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EXPUNERE DE MOTIVE

1. CONTEXTUL PROPUNERII
Context

Organele de conducere ale intreprinderilor din UE se caracterizeaza printr-un dezechilibru de
gen persistent, evidentiat de faptul ca numai 13,7 % din posturile de conducere ale celor mai
mari societdti cotate la bursd sunt ocupate, in prezent, de cétre femei (15 % in randul
administratorilor neexecutivi)'. In comparatie cu alte domenii ale societatii, in special cu
sectorul public®, subreprezentarea femeilor in organele de conducere ale societatilor cotate la
bursa este deosebit de pronuntata.

Statele membre si institutiile UE au depus numeroase eforturi In cursul mai multor decenii
pentru a promova egalitatea de gen in procesul de luare a deciziilor economice, in special
pentru a consolida prezenta femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor, prin
adoptarea de recomandari si prin incurajarea autoreglementarii. Prin doud recomandari
(din 1984 si din 1996), Consiliul a incurajat sectorul privat sd sporeascd prezenta femeilor la
toate nivelurile procesului decizional, in special prin derularea unor programe de actiune
pozitiva, si a solicitat Comisiei sd intreprindd masurile necesare pentru realizarea unei
participari echilibrate a femeilor si a barbatilor in aceastd privinta®. Initiativele in domeniul
autoreglementdrii nationale si in cel al guvernantei corporative erau menite sd incurajeze
intreprinderile s numeasca mai multe femei in posturile de conducere de nivel superior.

Cu toate acestea, progresele realizate in ceea ce priveste sporirea prezentei femeilor in
organele de conducere ale intreprinderilor au fost foarte lente, cresterea anuald medie in
ultimii ani fiind de numai 0,6 puncte procentuale®. Rata de imbunatatire in diferitele state
membre a fost inegald si a produs rezultate extrem de divergente. Cele mai semnificative
progrese au fost observate in statele membre si in alte tari in care au fost introduse masuri
obligatorii’. Initiativele de autoreglementare din citeva state membre nu s-au soldat cu
schimbari la fel de notabile. In ritmul actual, ar fi nevoie de mai multe decenii pentru
realizarea unui echilibru de gen pe tot teritoriul UE.

Acest dezechilibru de gen este frapant in toate statele membre ale UE, dupd cum o demonstreaza
mediile nationale cuprinse intre aproximativ 5 % in MT, CY, HU, LU, PT, IT, EE si EL si aproximativ
25% in SE, LV si FI. A se vedea Raportul privind progresele inregistrate , Women in economic
decision-making in the EU” (Femeile in procesul de luare a deciziilor economice in UE), martie 2012
(http://ec.europa.eu/justice/egalitatea de gen/files/women-on-boards_en.pdf).

Cateva exemple: 30 % din posturile de la cel mai nalt nivel al administratiilor publice nationale sunt
ocupate de femei, 33 % din membrii curtilor supreme sunt femei. in cadrul institutelor de cercetare,
22 % din membrii organelor de conducere sunt femei (2007). Numai béncile centrale nationale raman,
in ciuda tuturor tendintelor, bastioane dominate aproape exclusiv de barbati: 83 % din membrii
organelor de conducere ale bancilor centrale sunt barbati, iar In prezent nu exista niciun singur post de
guvernator al unei banci centrale din UE care sa fie ocupat de o femeie.

} JOL 331,19.12.1984, p. 34 51 JO L 319, 10.12.1996, p. 11.

A se vedea Raportul privind progresele inregistrate, nota de subsol 1.

Din octombrie 2010 pana in ianuarie 2012, cu sigurantd cea mai mare crestere a cotei de reprezentare a
femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor a fost inregistratd in Franta (crestere de 10 puncte
procentuale, pand la 22 %); intreprinderile din aceastd tara au realizat inainte de termen primul obiectiv
fixat printr-o noua lege din ianuarie 2011 (20 % pana in 2014, 40 % pana in 2017). In Norvegia, cota de
reprezentare a femeilor in organele de conducere a crescut de la 18 % in 2006, atunci cand a fost
introdus obiectivul obligatoriu, la 40 % 1n decurs de numai trei ani.
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Este probabil ca discrepantele accentuate dintre statele membre sd se mareasca in continuare,
avand in vedere abordarile foarte diferite ale statelor membre. Unele state membre au elaborat
o legislatie nationala in acest domeniu, dar s-au adresat unor grupuri diferite de intreprinderi
si au folosit demersuri juridice diferite. Chiar si atunci cand aceastd problema este abordata in
legislatiile nationale, directiile de evolutie sunt diferite. Unele state membre au preferat
modelul ,respectd sau explicd”; potrivit acestuia, intreprinderile care nu indeplinesc un
anumit obiectiv de echilibru de gen trebuie sa prezinte motivele pentru care nu au facut acest
lucru. Alte state membre au stabilit un obiectiv categoric de echilibru de gen, care are caracter
juridic obligatoriu si este insotit de sanctiuni. Unele statele membre se adreseaza societatilor
cotate la bursa, in timp ce altele se axeaza pe intreprinderile mari (indiferent daca sunt cotate
la bursd) sau numai pe intreprinderile aflate in proprietatea statului. Unele state membre isi
concentreaza masurile asupra administratorilor neexecutivi ai societatilor cotate la bursd, in
timp ce altele vizeaza atat administratorii executivi, cat si pe cei neexecutivi ai societatilor
cotate la bursa.

Divergenta sau absenta reglementarii la nivel national determind aparitia unor discrepante in
ceea ce priveste numarul de femei in rdndul administratorilor executivi si neexecutivi, precum
si a unor rate diferite de imbunatatire in statele membre, si, in plus, ridica obstacole in calea
pietei interne, prin impunerea unor cerinte de guvernanta corporativa divergente societatilor
europene cotate la bursd. Aceastd evolutie eterogend a legislatiilor nationale a condus la o
fragmentare a cadrelor legislative la nivelul UE, ceea ce se traduce prin crearea unor obligatii
juridice neuniforme si cu greu comparabile, prin instalarea unei stari de confuzie si prin
aparitia unor costuri mai mari pentru intreprinderi, investitori si alte parti interesate,
constituind, in cele din urma, un obstacol in calea bunei functiondri a pietei interne. Trebuie
subliniat ca aceste diferente existente intre cerintele legale si de autoreglementare aplicabile
componentei organelor de conducere pot genera complicatii practice pentru societatile cotate
la bursa care desfasoara activitati transfrontaliere, indeosebi atunci cand infiinteaza filiale sau
cand realizeaza fuziuni si achizitii, precum si pentru candidatii la posturile de conducere.
Lipsa de transparenta a procedurilor de selectie si a criteriilor de calificare in ceea ce priveste
posturile de conducere, existentd in majoritatea statelor membre, reprezintd un obstacol
semnificativ in calea unei mai mari diversitdti in randul membrilor organelor de conducere si
are efecte negative atdt asupra carierei candidatilor la posturi de conducere si a liberei
circulatii a acestora, precum si asupra deciziilor investitorilor. Datd fiind opacitatea numirii in
organele de conducere, in general, femeilor care detin calificarile necesare pentru a ocupa un
astfel de post le este dificil sd isi depunad candidatura pentru o pozitie intr-un organ de
conducere al unei Intreprinderi, si chiar mai dificil daca Intreprinderea respectiva isi are sediul
intr-un alt stat membru. Lipsa de transparenta in ceea ce priveste criteriile de calificare pentru
administratorii de intreprinderi poate avea un impact negativ si asupra increderii investitorilor
intr-o anumitd intreprindere, in special in situatii transfrontaliere. Furnizarea unor informatii
relevante privind structura pe gen a organelor de conducere ar determina, de asemenea, o mai
mare responsabilitate a Intreprinderilor, un proces decizional mai bine informat si mai solid, o
alocare de capital imbunatatita si, in cele din urma, o ratd mai ridicata si mai durabild de
crestere economica si de ocupare a fortei de munca in UE.

Subutilizarea competentelor femeilor cu o nalta calificare reprezintd un potential de crestere
economicd nevalorificat. Mobilizarea la intregul potential a tuturor resurselor umane
disponibile va fi un element esential pentru solutionarea problemelor demografice ale UE,
pentru concurarea cu succes intr-o economie globalizatd si pentru asigurarea unui avantaj
comparativ fata de tarile terte. De asemenea, dezechilibrul de gen din organele de conducere
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ale societatilor cotate la bursd din UE poate constitui o ocazie ratata la nivelul intreprinderii,
in ceea ce priveste atdt guvernanta corporativi, cat si performanta financiard a intreprinderii®.
Esenta problemei constd in faptul ca, in ascensiunea lor spre pozitiile de varf din cadrul
corporatiilor, tot mai multe femei care detin 1nalte calificari si sunt dispuse sa ocupe o functie
intr-un organ de conducere’ intAmpind in continuare numeroase obstacole. Reticenta de a
numi candidati femei In posturile de conducere isi are deseori originea 1n stereotipurile de gen
caracteristice proceselor de recrutare si de promovare, intr-o culturd de afaceri dominata de
barbati si 1n lipsa de transparentd a proceselor de numire in organele de conducere. Aceste
elemente, denumite adesea cu termenul de ,,plafon de sticla”, submineaza functionarea optima
a pietei fortei de munca pentru posturile de conducere de nivel superior din intreaga UE.

Subreprezentarea persistentd a femeilor in organele de conducere este un element-cheie al
unei lipse mai mari de diversitate de gen la nivelul conducerii In general, care are consecintele
sale negative. Organele de conducere in care predomind membrii unuia dintre sexe prezinta o
probabilitate considerabil mai mare de instaurare a unui ,,conformism de grup”, ceea ce poate
contribui la esecul unei contestari eficace a deciziilor de management, lipsa unor opinii, valori
si competente diferite putand sta la baza unei diminudri a dezbaterilor, a schimburilor de idei
si a provocarilor in sedintele organelor de conducere. Diversitatea insuficienta din cadrul
organelor de conducere este legatd in primul rand de faptul cd intreprinderile nu dispun de
suficiente stimulente de piatd pentru a schimba aceastd situatie. In acest sens, practicile
inadecvate de recrutare a membrilor organelor de conducere contribuie la perpetuarea
selectdrii unor membri cu profiluri similare. Selectia se bazeaza adesea pe un grup prea
restrans de persoane, administratorii neexecutivi fiind Incd, deseori, recrutati prin intermediul
unei ,,retele de vechi amici” din randul unor contacte de afaceri si personale ale membrilor
curenti ai organelor de conducere. Transparenta necorespunzdtoare In ceea ce priveste
diversitatea in cadrul organelor de conducere contribuie la adancirea problemei, nivelul de
informatii si masura in care acestea sunt disponibile publicului larg fiind adesea insuficiente.

In ceea ce priveste obiectivele referitoare la componenta organelor de conducere, transparenta
procesului de recrutare si furnizarea de informatii cu privire la diversitatea de gen din cadrul
organelor de conducere, problemele identificate afecteazd performanta generala a
intreprinderilor, responsabilitatea acestora, capacitatea investitorilor de a evalua si de a lua in
considerare Tn mod corespunzdtor si in timp util toate informatiile relevante, precum si
eficienta pietelor financiare din UE. In consecinti, existd probabilitatea si nu se valorifice pe
deplin potentialul de crestere durabild si de ocupare a fortei de munca pe care il are piata
interna. Prin urmare, este necesar sa existe cerinte clare privind obiectivele care trebuie atinse
de intreprinderi in ceea ce priveste sexul administratorilor neexecutivi, transparenta procesului
de recrutare (criteriile referitoare la calificari) si obligatiile de raportare In ceea ce priveste
diversitatea de gen in cadrul organelor de conducere.

Cel mai recent studiu: Credit Suisse Research Institute (august 2012), ,, Gender diversity and corporate
performance” (Diversitatea de gen si rezultatele intreprinderilor). Printre alte studii importante se
numara: Catalyst (2004), , The Bottom Line: Connecting Corporate Performance and Gender
Diversity” (Argumentul principal: legatura dintre rezultatele intreprinderilor si diversitatea de gen);
McKinsey (rapoarte din 2007, 2008 si 2010), ,, Women Matter” (Femeile conteazd); Deutsche Bank
Research (2010), ,,Towards gender-balanced leadership” (Céatre o conducere echilibratd din
perspectiva genului); Ernst & Young (2012), ,, Mixed leadership”’ (Conducere mixta).

Femeile reprezinta aproximativ 60 % din absolventii de facultate in UE. Mai mult, in cadrul initiativei
de promovare a femeilor in posturile de conducere, lansatd de scolile de afaceri europene, au putut fi
rapid identificate peste 7 000 de femei capabile sd faca parte dintr-un organ de conducere, care au o
inalta calificare, detin experientd profesionala si sunt dispuse sa preia un post intr-un organ de
conducere (http://www.edhec.com/html/Communication/womenonboard.html).
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Contextul politic

Aspectul sporirii participarii femeilor la procesul de luare a deciziilor economice a devenit, in
ultimul timp, tot mai important in context national, european si international, accentul fiind
pus, in special, pe dimensiunea economica a diversitatii de gen.

Comisia Europeana si-a reafirmat sprijinul pentru o mai mare reprezentare a femeilor in
posturile de raspundere, atat prin adoptarea comunicarilor ,,0 cartd a femeii”® si ,,Strategie
pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015”°, cét si prin publicarea mai multor rapoarte
in care este evaluata situatia'’.

In Pactul european pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati (2011-2020), adoptat la
7 martie 2011, Consiliul a constatat ca politicile In materie de egalitate de gen sunt vitale
pentru cresterea economicd, pentru prosperitate si pentru competitivitate, recomandand
insistent intreprinderea unor actiuni menite sa promoveze participarea in mod egal a femeilor
si a barbatilor la procesul decizional la toate nivelurile si in toate domeniile, in vederea
valorificarii depline a tuturor talentelor.

Parlamentul European a solicitat in repetate randuri intreprinderilor si statelor membre sa
mdreasca gradul de reprezentare a femeilor in organele de decizie si a invitat Comisia sa
propund cote legislative pentru ca prezenta femeilor in randul membrilor organelor de
conducere si atinga pragul critic de 30 % pana in 2015 si de 40 % pana in 2020

In programul lor de lucru pentru perioada 2012-2014, partenerii sociali europeni si-au
reafirmat angajamentul de a actiona in continuare in acest domeniu.

Obiectul propunerii

Scopul propunerii este acela de a mari in mod substantial numarul femeilor din organele de
conducere ale intreprinderilor de pe intregul teritoriu al UE prin stabilirea unui obiectiv minim
de 40 % 1n ceea ce priveste prezenta sexului subreprezentat in randul administratorilor
neexecutivi ai societatilor cotate la bursele de valori si prin obligarea intreprinderilor in care
sexul subreprezentat constituie o proportie scdzuta in randul administratorilor neexecutivi sa
introducd criterii prestabilite, clare, formulate cu neutralitate si lipsite de ambiguitate in
procedurile de selectie pentru posturile respective, in vederea indeplinirii obiectivului
mentionat.

Prin aceastd propunere se urmadreste promovarea egalitdtii de gen in procesul de luare a
deciziilor economice si valorificarea pe deplin a talentelor existente ale candidatilor pentru o

8 COM(2010) 78 final.

’ COM(2010) 491 final.

A se vedea raportul Comisiei ,,More women in senior positions” (Mai multe femei in posturi de
conducere), ianuarie 2010; Documentul de lucru al serviciilor Comisiei intitulat ,, The Gender Balance
in Business Leadership” (Echilibrul de gen in conducerea intreprinderilor), martie 2011 [SEC(2011)
246 final]; Raportul privind progresele inregistrate ,, Women in economic decision-making in the EU”
(Femeile in procesul de luare a deciziilor economice in UE), martie 2012; Documentul de lucru al
serviciilor Comisiei intitulat ,, Progress on equality between women and men in 2011 (Progresele
inregistrate in ceea ce priveste egalitatea dintre femei si barbati in 2011), aprilie 2012 [SWD(2012) 85
final].

A se vedea, de exemplu, Rezolutia din 6 iulie 2011 referitoare la femei si conducerea intreprinderilor
[2010/2115 (INT)], Rezolutia din 13 martie 2012 privind egalitatea dintre femei si barbati in Uniunea
Europeana — 2011 [2011/2244 (IND)].
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reprezentare mai echilibratd din perspectiva genului in organele de conducere ale
intreprinderilor, contribuind astfel la atingerea obiectivelor fixate in Strategia Europa 2020.
Directiva propusa va conduce la inldturarea obstacolelor pe care le intampina femeile atunci
cand doresc sd ocupe o functie intr-un organ de conducere, precum si la imbundtétirea
guvernantei corporative si a performantei intreprinderii.

Pentru asigurarea unui mediu concurential si pentru evitarea complicatiilor practice
intampinate de societatile cotate la bursd in cadrul pietei interne se pare cd o armonizare
minima este esentiald in ceea ce priveste atat obligatia societdtilor cotate la bursda de a lua
decizii de numire pe baza unei evaludri comparative obiective a calificarilor candidatilor, cat
si stabilirea unui obiectiv cantitativ pentru echilibrul de gen in rdndul administratorilor
neexecutivi.

Obiectivul cuantificat de 40 %, astfel cum este stabilit in prezenta directivd, se aplicd numai
administratorilor neexecutivi, in vederea realizarii unui raport echilibrat intre necesitatea de a
spori diversitatea de gen in organele de conducere, pe de o parte, si necesitatea de a reduce la
minimum interferentele cu gestionarea curentd a unei intreprinderi, pe de altd parte.
Administratorii neexecutivi si consiliile de supraveghere joaca un rol esential in numirea celui
mai inalt nivel de conducere si in modelarea politicii de resurse umane a unei intreprinderi.
O prezentda mai pregnanta a sexului subreprezentat in randul administratorilor neexecutivi va
genera, asadar, o reactie in lant pozitiva in ceea ce priveste diversitatea de gen de-a lungul
intregii cariere.

Propunerea se concentreazd asupra societdtilor cotate la bursa, datd fiind importanta
economica a acestora i marea lor vizibilitate. Acestea servesc drept model sectorului privat in
general. In plus, ele tind si aiba structuri de administrare mai mari si au un statut juridic
asemandtor in intreaga UE, oferind astfel baza necesard pentru comparabilitatea situatiilor.

Obiectivul propus de 40 % pentru cota minima a ambelor sexe corespunde obiectivelor aflate
in discutie si prezentate In mai multe state membre ale UE/tari din SEE. Aceastd cifra se
situeaza Intre valoarea minima a ,,masei critice” de 30 %, care a fost considerati necesara
pentru asigurarea unui impact durabil asupra performantei organelor de conducere, si paritatea
deplina de gen (50 %).

Coerenta cu alte politici si obiective ale Uniunii si cu Carta drepturilor fundamentale a
Uniunii Europene

Egalitatea intre femei si barbati reprezinta una dintre valorile fundamentale ale Uniunii si unul
dintre obiectivele sale principale, dupd cum se specifica la articolul 2 si la articolul 3
alineatul (3) din TUE. In conformitate cu articolul 8 din TFUE, Uniunea urmareste, in toate
actiunile sale, sa elimine inegalitdtile si sd promoveze egalitatea intre barbati si femei.

Au fost instituite mai multe masuri juridice importante menite sa promoveze egalitatea de
tratament si egalitatea de sanse intre barbati si femei in materie de incadrare in munca si de
munci, inclusiv in cazul activititilor independente .

Propunerea este in concordantd cu Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene
(,,carta”). Aceasta va contribui la promovarea drepturilor fundamentale, in special a celor care

12 in special Directivele 2006/54/CE si 2010/41/UE.
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au legdturd cu egalitatea intre femei si barbati (articolul 23) si cu libertatea de alegere a
ocupatiei (articolul 15). De asemenea, propunerea se refera la libertatea de a desfasura o
activitate comerciald (articolul 16) si la dreptul de proprietate (articolul 17). Aceastd referire
este justificata prin faptul ca, In conformitate cu principiul proportionalitdtii, propunerea se
axeaza pe membrii neexecutivi ai organelor de conducere care, desi au un rol important in
special in ceea ce priveste guvernanta corporativd, nu sunt implicati in gestionarea curenta a
activitatilor.

Articolul 21 alineatul (1) din carta interzice, in principiu, discriminarea de orice fel pe criterii
de sex. Articolul 23 recunoaste, cu toate acestea, ca principiul egalitatii nu exclude mentinerea
sau adoptarea unor masuri care sa prevada avantaje specifice pentru sexul subreprezentat.

Acest principiu al actiunii pozitive este recunoscut si la articolul 157 alineatul (4) din TFUE.

Curtea de Justitie a Uniunii Europene a stabilit criteriile care trebuie indeplinite pentru a
reconcilia conceptul egalitatii de tratament cu cel al actiunii pozitive, menite sa determine o
egalitate de facto si formulate In cartd, precum si la articolul 157 din TFUE si la articolul 3
din Directiva 2006/54/CE.

Aceste criteril sunt:

(1) masurile trebuie sd vizeze un sector in care femeile sunt subreprezentate;

(2) masurile pot acorda prioritate fatd de candidatii de sex masculin numai
candidatilor de sex feminin care au aceleasi calificari;

(3) masurile nu trebuie sd acorde o prioritate automatd si neconditionata
candidatilor care au aceleasi calificari, ci trebuie sd includa o ,dispozitie de
exceptie” care sa prevada posibilitatea acordarii unor derogdri In cazuri
justificate in care se tine seama de situatia individuald, in special de situatia
personala a fiecarui candidat.

Prezenta propunere indeplineste criteriile de mai sus [a se vedea articolul 4 alineatul (3)].

2. REZULTATELE CONSULTARILOR CU PARTILE INTERESATE SI ALE
EVALUARILOR IMPACTULUI

Consultare si expertiza

Intre 5 martie si 28 mai 2012, Comisia a organizat o consultare publici in cadrul careia partile
interesate au fost intrebate daca apreciaza necesar sa fie adoptate masuri de combatere a
dezechilibrului de gen 1n organele de conducere ale intreprinderilor si, in caz afirmativ, ce fel
de masuri ar trebui adoptate. Din numarul total de 485 de raspunsuri, 161 au fost trimise de
cetateni si 324 de organizatii. Aceste raspunsuri au provenit din 13 state membre,
3 administratii regionale, 6 orase sau municipii, de la 79 de intreprinderi (atat societdti mari
cotate la bursd, cat si IMM-uri), 56 de asociatii de intreprinderi la nivelul UE si la nivel
national, 53 de ONG-uri (in cea mai mare parte organizatii ale femeilor), sindicate, asociatii
profesionale, partide politice, asociatii de investitori si actionari, actori implicati in guvernanta
corporativa si altii.
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A existat un consens larg cu privire la necesitatea urgenta de a mari reprezentarea femeilor n
organele de conducere ale Intreprinderilor. Marea majoritate a respondentilor au fost de acord
ca diversitatea de gen in ceea ce priveste personalul si structura organelor de conducere
reprezintd pentru intreprinderi un motor al inovatiei, al creativitatii, al bunei guvernante si al
expansiunii de piatd si cd ar fi o dovada de lipsa de perspectiva dacad potentialul economic al
femeilor calificate ar ramane nevalorificat. In ceea ce priveste mijloacele adecvate pentru
generarea unei schimbari, partile interesate au exprimat pareri variate. In timp ce unele dintre
acestea, in principal intreprinderile, s-au declarat in favoarea unei autoreglementari continue,
altele, printre care sindicatele, organizatiile femeilor, alte ONG-uri si mai multe autoritati
regionale si municipale, au sustinut o abordare mai ambitioasd, care sa ia forma unor
obiective obligatorii. Unele parti interesate au exprimat ideea ca accentul sa fie pus, in primul
rand, pe membrii neexecutivi ai organelor de conducere, argumentdnd ca acest lucru ar
constitui un amestec mai putin pronuntat in gestionarea curentd a intreprinderilor, si ca
membrii executivi ai organelor de conducere sa facd obiectul unor masuri ulterioare.

Dintr-un sondaj Eurobarometru realizat in 2011" a reiesit ca 88 % din europeni considera ca
femeile ar trebui sd fie reprezentate in mod egal in posturile de conducere ale unei
intreprinderi. Atunci cand existd posibilitatea de a alege intre trei variante de atingere a
echilibrului de gen in organele de conducere ale intreprinderilor, parerile sunt Impartite intre
autoreglementarea de catre intreprinderi (31 %), masurile juridice obligatorii (26 %) si
madsurile neobligatorii, cum ar fi codurile de guvernantad corporativa si cartele (20 %). Cu
toate acestea, 75 % din europeni se declara in favoarea legislatiei, cu conditia sa fie luate in
considerare calificarile si sa nu se favorizeze in mod automat reprezentantii unuia dintre sexe.

Evaluarea impactului

In studiul de impact realizat au fost analizate cinci optiuni de politica, care sunt descrise in
detaliu in raportul studiului de impact:

— optiunea 1: scenariul de baza (fara actiuni suplimentare la nivelul UE);

— optiunea 2: o recomandare a Comisiei prin care statele membre sd fie Incurajate sa
atingd obiectivul unei reprezentdri a ambelor sexe de cel putin 40 % 1n organele de
conducere pana in 2020;

— optiunea 3: o directivd prin care sa se stabileasca un obiectiv obligatoriu de
reprezentare a ambelor sexe de cel putin 40 % pana in 2020 in cazul administratorilor
neexecutivi;

— optiunea 4: o directivd prin care sa se stabileascd un obiectiv obligatoriu de
reprezentare a ambelor sexe de cel putin 40 % 1n organele de conducere pana in 2020
in cazul administratorilor neexecutivi, precum si un obiectiv flexibil n cazul
administratorilor executivi, care ar urma sa fie fixat de catre intreprinderi;

Sondajul Eurobarometru special 376 (2012) intitulat ,, Women in decision-making positions” (Accesul
femeilor la functiile de decizie) poate fi consultat la adresa
http://ec.europa.cu/public_opinion/archives/eb_special 379 360 en.htm#376.
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— optiunea 5: o directivd prin care sa se stabileascd un obiectiv obligatoriu de
reprezentare a ambelor sexe de cel putin 40 % in organele de conducere pana in
2020, atat pentru administratorii neexecutivi, cat si pentru administratorii executivi.

In urma comparirii consecintelor diferitelor optiuni de politici a rezultat ci (i) masurile
obligatorii sunt mai eficace pentru indeplinirea obiectivelor de politica decat masurile
neobligatorii, (i1) masurile care vizeaza atat membrii executivi, cit si membrii neexecutivi ai
organelor de conducere sunt mai eficace decat masurile care vizeaza un singur grup si
(ii1) masurile obligatorii vor genera mai multe beneficii sociale si economice decat masurile
neobligatorii.

In acelasi timp, eficacitatea diferitelor optiuni de politicd este direct legatd de gradul de
interferentd cu drepturile Intreprinderilor si ale actionarilor, in calitate de proprietari ai
acestora, precum si cu drepturile lor fundamentale. In comparatie cu o masura neobligatorie,
al carei efect este tangibil dar limitat, o crestere substantiala a impactului in ceea ce priveste
obiectivele de politica ar necesita un instrument cu caracter juridic obligatoriu, in care sa fie
prevazute cerinte minime privind componenta organelor de conducere.

Masurile obligatorii ar presupune costuri si sarcini administrative comparativ mai mari, care
s-ar mentine insd la un nivel destul de modest in raport cu beneficiile economice estimate. Se
preconizeaza ca sarcina administrativa va fi una minima in toate optiunile de politica, avand
in vedere cd aceste optiuni ar viza numai societatile cotate la bursd despre care se presupune
ca au posibilitatea de a utiliza mecanismele de raportare existente.

In propunerea de fati se opteazi pentru o eficacitate sporitd a obiectivelor stabilite si, astfel,
pentru beneficii economice si sociale mai ample in ceea ce priveste membrii neexecutivi ai
organelor de conducere, beneficii care justificA un grad mai ridicat de interferentd cu
drepturile fundamentale. Propunerea se abtine de la stabilirea unui obiectiv obligatoriu pentru
membrii executivi ai organelor de conducere, avand in vedere cd gestionarea curentd a unei
intreprinderi necesita intr-o mai mare masura experientd si cunostinte sectoriale. Cu toate
acestea, ar trebui ca intreprinderile sa fie obligate sd isi asume angajamente in ceea ce priveste
administratorii executivi, care sa reflecte circumstantele lor specifice, si sa informeze cu
privire la respectarea acestor angajamente. Prin urmare, prezenta propunere se bazeaza pe
optiunea 4.

3. ASPECTELE JURIDICE ALE PROPUNERII
Temeiul juridic

Articolul 157 alineatul (3) din TFUE constituie temeiul juridic al tuturor mésurilor obligatorii
menite sd garanteze aplicarea principiului egalitatii sanselor si al egalitatii de tratament Intre
barbati si femei In ceea ce priveste munca si locul de munca, inclusiv actiunea pozitiva.

Propunerea se intemeiaza pe articolul 157 alineatul (3) din TFUE.
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Subsidiaritatea

Masurile introduse de anumite state membre in scopul de a consolida echilibrul de gen in
organele de conducere ale intreprinderilor sunt foarte variate, iar un numar semnificativ de
state membre, in special cele In care proportia de femei in randul administratorilor este
deosebit de scazuta, nu au intreprins nicio actiune in acest domeniu. Aceste state fie nu dau
niciun semn ca ar fi dispuse sd actioneze din proprie initiativa, fie Intdmpind rezistentd in
acest sens. In acelasi timp, existd discrepante intre statele membre in ceea ce priveste numarul
de femei din organele de conducere ale intreprinderilor, indicatorul-cheie variind de la 3 % la
27 %, o situatie care compromite indeplinirea obiectivului fundamental al egalitatii de gen in
procesul de luare a deciziilor economice in Uniune.

Previziunile din raportul studiului de impact, realizate pe baza unor informatii cuprinzatoare
despre initiativele existente sau planificate in acest domeniu la nivel de legislatie si de
autoreglementare 1n toate statele membre ale UE, indica o evolutie a reprezentarii femeilor in
organele de conducere ale societatilor cotate la bursa de la 13,7 % in 2012 la 20,4 % (20,84 %
daca nu se iau 1n calcul IMM-urile) in 2020 in UE, in conditiile in care nu se intreprinde nicio
actiune la nivelul UE. Un singur stat membru (Franta) ar putea atinge obiectivul de 40 % de
reprezentare a femeilor in organele de conducere pand in 2020, ca urmare a unei cote
obligatorii impuse de legislatia nationald. Se estimeaza cd numai alte 7 state membre -
Finlanda, Letonia, Tarile de Jos, Slovacia, Spania, Danemarca si Suedia - vor atinge
obiectivul de 40 % inainte de 2035. Pe langa faptul ca este nesatisfacatoare din punctul de
vedere al egalitdtii de gen, aceastd evolutie ar fi insuficientd pentru crearea ,,masei critice” de
femei in organele de conducere ale intreprinderilor din Uniune, care, dupa cum reiese din
cercetarile efectuate, este necesara pentru a genera efecte pozitive asupra performantei unei
intreprinderi. Pe baza acestui scenariu, se preconizeaza cad UE in ansamblu nu va ajunge la o
reprezentare de 40 % a femeilor in organele de conducere nici pand in 2040. Indiferent de
posibilitatea generala a statelor membre de a actiona in mod eficient, informatiile concrete
furnizate de statele membre cu privire la intentiile lor, inclusiv raspunsurile acestora la
consultarea publica si previziunile realizate pe baza tuturor informatiilor disponibile,
demonstreaza clar cd actiunile intreprinse individual de catre statele membre nu vor permite
realizarea obiectivului unei reprezentari mai echilibrate din perspectiva genului in organele de
conducere ale Intreprinderilor, In conformitate cu obiectivele de politicd stabilite in prezenta
propunere, nici pand in 2020 si nici la o altd data din viitorul apropiat.

Aceasta situatie implica un anumit numar de riscuri pentru atingerea obiectivului fundamental
al egalitdtii de gen la nivelul Uniunii. Prin tratatele fondatoare se intentiona crearea unor
conditii echitabile de concurentd intre statele membre, prin consacrarea principiului egalitatii
de remunerare si al egalitatii de gen pe piata fortei de munca, pentru a se evita orice aliniere a
statelor membre la cel mai mic numitor comun 1n chestiuni legate de piata muncii si de
egalitatea de tratament. Este Intr-adevar posibil ca ezitarea statelor membre de a reglementa
acest domeniu pe cont propriu sd provind din faptul ca ele percep in aceasta un risc de a-si
pune propriile intreprinderi intr-o situatie dezavantajoasa fata de intreprinderile din alte state
membre. Aceastd perceptie, intaritd de presiunea exercitatd de citre comunitatea de afaceri,
reprezintd un alt obstacol major in calea adoptarii unor masuri adecvate de catre statele
membre.

In plus, o reglementare dispersati si divergent la nivel national va crea cu siguranti probleme
practice in ceea ce priveste functionarea pietei interne. Aplicarea unor norme si sanctiuni
diferite Tn materie de drept al societatilor comerciale pentru nerespectarea unei cote obligatorii
nationale, cum ar fi interdictia de a participa la procedurile de achizitii publice, ar putea sa
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genereze complicatii in viata Intreprinderilor si sa aiba asupra acestora un efect de descurajare
a investitiilor transfrontaliere si a infiintdrii de filiale in alte state membre. Existenta unor
norme divergente sau absenta unor norme in ceea ce priveste procedura de selectie pentru
principalele functii neexecutive din organele de conducere, fard standarde minime, si impactul
acestor diferente asupra guvernantei corporative si a evaludrii guvernantei corporative de catre
investitori ar putea determina, la rdndul lor, aparitia unor probleme in functionarea pietei
interne.

Potentialul de competitivitate si de crestere, inerent valorificarii pe deplin a talentelor femeilor
cu cele mai bune calificari pentru un post in organele de conducere, poate fi fructificat intr-un
mod mai eficace, din motive de scard, dacd toate statele membre se angajeaza 1n aceastd
directie, 1n special cele in care cifrele sunt in prezent scézute si in care nici nu s-a intreprins,
nici nu se preconizeaza vreo actiune. Numai o masura la nivelul UE poate contribui in mod
eficace la asigurarea unor conditii echitabile de concurenta pe Intregul teritoriu al Uniunii si la
evitarea complicatiilor practice in viata iIntreprinderilor, prin intermediul unei armonizari
minime a cerintelor in materie de guvernanta corporativa, referitoare la deciziile de numire pe
baza unor criterii obiective de calificare, in vederea atingerii echilibrului de gen in randul
administratorilor neexecutivi.

Se poate concluziona astfel cd obiectivele actiunii preconizate nu pot fi realizate in mod
satisfacator de catre statele membre pe cont propriu si ca acestea pot fi mai bine atinse
printr-o actiune coordonata la nivelul UE decat prin initiative nationale diferite din punctul de
vedere al domeniului de aplicare, al nivelului de ambitie si al eficacitatii. Prin urmare,
propunerea respecta principiul subsidiaritatii.

Proportionalitatea

Masurile neobligatorii, cum ar fi recomandarile anterioare ale UE si apelurile la
autoreglementare, nu au atins s$i nu vor putea atinge, conform estimarilor, obiectivul de
imbunatatire a egalitatii de gen In procesul de luare a deciziilor economice in UE. Pentru
atingerea acestor obiective sunt necesare, asadar, actiuni complexe la nivelul UE.
La intreprinderea unor astfel de actiuni nu ar trebui totusi sa se depdseasca nivelul strict
necesar pentru inregistrarea unor progrese durabile in ceea ce priveste reprezentarea femeilor
in organele de conducere ale Intreprinderilor, fard a se afecta functionarea intreprinderilor
private si economia de piata.

Prezenta propunere de armonizare minima se limiteaza la stabilirea unor obiective comune si
lasa statelor membre o libertate suficientd de a determina cea mai buna modalitate de atingere
a acestor obiective la nivel national, tindnd seama de circumstantele nationale, regionale sau
locale, inclusiv de dreptul national al societatilor comerciale si de practicile de recrutare a
membrilor organelor de conducere. In special, propunerea prevede ca in dreptul national al
societdtilor comerciale sa fie introduse numai acele modificari care sunt strict necesare pentru
0 armonizare minima a cerintelor aplicabile deciziilor de numire, respectindu-se diferitele
structuri ale organelor de conducere din statele membre. In sfera de aplicare a prezentei
propuneri nu intrd intreprinderile mici si mijlocii (IMM), pentru care astfel de masuri ar putea
reprezenta o povara disproportionati. In plus, astfel cum s-a explicat mai sus, obiectivele
cantitative stabilite in prezenta propunere sunt valabile numai pentru membrii neexecutivi ai
organelor de conducere, ceea ce limiteaza Tn mod considerabil interferentele cu gestionarea
curenti a intreprinderilor. Intrucdt administratorii neexecutivi indeplinesc preponderent
sarcini de supraveghere, este, de asemenea, mai usor sd se recruteze candidati calificati din
afara intreprinderii sau a sectorului specific — un considerent cu relevanta pentru acele
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sectoare ale economiei in care reprezentantii unui anumit sex sunt in mod special
subreprezentati in cadrul personalului.

Propunerea de directiva respectd principiile subsidiaritatii si proportionalitatii, dupa cum o
demonstreaza caracterul sau temporar (a se vedea articolul 10).

Alegerea instrumentului

Directiva este instrumentul care asigura cel mai bine un nivel minim coerent de diversitate de
gen 1n randul administratorilor neexecutivi din organele de conducere ale societatilor cotate la
bursa din intreaga UE, permitand, in acelasi timp, statelor membre sa adapteze normele
concrete prevazute intr-un astfel de instrument la dreptul national al societatilor comerciale si
sa aleagd cele mai potrivite mijloace de punere in aplicare si sanctiuni. Aceasta permite, de
asemenea, statelor membre sd depaseascd, daca doresc, standardele minime impuse.

Spatiul Economic European

Acest text are relevantd pentru Spatiul Economic European si directiva se va aplica, in urma
unei decizii a Comitetului mixt al SEE, statelor din Spatiul Economic European care nu sunt
membre ale Uniunii Europene.

4. IMPLICATIILE BUGETARE

Propunerea nu are implicatii asupra bugetului Uniunii.

5. EXPLICATII DETALIATE ALE DISPOZITIILOR SPECIFICE
Articolul 1 - Scop

La acest articol se prevede obiectivul prezentei directive.

Articolul 2 - Definitii

La acest articol sunt stabilite principalele definitii, care se bazeaza pe cele din Recomandarea
2005/162/CE a Comisiei privind rolul administratorilor neexecutivi sau al membrilor
consiliilor de supraveghere din cadrul societdtilor cotate la bursa si al comitetelor consiliului
de administratie sau de supraveghere'®, din Recomandarea 2003/361/CE a Comisiei din
6 mai 2003 privind definitia microintreprinderilor si a intreprinderilor mici si mijlocii'®, in
ceea ce priveste definitia intreprinderilor mici si mijlocii, si din Directiva 2006/111/CE a
Comisiei din 16 noiembrie 2006 privind transparenta relatiilor financiare dintre statele
membre si intreprinderile publice, precum si transparenta relatiilor financiare din cadrul
anumitor intreprinderi'®, in ceea ce priveste definitia intreprinderilor publice.

14 JO L 52,25.2.2005, p. 51.
13 JO L 124, 20.5.2003, p. 36.
6 JOL318,17.11.2006, p. 17.
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Prin aceste definitii se asigurd, in special, ca directiva este aplicabila 1n acelasi mod diferitelor
sisteme de structuri de conducere ale societatilor cotate la bursa existente in statele membre, si
anume sistemelor cu doud niveluri de administrare (,,sisteme dualiste”), In care existd un
consiliu de administratie si un consiliu de supraveghere, sistemelor cu un singur nivel de
administrare (,,sisteme unitare”), in care functiile de administrare si cele de supraveghere sunt
asigurate de un singur consiliu, precum si sistemelor mixte, care prezintd caracteristici ale
ambelor sisteme, ,,dualist” si ,,unitar”, sau care ofera intreprinderilor posibilitatea de a alege
intre modele diferite.

Prin definitia notiunii de ,,administrator” se clarifica faptul cd obiectivele stabilite in directiva
se aplica tuturor administratorilor neexecutivi, inclusiv reprezentantilor salariatilor din statele
membre 1n care o anumitd proportie din administratorii neexecutivi pot sau trebuie sd fie
numiti sau alesi de cétre personalul intreprinderii respective si/sau de catre organizatiile de
salariati, in conformitate cu prevederile legale sau cu practicile din tara respectiva, urmand ca
procedurile practice utilizate pentru asigurarea indeplinirii obiectivelor prevazute in prezenta
directiva sa fie definite de statele membre in cauza (a se vedea considerentul 21).

Articolul 3 - Excluderea intreprinderilor mici si mijlocii

Prin acest articol sunt excluse din domeniul de aplicare al directivei Intreprinderile mici si
mijlocii (IMM) cotate la bursa, astfel cum sunt definite Tn Recomandarea 2003/361/CE a
Comisiei din 6 mai 2003 privind definitia microintreprinderilor si a intreprinderilor mici si

.. .. 17
mijlocii .

Articolul 4 - Obiectivele referitoare la administratorii neexecutivi

La alineatul (1) se prevede obligatia societatilor cotate la bursa in care sexul subreprezentat nu
constituie cel putin 40 % din administratorii neexecutivi de a face numirile in posturile
respective pe baza unei analize comparative a calificérilor fiecarui candidat, efectuatd dupa
criterii prestabilite, clare, formulate cu neutralitate si lipsite de ambiguitate, in vederea
realizarii proportiei mentionate cel mai tarziu la 1 ianuarie 2020. In cazul societatilor cotate la
bursd care sunt intreprinderi publice in sensul articolului2 litera (b) din
Directiva 2006/111/CE a Comisiei din 16 noiembrie 2006 privind transparenta relatiilor
financiare dintre statele membre si intreprinderile publice, precum si transparenta relatiilor
financiare din cadrul anumitor intreprinderi'®, se stabileste un termen mai scurt pentru
atingerea obiectivului (1 ianuarie 2018). Statele membre exercitd o influentd dominantd
asupra societatilor in cauza si, prin urmare, dispun de mai multe instrumente pentru a genera
schimbari intr-un ritm mai rapid.

La alineatul (2) se prevede metoda de calculare a numarului exact de posturi de administrator
neexecutiv necesare pentru atingerea obiectivului specificat la alineatul (1). Numarul exact de
posturi de conducere necesare pentru indeplinirea obiectivului ar trebui sa fie numarul cel mai
apropiat de 40 %, indiferent daca se situeaza sub acest prag sau deasupra acestuia, dar, in
acelasi timp, societatile cotate la bursa nu ar trebui sa fie obligate s& numeasca membri ai
sexului subreprezentat in jumatate sau in mai mult de jumétate din posturile de administrator
neexecutiv, in scopul de a se evita constrangerile excesive.

17 JO L 124, 20.5.2003, p. 36.
18 JOL318,17.11.2006, p. 17.
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La alineatul (3) se impune o reguld preferentiald, in scopul realizarii obiectivului stabilit la
alineatul (1). Conform acestei reguli preferentiale, atunci cand pentru un post se prezintd mai
multi candidati de ambele sexe care au aceleasi calificéri, se acorda prioritate candidatului
apartinand sexului subreprezentat, cu exceptia cazului in care, In urma unei evaluari obiective,
care tine seama de toate criteriile specifice fiecarui candidat, balanta inclind in favoarea
candidatului de sex opus. Aceastd cerintd procedurald este necesard pentru a se asigura ca
obiectivele sunt in conformitate cu jurisprudenta'® Curtii de Justitie a Uniunii Europene in
ceea ce priveste actiunea pozitiva. Cerintele stabilite la acest alineat ar trebui s fie indeplinite
in etapa corespunzatoare a procesului de selectie, in functie de legislatia nationald si de
statutul societdtilor cotate la bursa.

La alineatul (4) sunt prevazute o obligatie de informare si o norma privind sarcina probei, care
se aplica in cazul contestarii procedurii de selectie de catre un candidat respins.

La alineatul (5) se prevede o posibilitate de justificare a nerespectarii obiectivului in cazul in
care membrii sexului subreprezentat alcatuiesc mai putin de 10 % din personal.

La alineatul (6) se prevede ca obiectivul stabilit la alineatul (1) poate fi indeplinit si atunci
cand membrii sexului subreprezentat detin cel putin o treime din toate posturile de
administrator, indiferent daca este vorba de functii executive sau neexecutive.

Articolul 5 - Masurile suplimentare adoptate de societati si obligatia de raportare

La alineatul (1) se prevede obligatia societdtilor cotate la bursd de a-si asuma angajamente
individuale Tn ceea ce priveste reprezentarea ambelor sexe in randul administratorilor
executivi, care urmeaza sa fie realizate pana la 1 ianuarie 2020 sau, daca societatile cotate la
bursa sunt intreprinderi publice, pana la 1 ianuarie 2018.

La alineatul (2) se prevede obligatia societatilor cotate la bursda de a furniza si de a publica
anual informatii cu privire la structura pe gen a organelor de conducere si la respectarea
articolului 4 alineatul (1) si a articolului 5 alineatul (1).

La alineatul (3) se prevede obligatia suplimentard ca, In cazul in care nu 1isi indeplinesc
obiectivele referitoare la administratorii neexecutivi sau angajamentele referitoare la
administratorii executivi, societatile cotate la bursa sd explice motivele si sd includa
descrierea masurilor adoptate si planificate in vederea indeplinirii In viitor a obiectivelor sau a
angajamentelor respective.

Alineatul (4) se refera la competentele organismelor nationale de promovare a egalitatii,
instituite prin Directiva 2006/54/CE.

Articolul 6 - Sanctiuni

La acest articol se prevede obligatia statelor membre de a stabili norme privind sanctiunile
aplicabile 1n cazul Incalcarii dispozitiilor directivei. Aceste sanctiuni trebuie sa fie eficace,
proportionale si disuasive. O lista neexhaustivd a unor posibile masuri concrete este
prezentata la alineatul (2).

19 C-450/93: Kalanke (Rec., 1995, p. I-3051), C-409/95: Marschall (Rec., 1997, p. 1-6363), C-158/97:
Badeck (Rec., 2000, p. I-1875), C-407/98: Abrahamsson (Rec., 2000, p. 1-5539).
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Articolul 7 - Cerinte minime
La acest articol se stabileste caracterul de armonizare minima al directivei.
Articolul 8 - Punerea in aplicare

Statele membre au obligatia sa adopte masurile de transpunere relevante in termen de doi ani
de la data adoptarii directivei. La acest articol se specificd, de asemenea, obligatiile cu privire
la respectivele masuri si la comunicarea acestora cdtre Comisie. La alineatul (3) se prevede ca
statele membre care, inainte de intrarea in vigoare a directivei, au luat masuri menite sa
asigure o reprezentare mai echilibratd a femeilor si a barbatilor in rAndul administratorilor
neexecutivi ai societatilor cotate la bursd au dreptul sd suspende aplicarea cerintelor
procedurale referitoare la numiri, astfel cum sunt mentionate la articolul 4 alineatele (1), (3),
(4) si (5), dacd pot demonstra ca masurile adoptate au o eficacitate echivalentad in ceea ce
priveste atingerea obiectivului stabilit la articolul 4 alineatul (1).

Articolele 9, 10 si 11 - Revizuirea; intrarea in vigoare si expirarea; destinatarii

Directiva impune o obligatie de raportare a progreselor inregistrate de statele membre.
Comisia este obligatd sd examineze si sd prezinte un raport privind punerea in aplicare a
directivei o datd la doi ani, in special pentru a stabili daca obiectivele directivei au fost atinse.

Obiectivele raman in vigoare numai pana la inregistrarea unor progrese durabile in ceea ce

priveste structura pe gen a organelor de conducere, directiva continand o ,.clauzd de
caducitate” 1n acest sens.
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2012/0299 (COD)
Propunere de
DIRECTIVA A PARLAMENTULUI EUROPEAN SI A CONSILIULUI
privind consolidarea echilibrului de gen in randul administratorilor neexecutivi ai

societatilor cotate la bursa si masuri conexe

(Text cu relevantd pentru SEE)

privind initierea si exercitarea activitatii institutiilor de credit PARLAMENTUL EUROPEAN
SI CONSILIUL UNIUNIT EUROPENE,

avand 1n vedere Tratatul privind functionarea Uniunii Europene, in special articolul 157
alineatul (3),

avand in vedere propunerea Comisiei Europene,

dupa transmiterea proiectului de act legislativ cdtre parlamentele nationale,
avand in vedere avizul Comitetului Economic si Social European®,
hotarand in conformitate cu procedura legislativa ordinara,

Intrucat:

(1)  Egalitatea intre femei si barbati reprezinta una dintre valorile fundamentale ale Uniunii
si unul dintre obiectivele sale principale, dupa cum se specifica la articolul 2 si la
articolul 3 alineatul (3) din Tratatul privind Uniunea Europeani. In conformitate cu
articolul 8 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene (denumit in continuare
»tratatul”), Uniunea urmareste, in toate actiunile sale, sa elimine inegalitatile si sa
promoveze egalitatea intre barbati si femei. Articolul 157 alineatul (3) din tratat ofera
un temei juridic pentru adoptarea unor masuri la nivelul Uniunii menite sd asigure
punerea In aplicare a principiului egalitatii sanselor si al egalitatii de tratament intre
barbati si femei in ceea ce priveste munca si locul de munca.

20 JoC,,p..
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2

3)

“4)

)

Principiul de actiune pozitiva si importanta acestuia in realizarea unei egalitati efective
intre femei si barbati sunt recunoscute la articolul 157 alineatul (4) din tratat si la
articolul 23 din Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, care prevede ca
egalitatea intre femei si barbati trebuie asiguratd in toate domeniile si cd principiul
egalitatii nu exclude mentinerea sau adoptarea unor masuri care prevad avantaje
specifice in favoarea sexului subreprezentat.

In Recomandarea 84/635/CEE a Consiliului din 13 decembrie 1984 privind
promovarea unor actiuni pozitive pentru femei’' se recomanda statelor membre si ia
actiunile cu efect asupra participarii active a femeilor in cadrul organelor de decizie. In
Recomandarea 96/694/CE a Consiliului din 2 decembrie 1996 privind participarea
echilibrata a femeilor si a barbatilor la procesul decizional” se recomanda statelor
membre s incurajeze sectorul privat sd sporeasca prezenta femeilor la toate nivelurile
procesului decizional, in special prin adoptarea unor planuri de promovare a egalitatii
si a unor programe de actiune pozitiva sau in cadrul unor astfel de planuri si programe.

In ultimii ani, Comisia Europeani a prezentat o serie de rapoarte in care se face un
bilant al diversitatii de gen in procesul de luare a deciziilor economice™. Comisia a
incurajat societatile cotate la bursa din Uniunea Europeand sd mareascd numarul de
femei din organele de conducere, prin adoptarea unor masuri de autoreglementare, si
sa isi asume angajamente voluntare concrete in aceastd privinta. ** In comunicarea sa
intitulatd ,,0 cartd a femeii”* din 5 martie 2010, Comisia Europeani a subliniat faptul
ca femeile continua sa nu aibd acces deplin la exercitarea in comun a puterii si la
procesul decizional in viata politica si economicd, reafirmandu-si angajamentul de a
face uz de competentele sale pentru promovarea unei reprezentdri mai echitabile a
femeilor si a barbatilor in posturi de raspundere. In comunicarea sa intitulata ,,Strategie
pentru egalitatea intre femei si barbati 2010-2015%°, Comisia a stabilit cd masurile de
consolidare a echilibrului de gen in procesul decizional constituie una dintre sarcinile
sale prioritare.

In Pactul european pentru egalitatea de sanse intre femei si barbati (2011-2020),
adoptat la 7 martie 2011, Consiliul a constatat ca politicile in materie de egalitate de
gen sunt vitale pentru cresterea economicd, pentru prosperitate si pentru
competitivitate, si-a reafirmat angajamentul de a elimina decalajele de gen, in vederea
indeplinirii obiectivelor fixate in Strategia Europa 2020, in special in trei domenii
deosebit de relevante pentru egalitatea de gen, si anume ocuparea fortei de munca,
educatia si incluziunea sociald, si a recomandat insistent intreprinderea unor actiuni
menite s promoveze participarea in mod egal a femeilor si a barbatilor la procesul
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Raportul Comisiei ,, More women in senior positions” (Mai multe femei in posturi de conducere)
(2010); Documentul de lucru al serviciilor Comisiei intitulat ,, The Gender Balance in Business
Leadership” (Echilibrul de gen in conducerea intreprinderilor) din 1.3.2011 [SEC(2011) 246 final];
Raportul privind progresele inregistrate ,, Women in economic decision-making in the EU” (Femeile 1n
procesul de luare a deciziilor economice in UE) din 5.3.2012; Documentul de lucru al serviciilor
Comisiei intitulat ,, Progress on equality between women and men in 2011 (Progresele inregistrate in
ceea ce priveste egalitatea dintre femei si barbati in 2011) din 16.4.2012 [SWD(2012) 85 final].
»Angajamentul pentru Europa privind reprezentarea femeilor in consiliile de conducere”, 1P/11/242.
COM(2010) 78 final.

COM(2010) 491 final.
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decizional la toate nivelurile si in toate domeniile, in vederea valorificarii depline a
tuturor talentelor disponibile.

In Rezolutia din 6 iulie 2011 referitoare la femei si conducerea intreprinderilor’’,
Parlamentul European a indemnat intreprinderile sd ia masurile necesare pentru ca
prezenta femeilor in randul membrilor organelor de conducere sa atinga pragul critic
de 30 % pana in 2015 si de 40 % pand in 2020. Acesta a invitat Comisia, In cazul in
care masurile adoptate de intreprinderi si de statele membre se dovedesc a fi
inadecvate, sd propund un act legislativ in acest sens pana in 2012, in care sa fie
prevazute si cote. Parlamentul European a reiterat aceasta solicitare de legiferare in
Rezolutia din 13 martie 2012 referitoare la egalitatea dintre femei si barbati in Uniunea
Europeani — 20117,

Utilizarea eficientd a capitalului uman constituie cel mai important factor hotarator
pentru competitivitatea unei economii, fiind esentiala pentru solutionarea problemelor
demografice ale UE, pentru concurarea cu succes Intr-o economie globalizata si pentru
asigurarea unui avantaj comparativ fatd de tarile terte. Numarul femeilor cu inalte
pregatiri si calificari se afla intr-o crestere constanta, dupa cum o demonstreaza faptul
ca 60 % din absolventii de universitate sunt femei. Faptul ca aceste rezerve continua sa
nu fie utilizate pentru numirile in functii de decizie la nivel economic Tnseamna ca nu
se fructifica pe deplin capitalul uman calificat.

La nivel de intreprindere, este pe deplin recunoscut faptul ca prezenta femeilor in
organele de conducere imbunatateste guvernanta corporativa, deoarece performanta
echipei si calitatea procesului decizional sunt sporite datoritd unei mentalitdti mai
diversificate si colective, care incorporeazd o gama mai largd de perspective si
permite, astfel, luarea unor decizii mai echilibrate. Numeroase studii au aratat ca exista
o corelare pozitiva intre diversitatea de gen a conducerii de varf a unei Intreprinderi si
performanta financiara si profitabilitatea acesteia. Imbunatitirea reprezentarii femeilor
in cadrul organelor de conducere ale societatilor cotate la bursa din Uniune poate avea,
asadar, un impact pozitiv asupra performantei societatilor respective.

In prezent, se constati, de asemenea, ci egalitatea pe piata fortei de munca poate
imbundtdti in mod substantial cresterea economica. Prezenta sporitd a femeilor in
organele de conducere ale societatilor cotate la bursa din Uniune are un efect pozitiv
asupra femeilor numite in astfel de posturi si, in plus, contribuie la atragerea talentelor
femeilor in intreprindere si la sporirea prezentei femeilor la toate nivelurile de
conducere si in cadrul personalului. Prin urmare, un nivel mai ridicat de reprezentare a
femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor are un impact pozitiv asupra
eliminarii decalajelor de gen 1n ceea ce priveste atit ocuparea unui loc de munca, cat si
remuneratia. Valorificarea pe deplin a talentelor femeilor ar constitui o imbunatatire
semnificativa in ceea ce priveste randamentul educatiei atat pentru persoanele fizice,
cat si pentru sectorul public. Subreprezentarea femeilor in organele de conducere ale
societatilor cotate la bursa din UE constituie pentru economiile statelor membre in
general o ocazie ratata de a realiza o crestere durabild pe termen lung.

27
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In ciuda legislatiei existente a Uniunii, prin care se vizeazi prevenirea si combaterea
discriminarii sexuale, a recomandarilor Consiliului, prin care se vizeaza in mod special
sporirea prezentei femeilor in procesul de luare a deciziilor economice, si a actiunilor
intreprinse la nivelul Uniunii in scopul incurajdrii masurilor de autoreglementare,
femeile continua sa fie puternic depésite numeric de barbati in cele mai nalte organe
de decizie ale intreprinderilor din intreaga Uniune. In sectorul privat si, in special, in
cadrul societatilor cotate la bursa, acest dezechilibru de gen este deosebit de
semnificativ si acut. Conform principalului indicator utilizat de Comisie in ceea ce
priveste reprezentarea din perspectiva genului in organele de conducere ale
intreprinderilor, proportia femeilor implicate in procesul decizional la cel mai inalt
nivel rimane foarte scizuti. In ianuarie 2012, femeile au ocupat, in medie, numai
13,7 % din posturile disponibile in organele de conducere ale celor mai mari societati
cotate la bursad din statele membre. Numai 15 % din administratorii neexecutivi erau
femei.

Proportia femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor progreseaza intr-un
ritm foarte lent, cresterea anuald medie 1n ultimii ani fiind de numai 0,6 puncte
procentuale. Rata de imbunatatire a variat de la un stat membru la altul si a produs
rezultate extrem de divergente. Progrese mult mai semnificative au fost observate in
statele membre in care au fost introduse masuri obligatorii. Este probabil ca
discrepantele accentuate dintre statele membre sd se mareasca in continuare, avand in
vedere abordarile foarte diferite adoptate de statele membre pentru sporirea prezentei
femeilor in organele de conducere.

Reglementarea izolatd si divergentd sau absenta unei reglementari la nivel national
referitoare la echilibrul de gen 1n organele de conducere ale societatilor cotate la bursa
determind aparitia unor discrepante in ceea ce priveste numarul de femei in randul
administratorilor executivi si neexecutivi, precum si a unor rate diferite de
imbunatatire in statele membre, si, in plus, ridicd obstacole in calea pietei interne, prin
impunerea unor cerinte de guvernantd corporativd divergente societatilor europene
cotate la bursd. Aceste diferente existente la nivelul cerintelor legale si de
autoreglementare aplicabile componentei organelor de conducere pot genera
complicatii practice pentru societdtile cotate la bursd care desfasoard activitati
transfrontaliere, indeosebi atunci cind infiinteaza filiale sau cand realizeaza fuziuni si
achizitii, precum si pentru candidatii la posturile disponibile in organele de conducere.

Lipsa de transparenta a procedurilor de selectie si a criteriilor de calificare in ceea ce
priveste posturile din organele de conducere, existenta in majoritatea statelor membre,
reprezintad un obstacol semnificativ in calea unei mai mari diversitati de gen in randul
membrilor organelor de conducere si are efecte negative atat asupra carierei
candidatilor la astfel de posturi si a liberei circulatii a acestora, precum si asupra
deciziilor investitorilor. Aceasta lipsa de transparentd impiedica potentialii candidati la
un post intr-un organ de conducere sa isi depuna candidatura pentru un post de
conducere in care calificarile lor ar fi cele mai cerute si sd conteste deciziile de numire
care favorizeazd un anumit gen, limitdndu-le astfel libera circulatie in cadrul pietei
interne. Pe de altd parte, investitorii au diferite strategii de investitii care presupun
informatii referitoare, de asemenea, la expertiza si la competentele membrilor
organelor de conducere. O mai mare transparentd a criteriilor de calificare si a
procedurii de selectie a membrilor organelor de conducere le permite investitorilor sa
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evalueze mai bine strategia de afaceri a unei intreprinderi si sa ia decizii in cunostinta
de cauza.

Prezenta directivda nu vizeazd armonizarea detaliatd a legislatiilor nationale in
domeniul procedurilor de selectie si al criteriilor de calificare pentru posturile din
organele de conducere, insd, pentru realizarea unui echilibru de gen in randul
administratorilor neexecutivi, este necesar sa se introduca standarde minime in ceea ce
priveste obligatia societdtilor cotate la bursd, care nu dispun de o reprezentare
echilibrata a femeilor si a barbatilor, de a lua decizii de numire a administratorilor
neexecutivi pe baza unei evaludri comparative obiective a calificarilor candidatilor din
punctul de vedere al adecvarii, al competentelor si al rezultatelor profesionale. Numai
o masurd la nivelul UE poate contribui in mod eficace la asigurarea unor conditii
echitabile de concurentd pe intregul teritoriu al Uniunii si la evitarea complicatiilor
practice in viata Intreprinderilor.

In Strategia Europa 2020 pentru o crestere inteligentd, durabili si favorabild
incluziunii”, s-a confirmat faptul ci o mai mare participare a femeilor pe piata fortei
de muncd este o conditie prealabild pentru stimularea cresterii economice si pentru
solutionarea problemelor demografice in Europa. Unul dintre obiectivele principale
stabilite Tn aceasta strategie consta 1n atingerea, pand in 2020, a unei rate de ocupare de
75 % pentru femei si barbati cu varsta cuprinsa intre 20 si 64 de ani, acest obiectiv
putdnd fi Indeplinit numai daca existd un angajament clar de a asigura egalitatea de
gen si daca se depun mai multe eforturi pentru eliminarea tuturor obstacolelor din
calea participarii femeilor pe piata fortei de muncd. Criza economica actuala a
accentuat nevoia tot mai mare a Europei de a se baza pe cunostinte, competente si
inovare si de a valorifica pe deplin talentele disponibile. Se preconizeaza ca masurile
de consolidare a participarii femeilor la procesul de luare a deciziilor economice, in
special in cadrul organelor de conducere, va avea efecte colaterale pozitive asupra
ocuparii fortei de munca feminine in intreprinderile in cauzd si la nivelul intregii
economii.

Prin urmare, Uniunea ar trebui sd isi propund sia mareascd prezenta femeilor in
organele de conducere ale intreprinderilor, atit pentru a stimula cresterea economica si
competitivitatea intreprinderilor europene, cat si pentru a asigura o egalitate de gen
efectivd pe piata fortei de munca. Acest obiectiv ar trebui sa fie realizat cu ajutorul
unor cerinte minime in domeniul actiunii pozitive, sub forma unor masuri obligatorii
care sd vizeze atingerea unui obiectiv cantitativ in ceea ce priveste structura pe gen a
organelor de conducere ale societatilor cotate la bursd, avand in vedere faptul ca
statele membre si alte tari care au optat pentru aceastd metodd sau pentru metode
similare au obtinut cele mai bune rezultate in reducerea gradului de subreprezentare a
femeilor in procesul de luare a deciziilor economice.

Societatile cotate la bursele de valori se bucurd de o importantd economica deosebita,
de vizibilitate si de impact pe piatd in ansamblul sau. Masurile prevazute in prezenta
directiva ar trebui sd se aplice, prin urmare, societdtilor cotate la bursd, definite ca
societati comerciale care 1si au sediul intr-un stat membru si ale cdror valori mobiliare
pot fi tranzactionate pe o piatd reglementatd in sensul articolului 4 alineatul (1)
punctul 14 din Directiva 2004/39/CE a Parlamentului European si a Consiliului din
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21 aprilie 2004 privind pietele instrumentelor financiare®’, in unul sau mai multe state
membre. Aceste Intreprinderi servesc drept model economiei in ansamblu, practicile
lor fiind, in mod normal, urmate si de alte tipuri de intreprinderi. Caracterul public al
societatilor cotate la bursd justificd reglementarea mai intensd a acestora in interes
public.

Prezenta directiva nu ar trebui sa se aplice microintreprinderilor si Intreprinderilor mici
si mijlocii (IMM), astfel cum sunt definite in Recomandarea 2003/361/CE a Comisiei
din 6 mai 2003 privind definitia microintreprinderilor si a intreprinderilor mici si
mijlocii®', chiar daca sunt cotate la bursa.

Societatile cotate la bursd din statele membre utilizeaza diverse sisteme de
administrare, principala distinctie facandu-se intre sistemul cu doud niveluri de
administrare (,,sistem dualist”), care dispune atat de un consiliu de administratie, cat si
de un consiliu de supraveghere, si sistemul cu un singur nivel de administrare (,,sistem
unitar”), In care functiile de administrare si de supraveghere sunt asigurate de un
singur consiliu. Existd, de asemenea, sisteme mixte, care prezintd caracteristici ale
ambelor sisteme sau care oferd intreprinderilor posibilitatea de a alege intre diferite
modele. Masurile prevazute in prezenta directiva ar trebui sd se aplice tuturor
sistemelor de administrare din statele membre.

In toate sistemele de administrare se face distinctia intre administratorii executivi, care
sunt implicati Tn gestionarea curentd a intreprinderii, si administratorii neexecutivi,
care nu sunt implicati in gestionarea curentd, dar indeplinesc o functie de
supraveghere. Obiectivele cantitative prevdzute in prezenta directiva ar trebui sd se
aplice numai administratorilor neexecutivi, in vederea realizarii unui raport echilibrat
intre necesitatea de a spori diversitatea de gen in organele de conducere si necesitatea
de a reduce la minimum amestecul in gestionarea curentd a unei intreprinderi. Dat
fiind cd administratorii neexecutivi indeplinesc sarcini de supraveghere, este, de
asemenea, mai usor sa se recruteze candidati calificati din afara intreprinderii si, intr-o
mare masurd, din afara sectorului specific in care functioneazd intreprinderea
respectiva — un considerent cu relevanta pentru acele sectoare ale economiei in care
membrii unui anumit sex sunt in mod special subreprezentati in cadrul personalului.

In mai multe state membre, o anumita proportie din administratorii neexecutivi pot sau
trebuie sa fie numiti sau alesi de cétre personalul intreprinderii respective si/sau de
catre organizatiile de salariati, in conformitate cu prevederile legale sau cu practicile
din tara respectiva. Obiectivele cantitative prevazute in prezenta directiva ar trebui sa
se aplice tuturor administratorilor neexecutivi, inclusiv reprezentantilor salariatilor.
Procedurile practice pentru asigurarea indeplinirii acestor obiective ar trebuie definite
insa de statele membre in cauza, dat fiind cd unii administratori neexecutivi sunt
reprezentanti ai salariatilor.

Societatile cotate la bursa din Uniune ar trebui sa fie obligate sa adopte masuri in care
sa fie prevazute proceduri adecvate pentru a putea sa indeplineasca obiective specifice
in ceea ce priveste structura pe gen a organelor lor de conducere. Societatile cotate la
bursd 1n care membrii sexului subreprezentat detin mai putin de 40 % din posturile de
administrator neexecutiv in cadrul organelor de conducere ar trebui sd faca numirile in
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posturile respective pe baza unei analize comparative a calificarilor fiecarui candidat,
efectuatda dupa criterii prestabilite, clare, formulate cu neutralitate si lipsite de
ambiguitate, in vederea realizdrii proportiei mentionate cel mai tarziu la
1 ianuarie 2020. Prin urmare, directiva stabileste obiectivul ca, pana la data respectiva,
cel putin 40 % din posturile de administrator neexecutiv sa fie ocupate de membri ai
sexului subreprezentat. Acest obiectiv se referd in principiu numai la diversitatea de
gen in general in randul administratorilor neexecutivi si nu interfereazd cu alegerea
concretd a administratorilor dintr-o listd ampla de candidati barbati si femei in fiecare
caz individual. In special, acesta nu exclude niciun candidat anume la un post de
administrator i nici nu impune vreun administrator anume intreprinderilor sau
actionarilor. Prin urmare, decizia de alegere a membrilor adecvati ai organului de
conducere apartine In continuare intreprinderilor si actionarilor.

Statele membre exercitd o influentd dominanta asupra societatilor cotate la bursé care
sunt intreprinderi publice in sensul articolului 2 litera (b) din Directiva 2006/111/CE a
Comisiei din 16 noiembrie 2006 privind transparenta relatiilor financiare dintre statele
membre si intreprinderile publice, precum si transparenta relatiilor financiare din
cadrul anumitor intreprinderi®”. Dati fiind aceasta influenti dominanti, statele membre
dispun de instrumentele necesare pentru a genera schimbari intr-un ritm mai rapid.
Prin urmare, pentru indeplinirea obiectivului ca cel putin 40 % din administratorii
neexecutivi sa fie membri ai sexului subreprezentat ar trebui fixatd o datd mai
apropiata.

Pentru determinarea numarului de posturi de administrator neexecutiv necesare pentru
atingerea obiectivului este nevoie de specificatii suplimentare deoarece, pentru
majoritatea dimensiunilor unei structuri de conducere, din punct de vedere matematic
nu este posibil decat fie sa se depdseasca cota exactd de 40 %, fie sd se ramana sub
aceasta. Prin urmare, numarul de posturi de conducere necesare pentru indeplinirea
obiectivului ar trebui sa fie numarul cel mai apropiat de 40 %. In acelasi timp, pentru a
se evita orice discriminare a sexului initial suprareprezentat, societdtile cotate la bursa
nu ar trebui sa fie obligate sd numeasca membri ai sexului subreprezentat In jumatate
sau in mai mult de jumatate din posturile de administrator neexecutiv. Astfel, de
exemplu, membrii sexului subreprezentat ar trebui sd detina cel putin un post intr-un
organ de conducere alcatuit din trei sau patru administratori neexecutivi, cel putin
doud posturi intr-un organ de conducere alcdtuit din cinci sau sase administratori
neexecutivi si cel putin trei posturi intr-un organ de conducere alcatuit din sapte sau
opt administratori neexecutivi.

in jurispruden‘ga33 privind actiunea pozitiva si compatibilitatea acesteia cu principiul
nediscrimindrii pe criterii de sex (prevazut acum si la articolul 21 din Carta drepturilor
fundamentale a Uniunii Europene), Curtea de Justitie a Uniunii Europene a acceptat
cd, in anumite cazuri, prioritatea la ocuparea unui post sau la promovare poate fi
acordatd sexului subreprezentat, cu conditia ca acel candidat al sexului subreprezentat
sa aiba aceleasi calificari precum concurentul sdu de sex opus din punctul de vedere al
adecvarii, al competentelor si al rezultatelor profesionale, ca prioritatea nu este
automata si neconditionata, ci cd ea poate sd nu fie acordata dacd, din motive specifice
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unui anumit candidat de sex opus, balanta inclina in favoarea candidatului respectiv, si
ca actul de candidaturd al fiecarui candidat este supus unei evaluari obiective, care tine
seama de toate criteriile specifice fiecarui candidat.

In conformitate cu aceastd jurisprudents, statele membre ar trebui si garanteze ca
selectia candidatilor cu cele mai bune calificari pentru posturile de administrator
neexecutiv se bazeaza pe o analizd comparativa a calificarilor fiecarui candidat,
efectuatd dupa criterii prestabilite, clare, formulate cu neutralitate si lipsite de
ambiguitate. Ca exemple de tipuri de criterii de selectie, care ar putea fi aplicate de
intreprinderi, pot fi amintite experienta profesionald in sarcinile de administrare si/sau
supraveghere specifice, cunostintele in domenii specifice relevante, cum ar fi finantele,
controlul sau gestionarea resurselor umane, competentele de conducere si de
comunicare si aptitudinile de creare a unor retele de contacte. Trebuie sa se acorde
prioritate candidatului din sexul subreprezentat daca respectivul candidat are aceleasi
calificari precum candidatul de sex opus din punctul de vedere al adecvarii, al
competentelor si al rezultatelor profesionale si daca, in urma unei evaludri obiective,
care tine seama de toate criteriile specifice fiecarui candidat, balanta nu inclind in
favoarea candidatului de sex opus.

Metodele de recrutare si de numire a administratorilor diferd de la un stat membru la
altul si de la o Intreprindere la alta. Acestea pot presupune preselectarea candidatilor
care urmeaza sa fie prezentati adunarii actionarilor, efectuata, de exemplu, de catre un
comitet de numire, numirea directd a administratorilor de catre un anumit actionar sau
supunerea la vot a unui candidat sau a unei liste de candidati in cadrul adunarii
actionarilor. Cerintele referitoare la selectia candidatilor ar trebui sa fie indeplinite in
etapa corespunzatoare a procesului de selectie, in conformitate cu legislatia nationala
si cu statutul respectivelor societiti cotate la bursa. In acest sens, prezenta directiva
stabileste numai o armonizare minimd a procedurilor de selectie, facand posibilad
aplicarea conditiilor prevazute in jurisprudenta Curtii de Justitie, in vederea atingerii
obiectivului unei reprezentdri mai echilibrate a femeilor si a barbatilor in organele de
conducere ale societdtilor cotate la bursa.

Prezenta directiva isi propune sda consolideze echilibrul de gen 1n randul
administratorilor societatilor cotate la bursele de valori si, astfel, si contribuie la
traducerea in practicd a principiului egalitatii de tratament intre barbati si femei, care
este recunoscut ca drept fundamental al Uniunii. Prin urmare, societdtile cotate la
bursd ar trebui sa aiba obligatia de a face cunoscute, la cererea unui candidat respins,
atat criteriile de calificare care au stat la baza selectiei, cat si evaluarea comparativa
obiectiva a acestor criterii si, dupa caz, consideratiile care au inclinat balanta in
favoarea unui candidat care nu este membru al sexului subreprezentat. Aceste
restrangeri ale dreptului la respectarea vietii private in ceea ce priveste prelucrarea
datelor cu caracter personal, recunoscut la articolele 7 si 8 din cartd, si obligatia
societatilor cotate la bursa de a furniza aceste informatii, la cerere, candidatului
respins, sunt necesare si, in conformitate cu principiul proportionalitatii, corespund
efectiv unor obiective de interes general recunoscute. Prin urmare, aceste restrangeri
sunt conforme cu cerintele prevazute la articolul 52 alineatul (1) din cartd si cu
jurisprudenta relevantd a Curtii de Justitie.

Dacd un candidat respins apartinand sexului subreprezentat stabileste prezumtia ca
avea aceleasi calificari precum candidatul selectat de sex opus, societatea cotatd la
bursa ar trebui sa aiba obligatia de a demonstra corectitudinea alegerii efectuate.
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(30)

€2))

(32)

(33)

(34)

(35)

Statele membre ar trebui sa prevada sanctiuni eficace, proportionale si disuasive in
cazul incalcarii prezentei directive, care ar putea cuprinde, printre altele, amenzi
administrative si declararea nulitatii sau anularea, declaratd de catre un organism
judiciar, a numirii sau a alegerii administratorilor neexecutivi dacd la numirea sau
alegerea respectivd nu s-a respectat legislatia nationald adoptatd in conformitate cu
articolul 4 alineatul (1).

Dat fiind ca structura pe gen a personalului are un impact direct asupra disponibilitatii
candidatilor apartinand sexului subreprezentat, statele membre pot sd prevadad ca o
intreprindere nu ar trebui sa fie obligatd sd indeplineasca obiectivul previazut in
prezenta directivd dacd membrii sexului subreprezentat constituie mai putin de 10 %
din personalul sau.

Dat fiind ca societatile cotate la bursa ar trebui sd vizeze o crestere a proportiei sexului
subreprezentat 1n toate functiile de decizie, statele membre pot prevedea ca obiectivul
stabilit in prezenta directiva sd fie considerat indeplinit in cazul in care societdtile
cotate la bursd pot demonstra cd membrii sexului subreprezentat detin cel putin o
treime din toate posturile de administrator, indiferent daca este vorba de administratori
executivi sau neexecutivi.

In plus fati de masurile referitoare la administratorii neexecutivi si in vederea
consolidarii, totodatd, a echilibrului de gen in rdndul administratorilor implicati in
sarcini de gestionare curentd, societatile cotate la bursad ar trebui sa aiba obligatia de
a-si asuma angajamente individuale in ceea ce priveste reprezentarea ambelor sexe in
randul administratorilor executivi, care sa fie puse in practica pana la 1 ianuarie 2020.
Aceste angajamente ar trebui sa vizeze realizarea unor progrese tangibile in situatia
actuald a fiecdrei intreprinderi in directia consolidarii echilibrului de gen.

Statele membre ar trebui sa impund societatilor cotate la bursa obligatia de a furniza
anual autoritatilor nationale competente informatii referitoare la structura pe gen a
organelor lor de conducere, precum si informatii referitoare la modul in care au reusit
sd indeplineasca obiectivele stabilite in prezenta directivd, pentru a le permite sa
evalueze progresele inregistrate de fiecare societate cotatd la bursa in ceea ce priveste
echilibrul de gen in randul administratorilor. Aceste informatii ar trebui sa fie
publicate si, dacd Intreprinderea in cauza nu a indeplinit obiectivul, ele ar trebui sa
cuprinda si o descriere a masurilor pe care intreprinderea le-a adoptat pand in acel
moment §i pe care intentioneazd sd le adopte in viitor, in vederea Indeplinirii
obiectivului.

Este posibil ca anumite state membre sd fi adoptat deja, inainte de intrarea in vigoare a
prezentei directive, masuri in care erau prevazute mijloacele de asigurare a unei
reprezentari mai echilibrate a femeilor si a barbatilor in organele de conducere ale
intreprinderilor. Aceste state membre ar trebui sa aibd posibilitatea de a aplica
masurile respective in locul cerintelor procedurale referitoare la numiri dacd pot
demonstra cd masurile adoptate au o eficacitate echivalentd in ceea ce priveste
atingerea obiectivului ca cel putin 40 % din administratorii neexecutivi ai societatilor
cotate la bursa sa fie membri ai sexului subreprezentat cel mai tarziu la 1 ianuarie 2020
sau, 1n cazul societatilor cotate la bursa care sunt Intreprinderi publice, cel mai tarziu
la 1 1anuarie 2018.
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(36)

(37)

(38)

(39)

Prezenta directivd respecta drepturile fundamentale si se conformeazd principiilor
recunoscute de Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene. In special,
prezenta directiva contribuie la traducerea in practicd a dreptului de egalitate intre
femei si barbati (articolul 23 din cartd), a libertdtii de alegere a ocupatiei si a dreptului
la munca (articolul 15 din cartd). Prezenta directiva isi propune sa asigure respectarea
deplina a dreptului la o cale de atac eficienta si la un proces echitabil (articolul 47 din
cartd). Restrangerea exercitiului libertatii de a desfasura o activitate comerciala
(articolul 16 din cartd) si al dreptului la proprietate [articolul 17 alineatul (1) din cartd]
respecta substanta acestor drepturi si libertati, fiind necesara si proportionala. Aceasta
corespunde efectiv unor obiective de interes general recunoscute de Uniune si
necesitatii de a proteja drepturile si libertatile altora.

Desi unele state membre au adoptat masuri de reglementare sau au incurajat
autoreglementarea, obtinadnd rezultate eterogene, majoritatea statelor membre nu au
intreprins nicio actiune si nu si-au manifestat disponibilitatea de a actiona intr-un mod
care ar aduce o mbunatatire suficientd. Previziunile realizate pe baza unei analize
cuprinzdtoare a tuturor informatiilor disponibile cu privire la tendintele trecute si
actuale, precum si a intentiilor, indica faptul ca actiunile intreprinse individual de cétre
statele membre nu vor permite realizarea obiectivului unei reprezentdri echilibrate a
femeilor si a barbatilor in randul administratorilor neexecutivi la nivelul Uniunii, in
conformitate cu obiectivele stabilite in prezenta directiva, la nicio datd din viitorul
apropiat. Date fiind aceste circumstante si discrepantele crescande dintre statele
membre in ceea ce priveste reprezentarea femeilor si a barbatilor in organele de
conducere ale Iintreprinderilor, echilibrul de gen in organele de conducere ale
intreprinderilor din Uniune poate fi Tmbundtatit numai prin intermediul unei abordari
comune, iar potentialul de egalitate de gen, de competitivitate si de crestere economica
poate fi valorificat mai bine printr-o actiune coordonata la nivelul Uniunii decat prin
initiative nationale diferite din punctul de vedere al domeniului de aplicare, al
nivelului de ambitie si al eficacitdtii. Dat fiind ca obiectivele prezentei directive nu pot
fi realizate in mod satisfacator de catre statele membre si, In consecintd, datoritd
anvergurii si efectelor actiunii, pot fi realizate mai bine la nivelul Uniunii, Uniunea
poate adopta masuri in conformitate cu principiul subsidiaritdtii, astfel cum este
prevazut la articolul 5 din Tratatul privind Uniunea Europeana.

In conformitate cu principiul proportionalititii, prevdzut la articolul mentionat
anterior, prezenta directiva se limiteaza la stabilirea unor obiective si principii comune
si nu depaseste ceea ce este necesar pentru atingerea obiectivelor respective. Statelor
membre li se lasa o libertate suficientd de a determina cea mai buna modalitate de
atingere a obiectivelor stabilite in prezenta directiva, tindnd seama de circumstantele
nationale, in special de normele si practicile de recrutare in posturile din organele de
conducere. Prezenta directivd nu aduce atingere posibilitatii ca intreprinderile sa
numeascd in functiile de membri ai organului de conducere cele mai calificate
persoane si prevede o perioadd de timp suficient de indelungatd de adaptare pentru
toate societdtile cotate la bursa.

In conformitate cu principiul proportionalititii, obiectivul care trebuie indeplinit de
societatile cotate la bursa ar trebui s fie limitat Tn timp si sa ramana in vigoare numai
pana la inregistrarea unor progrese durabile in ceea ce priveste structura pe gen a
organelor de conducere. Din acest motiv, Comisia ar trebui sd evalueze periodic
punerea in aplicare a prezentei directive si sd prezinte Parlamentului European si
Consiliului un raport in acest sens. Directiva urmeaza sa expire la 31 decembrie 2028.
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(40)

Comisia ar trebui sa stabileascd, In cadrul evaludrii sale, daca este necesar si se
prelungeasca durata de valabilitate a directivei.

In conformitate cu Declaratia politici comuna din 28 septembrie 2011 a statelor
membre si a Comisiei privind documentele explicative™, statele membre s-au angajat
ca, In cazuri justificate, notificarile privind propriile masuri de transpunere sa fie
insotite de unul sau mai multe documente care sd explice raportul dintre elementele
unei anumite directive si partile corespunzitoare ale instrumentelor nationale de
transpunere. In ceea ce priveste prezenta directivd, organul legislativ consideri ci este
justificata transmiterea unor astfel de documente,

ADOPTA PREZENTA DIRECTIVA:

Articolul 1
Obiect

In prezenta directiva sunt stabilite masuri prin care se asigurd o reprezentare mai echilibrati a
barbatilor si femeilor In randul administratorilor neexecutivi ai societdtilor cotate la bursa si
prin care se vizeazd accelerarea progreselor in directia unui echilibru de gen, intreprinderile
beneficiind de suficient timp pentru a efectua demersurile necesare in acest sens.

Articolul 2
Definitii

In sensul prezentei directive, se aplica urmatoarele definitii:

(1

2

3)

4)

)

(6)

»societate cotatd la bursd” inseamna o societate comerciald care isi are sediul intr-un
stat membru si ale carei valori mobiliare pot fi tranzactionate pe o piatd reglementata
in sensul articolului 4 alineatul (1) punctul 14 din Directiva 2004/39/CE, in unul sau
mai multe state membre;

»organ de conducere” inseamna orice consiliu de administrare, de conducere sau de
supraveghere al unei intreprinderi;

»administrator” inseamnd orice membru al unui organ de conducere, inclusiv un
reprezentant al salariatilor;

»administrator executiv’ inseamna orice membru al unui organ de conducere in
cadrul unui sistem unitar care este implicat in gestionarea curentd a intreprinderii si
orice membru al unui consiliu de administratie in cadrul unui sistem dualist;

»administrator neexecutiv”’ Tnseamna orice membru al unui organ de conducere in
cadrul unui sistem unitar care nu este un administrator executiv si orice membru al
unui consiliu de supraveghere in cadrul unui sistem dualist;

»sistem unitar” Inseamna un sistem in care functiile de administrare si de
supraveghere intr-o intreprindere sunt asigurate de un singur consiliu;
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(7

®)

©)

»sistem dualist” inseamna un sistem 1n care functiile de administrare si de
supraveghere Intr-o intreprindere sunt asigurate de consilii separate;

»intreprindere micd si mijlocie” sau ,,IMM” inseamnd o intreprindere care are mai
putin de 250deangajati si a carei cifra de afaceri anuald nu depaseste
50 de milioane EUR ori al carei bilant anual total nu depaseste 43 de milioane EUR
sau, daca intreprinderea este inmatriculatd intr-un stat membru care nu a adoptat
moneda euro, echivalentul in moneda statului membru respectiv;

»intreprindere publica” inseamna orice intreprindere asupra careia autoritatile publice
pot exercita, direct sau indirect, o influentd dominantd in temeiul dreptului de
proprietate asupra acesteia, in temeiul participatiei detinute de autoritati intr-o astfel
de intreprindere sau in temeiul normelor care o reglementeaza. Se presupune ca
existd o influentd dominantd atunci cand autoritatile publice, in mod direct sau
indirect, 1n legatura cu o intreprindere:

— detin cea mai mare parte a capitalului subscris al Intreprinderii sau

— controleazd majoritatea voturilor aferente actiunilor emise de
intreprindere sau

—  pot numi mai mult de jumatate din membrii consiliului de administrare,
de conducere sau de supraveghere al intreprinderii.

Articolul 3
Excluderea intreprinderilor mici si mijlocii

Prezenta directiva nu se aplica intreprinderilor mici si mijlocii (,,IMM”).

Articolul 4
Obiectivele referitoare la administratorii neexecutivi

Statele membre se asigurd ca societatile cotate la bursd in ale caror organe de
conducere membrii sexului subreprezentat detin mai putin de 40 % din posturile de
administrator neexecutiv fac numirile n posturile respective pe baza unei analize
comparative a calificarilor fiecarui candidat, efectuata dupa criterii prestabilite, clare,
formulate cu neutralitate si lipsite de ambiguitate, in vederea realizarii proportiei
mentionate cel mai tarziu la 1 ianuarie 2020 sau cel mai tarziu la 1 ianuarie 2018, in
cazul societatilor cotate la bursa care sunt intreprinderi publice.

Numarul de posturi de administrator neexecutiv necesare pentru Indeplinirea
obiectivului stabilit la alineatul (1) este numarul cel mai apropiat de proportia de
40 %, fara a depasi 49 %.

Pentru a indeplini obiectivul prevazut la alineatul (1), statele membre se asigura ca,
la selectarea administratorilor neexecutivi, se acordd prioritate candidatului
apartinand sexului subreprezentat daca respectivul candidat are aceleasi calificari
precum candidatul de sex opus din punctul de vedere al adecvarii, al competentelor si
al rezultatelor profesionale, cu exceptia cazului in care, in urma unei evaluari
obiective, care tine seama de toate criteriile specifice fiecarui candidat, balanta
inclina in favoarea candidatului de sex opus.
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Statele membre se asigura cd societdtile cotate la bursd au obligatia de a face
cunoscute, la cererea unui candidat respins, criteriile de calificare care au stat la baza
selectiei, evaluarea comparativa obiectiva a acestor criterii si, dupa caz, consideratiile
care au inclinat balanta in favoarea unui candidat de sex opus.

Statele membre iau masurile necesare, in conformitate cu sistemele lor judiciare
nationale, pentru a se asigura ca, in cazul in care un candidat respins apartinand
sexului subreprezentat prezintd fapte din care se poate deduce prezumtia ca avea
aceleasi calificari precum candidatul de sex opus numit in functie, este de datoria
societdtii cotate la bursd sd demonstreze ca nu a existat o incdlcare a normei
prevazute la alineatul (3).

Statele membre pot prevedea ca societatile cotate la bursd in care membrii sexului
subreprezentat reprezintd mai putin de 10 % din personal sunt scutite de obligatia de
indeplinire a obiectivului prevazut la alineatul (1).

Statele membre pot prevedea cd obiectivul stabilit la alineatul (1) este indeplinit
atunci cand societatile cotate la bursd pot demonstra cid membrii sexului
subreprezentat detin cel putin o treime din toate posturile de administrator, indiferent
daca este vorba de functii executive sau neexecutive.

Articolul 5
Masurile suplimentare adoptate de societati si obligatia de raportare

Statele membre se asigura cd societdtile cotate la bursd 1si asuma angajamente
individuale 1n ceea ce priveste reprezentarea echilibratd a ambelor sexe in randul
administratorilor executivi, care urmeaza sa fie realizate pand la 1 ianuarie 2020 sau,
daca societatile cotate la bursa sunt intreprinderi publice, pana la 1 ianuarie 2018.

Statele membre obliga societdtile cotate la bursa ca, in fiecare an incepand cu
[doi ani de la data adoptarii], sa furnizeze autoritatilor nationale competente
informatii cu privire la structura pe gen a organelor lor de conducere, facand
distinctia intre administratori neexecutivi si executivi, precum si cu privire la
masurile adoptate in vederea indeplinirii obiectivelor stabilite la articolul 4
alineatul (1) si la prezentul articol alineatul (1), si sd publice aceste informatii intr-un
mod corespunzator si accesibil pe pagina lor de internet.

In cazul in care o societate cotatd la bursd nu indeplineste obiectivele previzute la
articolul 4 alineatul (1) sau propriile angajamente individuale, asumate in
conformitate cu prezentul articol alineatul (1), pe langd informatiile mentionate la
prezentul articol alineatul (2) se precizeaza motivele neindeplinirii obiectivelor sau
angajamentelor si se descriu masurile pe care societatea le-a adoptat sau pe care
intentioneaza sd le adopte in vederea indeplinirii obiectivelor sau angajamentelor
respective.

Statele membre iau masurile necesare pentru a se asigura ca organismul sau
organismele desemnate in conformitate cu articolul 20 din Directiva 2006/54/CE a
Parlamentului European si a Consiliului din 5 iulie 2006 privind punerea in aplicare a
principiului egalitatii de sanse si al egalitatii de tratament intre barbati si femei in
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materie de incadrare in munca si de munca (reformi)®® au competente si in domeniul
promovarii, analizarii, monitorizarii si sprijinirii echilibrului de gen in organele de
conducere ale societatilor cotate la bursa.

Articolul 6
Sanctiuni

Statele membre stabilesc regimul sanctiunilor aplicabile in cazul incalcarii legislatiei
nationale adoptate in conformitate cu prezenta directiva si iau toate masurile necesare
pentru asigurarea aplicdrii acestora.

Sanctiunile trebuie sa fie eficace, proportionale si disuasive, putind cuprinde
urmatoarele masuri:

(a) amenzi administrative;

(b) declararea nulitdtii sau anularea, declaratd de catre un organism judiciar, a
numirii sau a alegerii administratorilor neexecutivi dacd la numirea sau
alegerea respectivd nu s-a respectat legislatia nationala adoptatd 1n
conformitate cu articolul 4 alineatul (1).

Articolul 7
Cerinte minime

Statele membre pot sd introduca sau sd mentina dispozitii mai favorabile decat cele prevazute
in prezenta directivd pentru asigurarea unei reprezentdri mai echilibrate a barbatilor si a
femeilor in ceea ce priveste societdtile comerciale inmatriculate pe teritoriul lor national, cu
conditia ca aceste dispozitii sa nu creeze o discriminare nejustificata si s nu impiedice buna
functionare a pietei interne.

Articolul 8
Punerea in aplicare

Statele membre adopta si publicd pana la /doi ani de la data adoptarii] actele cu
putere de lege si actele administrative necesare pentru a se conforma prezentei
directive. Statele membre comunica Comisiei textul acestor acte.

Atunci cand statele membre adopta aceste acte, ele cuprind o trimitere la prezenta
directiva sau sunt insotite de o astfel de trimitere la data publicarii lor oficiale. Statele
membre stabilesc modalitatea de efectuare a acestei trimiteri.

Fara a se aduce atingere articolului 4 alineatele (6) si (7), statele membre care, Tnainte
de intrarea in vigoare a directivei, au luat masuri menite sa asigure o reprezentare
mai echilibrata a femeilor si a barbatilor In rdndul administratorilor neexecutivi ai
societatilor cotate de la bursa au dreptul sa suspende aplicarea cerintelor procedurale
referitoare la numiri, astfel cum sunt mentionate la articolul 4 alineatele (1), (3), (4)
si (5), daca pot demonstra ca respectivele masuri permit sexului subreprezentat si
detina cel putin 40 % din posturile de administrator neexecutiv in societdtile cotate la
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bursa cel mai tarziu la 1 ianuarie 2020 sau, in cazul societatilor cotate la bursa care
sunt intreprinderi publice, cel mai tarziu la 1 ianuarie 2018.

Statul membru In cauzd comunica aceste informatii Comisiei.

Statele membre comunica Comisiei textul principalelor dispozitii de drept intern pe
care le adopta in domeniul reglementat de prezenta directiva.

Articolul 9
Reexaminarea

Statele membre comunica Comisiei, pana la 1 ianuarie 2017 si, ulterior, o data la doi
ani, un raport privind punerea in aplicare a prezentei directive. Aceste rapoarte
cuprind, printre altele, informatii complete cu privire la masurile luate in vederea
indeplinirii obiectivelor stabilite la articolul 4 alineatul (1), informatii furnizate in
conformitate cu articolul 5 alineatul (2), precum si informatii cu privire la
angajamentele individuale asumate de societdtile cotate la bursd in conformitate cu
articolul 5 alineatul (1).

Statele membre care, in temeiul articolului 8 alineatul (3), au suspendat aplicarea
cerintelor procedurale referitoare la numiri, astfel cum sunt mentionate la articolul 4
alineatele (1), (3), (4) si (5), includ in rapoartele mentionate la alineatul (1)
informatiile necesare pentru a demonstra rezultatele concrete obtinute prin masurile
nationale la care se face referire la articolul § alineatul (3). Comisia prezinta apoi un
raport in care stabileste dacad masurile respective permit Intr-adevar membrilor
sexului subreprezentat sa detind cel putin 40 % din posturile de administrator
neexecutiv cel mai tarziu la 1 ianuarie 2018 in cazul societatilor cotate la bursa care
sunt intreprinderi publice si cel mai tarziu la 1 ianuarie 2020 in cazul societatilor
cotate la bursd care nu sunt intreprinderi publice. Comisia prezinta primul raport
pana la 1 iulie 2017, iar pe urmatoarele in termen de sase luni de la comunicarea
rapoartelor nationale conform alineatului (1).

Daca societdtile cotate la bursd care aplicd masurile nationale la care se face referire
la articolul 8 alineatul (3) nu au numit sau ales membri ai sexului subreprezentat in
cel putin 40 % din posturile de administrator neexecutiv disponibile in organele lor
de conducere pana la 1 ianuarie 2018, in cazul intreprinderilor publice, sau pana la
1 ianuarie 2020, in cazul intreprinderilor care nu sunt publice, statele membre se
asigurd cd acestea aplicd, de la data respectiva, cerintele procedurale referitoare la
numiri, astfel cum sunt mentionate la articolul 4 alineatele (1), (3), (4) si 5.

Comisia examineaza aplicarea prezentei directive si prezinta Parlamentului European
si Consiliului, pana la 31 decembrie 2021 si, ulterior, o datd la doi ani, un raport
referitor la rezultatele acestei examinari. Comisia evalueaza, in special, daca au fost
realizate obiectivele prezentei directive.

In raportul sau, Comisia evalueazd daca, avand 1n vedere evolutiile survenite in ceea
ce priveste reprezentarea barbatilor si a femeilor in organele de conducere ale
societatilor cotate la bursd si la diferite niveluri decizionale ale economiei in
ansamblu si tinand seama de gradul de durabilitate al progreselor inregistrate, este
necesar ca durata de valabilitate a prezentei directive sa fie prelungitda dupa data
specificata la articolul 10 alineatul (2) sau sa fie modificata.
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Articolul 10
Intrarea in vigoare si expirarea

1. Prezenta directiva intrd in vigoare in a [doudzecea] zi de la data publicarii in
Jurnalul Oficial al Uniunii Europene.

2. Expird la 31 decembrie 2028.

Articolul 11
Destinatarii

Prezenta directiva se adreseaza statelor membre.

Adoptat la Bruxelles,
Pentru Parlamentul European Pentru Consiliu
Presedintele Presedintele
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