterio de muchos, se encuentra lejos de promover la igualdad de género. No obstante,
el foco de interés de esta investigacion amerita su referencia obligatoria como parte de
estas breves consideraciones.

Cabe destacar que la violencia laboral se vincula con este articulo, toda vez la
desigualdad de oportunidades se manifiesta en el sitio de trabajo. En tal sentido, la
posibilidad de continuar ejerciendo sus funciones o de ascender en la organizacion
puede verse afectada por un jefe (hombre o mujer) que no valore objetivamente su
desempefio por causas relacionadas al género.

Asi las cosas, de contar con una norma que establezca un marco juridico dirigido
hacia la promocion de la Diversidad de Género en las Juntas Directivas de las sociedades
mercantiles venezolanas, lo primero es determinar la naturaleza de la misma.

En este orden de ideas, la autora considera que la tendencia inicial para incorpo-
rar normativa en Venezuela debe ser de soft law. Las inserciones graduales facultan una
mejor comprension de los hechos sociales y resultados, razon por la cual es no es alo-
cado pensar en una resolucion emanada del Ministerio del Poder Popular para la Mujer
e Igualdad de Género y de Comercio Nacional dirigida al sector publico y privado, a
modo de reconocer la situacion y fijar algunas pautas de inicio.

Otro evento posible es que el Poder Publico una sus esfuerzos para la creacion de
un Coédigo Venezolano de Buen Gobierno Corporativo como marco normativo comun
y de adopcidn voluntaria por parte del sector privado. A todo evento, se proponen
algunas de las pautas a considerar en la redaccion de la norma en cuestion:

1. Evaluacion de la situacion socioeconomica, cuya exposicion sea abordada
mediante datos provenientes del Instituto Nacional de Estadistica, con los cuales
se reafirme el compromiso asumido por el Estado en la Constitucion Nacional y
en la Ley Orgénica sobre el Derecho de las Mujeres a una Vida Libre de Violencia,
con la finalidad de disminuir las desigualdades a que haya lugar.

2. Implementaciondecuotasde génerosugeridas quealcancenal 30% departicipacion
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femenina en las Juntas Directivas o, en su defecto, en los cargos estratégicos en
las empresas donde corresponda, en un lapso de 3 anos, atendiendo al nimero
de accionistas, administradores, empleados y comportamiento organizacional.

. Adopcion de la diversidad de género como parte de los valores corporativos

o de la declaracion de mision y vision de la sociedad, a los fines de hacer de
conocimiento publico la asuncion del compromiso social. Es crucial fijar la
postura de la organizacion con valores por los cuales se pueda demostrar el apego
para no perder credibilidad en el mercado.

. Fomento de la redaccion o reforma de los codigos de conducta, de ética em-

presarial, de buen gobierno corporativo o manuales, con inclusion del tema de
diversidad de género, estableciendo politicas relacionadas con la meritocracia
en cuanto a la igualdad de oportunidades para ingresar a la empresa o ascender,
transparencia en el manejo de informacion no sensible, conflictos de interés por
motivos de género y escalas de remuneracion salarial.

. Creacion de espacios destinados a mejorar el comportamiento organizacional,

inspirado en la diversidad de género, tal es el caso de cursos o talleres dirigidos
a mujeres y hombres, con estudios en areas de Emprendimiento, Liderazgo o
reforzando algin tema relacionado con la operatividad de la sociedad, donde
igualmente se cumpla con destacar el rol de ambos para una sociedad armoniosa.

. De ser compatible con las politicas de responsabilidad social de la organizacion,

se podria pensar en instruir a nifios y adolescentes en la materia.

. Creacion de una dependencia adscrita al Departamento de Talento Humano,

encargada de asistir en la atencion de empleados que consideren haber sido
victima de desigualdades en la organizacion.

. Establecimiento de indicadores destinados a medir el porcentaje de mujeres

accionistas, en cargos de alta gerencia o en la Junta Directiva, los sectores
econdmicos en los cuales desempeian sus funciones, con registro de ascensos,
de preparacion profesional, brecha salarial, entre otros.

. Publicacién de informes periddicos donde se evidencia el resultado de la gestion

en beneficio de la Diversidad de Género en las Juntas Directivas y cargos de alta
gerencia, que distinga entre los indicadores sefialados, los comentarios sobre los
resultados obtenidos y el plan de accion para la mejora continua en el proximo
periodo.

Esta labor perderia eficacia sin el adecuado seguimiento y publicacion de los

informes periddicos que precisen los avances o retrocesos en la materia, por lo tanto,
es imprescindible contar con el compromiso del Estado, sin olvidar iniciativas propias
del sector privado, a cargo, por ejemplo, de las diversas Camaras Empresariales o
Federaciones.
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Por otro lado, es determinante precisar que con el presente estudio no se pretende
crear mayores desigualdades al garantizar a toda costa la inclusion de la mujer. Por
el contrario, se destaca que las mujeres que aspiren a ser objeto de esta propuesta,
obligatoriamente deben poseer, como minimo, las mismas credenciales (titulos
académicos, trayectoria profesional, habilidades y aptitudes demostrables, entre otros)
para optar a los cargos a que haya lugar.

También es factible sectorizar, de alli que propuesta de varios Estados inicia
con las sociedades cotizadas. En Venezuela, esto puede aplicarse al sector bancario,
asegurador y bursatil como parte del Sistema Financiero Nacional, a través de las Su-
perintendencias correspondientes, las cuales podran tomar las medidas que consideren
prudentes®. Igualmente, en otros modelos de Derecho Comparado se afiade una pro-
teccion a grupos étnicos

Para finalizar, se destaca que la factibilidad de estas consideraciones estara su-
peditada evidentemente a los intereses propios de la sociedad venezolana, de forma
especifica a su agenda politica y legislativa. Sin embargo, es deber de todos los seres
humanos procurar un ambiente inclusivo, sanamente competitivo y plural.

Las mujeres no representan una minoria, por ende, no pueden ni deben tratarse
como tal.

CONCLUSIONES.

En el mundo existe una notable diferencia entre los porcentajes de poblacion
femenina y masculina. Las mujeres ocupan mas del 50% de la poblacion, pero des-
afortunadamente atin existe un mundo cuya balanza se inclina a favor de los hombres.

Durante los ultimos tiempos ha tomado auge la lucha en beneficio de la igualdad
de género, la cual se ha extendido a todos los frentes en la vida de las mujeres,
enriqueciendo al mundo juridico con los nuevos conceptos y mecanismos de proteccion
para el ser humano en general.

En este sentido, la diversidad de género es una consecuencia del principio
de igualdad y se asocia con la pluralidad de hombres y mujeres participando en las
multiples esferas de la sociedad, especificamente en el area laboral como resultado
de esta investigacion. No debe confundirse con la identidad sexual, lo cual no guarda
relacion con el enfoque del tema abordado.

» Esto es factible inmediatamente en el sector asegurador, toda vez que el Decreto con Rango, Valor y Fuerza de Ley
de la Actividad Aseguradora le confiere esta atribucion a la Superintendencia correspondiente cuando se refiere a las
atribuciones del Superintendente, tal como lo dispone en el articulo 8.3 de dicha norma.
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Al estudiar la diversidad de género desde un angulo mercantil, es necesario co-
nocer que existen amplias desigualdades en cuanto a participacion femenina dentro de
las Juntas Directivas y cargos de alta gerencia. De alli, que Estados como Noruega,
Francia, Alemania y Reino Unido, entre otros, hayan decidido implementar cuotas de
género en sus empresas.

En tal sentido, las cuotas de género constituyen uno de los avances mas relevantes
en lanormativamercantil, en franca aplicacion de disposiciones de gobierno corporativo,
al crear canales de comunicacion asertivos y optimizar los recursos preexistentes. Cada
localidad exhibe modelos y resultados distintos que invitan a aprender de los aciertos
y desaciertos acontecidos.

En Venezuela, si bien no se manejan datos estadisticos que reflejen el porcentaje
de mujeres en cargos de alta gerencia, tampoco existen motivos para creer que sea una
excepcion a los indices globales donde la brecha es ampliamente significativa.

Ademas, las disposiciones del Codigo de Comercio no contribuyen con la
diversidad de género como consecuencia de la mora legislativa y un Codigo que se ha
ido quedando atras ante las nuevas tendencias del Derecho Mercantil. Esto, aunado a la
carencia de normas que regulen efectivamente la presencia de las Juntas Directivas en
las sociedades mercantiles, crea un panorama incierto que no promueve lo encomendado
en la Constitucion y en el ordenamiento juridico venezolano.

Por ultimo, se cree necesario contar con normativas de soft law que promuevan
inicialmente la diversidad de género en las empresas y, particularmente en las Juntas
Directivas u 6rganos decisorios de las mismas, las cuales pudiesen incluir evaluaciones
estadisticas, sugerencias sobre cuotas de género del 30%, modificaciones de la imagen
corporativa y su codificacion para fomentar la diversidad de género, creacion de
espacios de formacion tanto privados como publicos, reestructurar el Departamento de
Talento Humano y publicar informes periddicos que evidencien los resultados.
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