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1. DEFINIREA PROBLEMEI

Organele de conducere ale intreprinderilor din UE se caracterizeaza printr-un dezechilibru de
gen persistent si vadit, evidentiat de faptul cd numai 13,7 % din posturile de conducere sunt
ocupate in prezent de catre femei. Numai 15 % din administratorii neexecutivi din UE sunt
femei.

S-a constatat cd, atunci cand vizeaza ocuparea unui post de conducere la nivel superior,
femeile se afld sistematic in dezavantaj fatd de barbati, desi ele detin diplomele' si calificarile
profesionale® necesare pentru a face parte din cele mai inalte organe de decizie economica si,
in plus, sunt dispuse’ si pregatite’ s facd acest lucru. Atunci cand incearc sa isi valorifice pe
deplin potentialul profesional, femeile se confrunta cu obstacole care 1si au originea In modul
de administrare si in cultura de afaceri a intreprinderilor. Actualele practici de recrutare pentru
functiile de conducere se caracterizeaza printr-un grad ridicat de opacitate care contribuie la
aceste obstacole, subminand astfel functionarea optima a pietei fortei de munca pentru
posturile de conducere de varf din intreaga UE.

Slaba reprezentare a femeilor in organele de conducere ale societatilor cotate la bursa din UE
constituie o ocazie ratatd de a utiliza capitalul uman al UE la intregul sau potential, beneficiile
asociate unei mai mari participari a femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor,
care se fac simtite in ansamblul economiei, nefiind in prezent valorificate.

In primul rand, dezechilibrul de gen existent in organele de conducere ale societitilor cotate la
bursa din UE constituie o ocazie ratatd la nivel de intreprindere. Conform unor numerosi
indicatori de guvernantd corporativad, o mai mare diversitate de gen in organele de conducere
ale societatilor comerciale prezintad o serie de beneficii. Se constata deseori ca intreprinderile
ale caror organe de conducere prezintd o mai mare diversitate de gen sunt mai profitabile si ca

Aproape 60 % din absolventii de universitate din UE sunt femei. A se vedea Eurostat, numarul de
studenti in invatimantul universitar (ISCED 5-6) pe specializare si sex [educ_enrl5], 2009.

Femeile reprezinta aproximativ 45 % din persoanele angajate in UE. A se vedea Eurostat, ocuparea
fortei de munca in functie de sex, segmente de varsta si nationalitate [1fsq_egan], al 3-lea trimestru al
anului 2011.

Studiile arata ca 83 % din femeile care ocupa posturi de conducere de nivel mediu si-au exprimat clar
dorinta de a avansa 1n carierd. A se vedea
http://www.mckinsey.com/Client_Service/Organization/Latest thinking/Unlocking_the full potential..

Contrar credintei larg raspandite ca nu ar exista un numar suficient de femei calificate pentru preluarea
unui post de conducere intr-o intreprindere din UE, dintr-o baza de date realizata de scolile de afaceri
europene 1n 2012 reiese ca exista peste 7 000 de femei apte si dispuse sa ocupe un post in cele mai
inalte organe de decizie ale unor societati cotate la bursa. A se vedea
http://gallery.mailchimp.com/3ad8134be288a9583 1cc013aa/files/2012_5_Commissioner Reding_Initiative.pdf.
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diferentele sunt semnificative din punct de vedere statistic, cu conditia ca nivelul de
reprezentare a femeilor in cadrul organelor de conducere sa atingd un nivel suficient de ridicat
pentru a influenta tiparele comportamentale in procesul decizional.

In al doilea rand, subreprezentarea femeilor are afecte colaterale negative asupra economiei in
sens mai larg. Aceasta subreprezentare contribuie la decalajele de gen in materie de ocupare a
fortei de munca, atat in ceea ce priveste reprezentarea barbatilor si a femeilor la diferitele
niveluri de responsabilitate in cadrul intreprinderilor, de exemplu, in posturile de conducere
de nivel inferior, cat si In ceea ce priveste participarea globald a barbatilor si a femeilor la
piata fortei de munca. Se adancesc astfel si decalajele de gen in materie de remuneratie.
Femeile din UE continud sa castige, In medie, cu aproximativ 16 % mai putin decat barbatii.
In societitile cotate la bursa aceasta diferenta este chiar mai mare. in plus, valorile mai reduse
in ceea ce priveste participarea femeilor la piata fortei de munca si remunerarea acestora se
traduc printr-un randament mai scazut al educatiei atit pentru persoanele fizice, cat si in
sectorul public, ceea ce are consecinte asupra produsului intern brut (PIB) al UE.

Daca doreste sd gaseasca o solutie la problemele sale demografice, sd concureze cu succes
intr-o economie globalizata si sa isi asigure un avantaj comparativ fatd de tdrile terte, UE
trebuie sa permitd femeilor sa preia functii de conducere, asigurand astfel o valorificare
deplina a capitalului sdu uman. Acest lucru este necesar pentru relansarea cresterii economice,
astfel cum se prevede in Strategia Europa 2020. Acest punct de vedere a fost confirmat si de
consultarea publica, in cadrul céreia toate grupurile de parti de interesate au fost de acord ca
atat pentru performanta unei intreprinderi, cat i pentru cresterea economica este important ca
femeilor sa li se permitd sa preia functii de conducere. Desi recunosc necesitatea si avantajele
economice ale sporirii diversitatii de gen 1n cadrul fortei de munca, pietele nu se arata dispuse
sd aducd imbunatatiri. Aceasta reticentd a pietei se poate explica prin faptul ca grupurile cu o
componentd foarte omogena au tendinta de a-si pastra aceastd componentd deoarece prefera
sa se asocieze cu persoane din propriul grup in loc sd lucreze cu persoane care provin din alt
mediu sau care sunt de sex diferit.

Lipsa actuala a femeilor in organele de conducere creeaza un cerc vicios care perpetueaza
subreprezentarea femeilor in procesul decizional. Componenta actuald a organelor de
conducere afecteaza atitudinea unei intreprinderi fatd de egalitatea de gen si influenteaza
negativ disponibilitatea de a numi mai multi membri de sex femeiesc in organele de
conducere. Lipsa femeilor in organele de conducere presupune, de asemenea, o lipsa de
mentori, sponsori si modele de urmat corespunzatoare, care ar putea facilita avansarea in
carierd a unei femei, pregatind astfel femeile cu un potential managerial ridicat pentru un post
de conducere.

In ciuda a doud recomandari ale Consiliului (1984 si 1996), a mai multor initiative legislative
si nelegislative la nivel national si a numeroase tentative de autoreglementare, reprezentarea
femeilor in cadrul organelor de conducere ale societatilor cotate la bursd nu a crescut in mod
semnificativ: de la putin peste 5 % in 2003 la 13,7 % in 2012. Se preconizeaza ca ritmul de
crestere va ramane aproape neschimbat, ceea ce Inseamna ca reprezentarea femeilor in
organele de conducere ar putea ajunge la 20,4 % in 2020. Existd un consens larg in randul
partilor interesate ca sunt necesare masuri pentru a realiza un progres mai rapid.

In plus, divergenta sau absenta reglementrii la nivel national ridica obstacole in calea pietei
interne, prin impunerea unor cerinte de guvernanta corporativa diferite societatilor europene
cotate la bursd. Aceste diferente se pot afla la originea unor complicatii de ordin practic
pentru societatile cotate la bursd care desfdsoara activitdti transfrontaliere, precum si pentru
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candidatii la un post Intr-un organ de conducere. Opacitatea procedurilor de selectie si a
criteriilor de calificare pentru ocuparea unei functii intr-un organ de conducere, care poate fi
observata in prezent in majoritatea statelor membre, reprezintd un obstacol semnificativ in
calea unei mai mari diversitati In rAdndul 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.

2. SUBSIDIARITATEA sI PROPORtIONALITATEA

Egalitatea de gen constituie unul din obiectivele fondatoare ale UE, astfel cum rezultd din
tratate [articolul 3 alineatul (3) din TUE], precum si din Carta drepturilor fundamentale
(articolul 23). In temeiul articolului 8 din TFUE, Uniunea trebuie si urmareasca, in toate
politicile sale, sd elimine inegalitatile si sd promoveze egalitatea intre femei si barbati. Dreptul
UE de a adopta masurile necesare in aspecte legate de egalitatea de gen in ceea ce priveste
munca si locul de munca este prevazut la articolul 157 alineatul (3) din TFUE.

Discrepantele tot mai mari existente intre statele membre in ceea ce priveste reprezentarea
femeilor in organele de conducere ale societatilor cotate la bursd se explica prin faptul ca
numeroase state membre fie nu dau niciun semn ca ar fi dispuse sd actioneze din proprie
initiativa, fie intampind rezistentd in acest sens, desi ele au capacitatea de a adopta masuri
pentru a contracara subreprezentarea femeilor in procesul de luare a deciziilor economice.
Prin urmare, dezechilibrele existente pe intregul teritoriu al Uniunii poate fi redus numai
printr-o abordare comund, iar potentialul de egalitate de gen, competitivitate si crestere
economica poate fi valorificat mai bine printr-o actiune coordonatd la nivelul UE decat prin
initiative nationale diferite din punctul de vedere al domeniului de aplicare, al nivelului de
ambitie si al eficacitatii. Doar o masurd la nivelul UE poate contribui la valorificarea pe
deplin a talentelor femeilor. O initiativa la nivelul UE in acest domeniu ar fi, prin urmare,
in deplind concordanta cu principiul subsidiaritatii.

Masurile la nivelul UE se justifica numai daca ele sunt indispensabile pentru remedierea
subreprezentdrii continue a femeilor. Masura legislativa va fi astfel temporara, respectand
astfel principiul subsidiaritatii.

Maisura propusa este in concordantd cu principiul proportionalititii deoarece ea se va
limita la stabilirea unor obiective si principii comune. In spiritul unei armoniziri minime,
statelor membre 1i se lasa suficienta libertate pentru a determina cea mai buna modalitate de
indeplinire a acestor obiective comune, tindnd cont de circumstantele nationale. Chiar in cazul
unei masuri obligatorii la nivelul UE, nu se aduce atingere posibilitatii Intreprinderilor de a
numi ca membri ai unui organ de conducere cele mai calificate persoane. Masura respectiva
va respecta pe deplin cerintele din jurisprudenta privind actiunea pozitiva a Curtii de Justitie a
Uniunii Europene, al carei scop specific este acela de a asigura respectarea principiului
proportionalitatii.

3. OBIECTIVE

Obiectivele generale constau Tn promovarea egalititii de gen 1n procesul de luare a deciziilor
economice si In valorificarea pe deplin a talentelor existente, In vederea asigurdrii unei
reprezentari mai echilibrate din perspectiva genului in organele de conducere ale
intreprinderilor, contribuind astfel la atingerea obiectivelor fixate in Strategia Europa 2020.
Pot fi definite doua obiective specifice, corelate cu elementele de baza ale problemei:
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i) reducerea barierelor care impiedicd femeile sd ocupe functii in cadrul organelor de
conducere si ii) imbunatatirea guvernantei corporative si a performantei la nivel de
intreprindere. Obiectivul operational ar fi deci acela de a introduce o valoare-tintd comuna in
ceea ce priveste reprezentarea fiecarui sex in organele de conducere ale societatilor cotate la
bursa, care ar urma sa fie atinsa pana in 2020.

4. OP{IUNI DE POLITICA

Dupa ce s-a stabilit cd este nevoie de o armonizare minima a masurilor in vederea sporirii
diversitatii de gen 1n organele de conducere ale intreprinderilor, au fost analizate mai multe
optiuni de politica, luandu-se in considerare principiile subsidiaritatii si proportionalitatii,
precum si coerenta cu Carta drepturilor fundamentale a UE (,,carta”) si cu alte politici ale
Comisiei. Acest lucru se reflecta in limitarea atat a domeniului de aplicare, cat si a perioadei
de valabilitate pentru orice initiativd. Masura propusd s-ar aplica, asadar, numai societatilor
cotate la bursa, cu exceptia IMM-urilor. Societdtile cotate la bursd sunt foarte vizibile si au o
importantd economica deosebiti. in plus, cota de reprezentare a femeilor in organele de
conducere ale acestor Intreprinderi este una dintre cele scdzute in comparatie cu alte categorii
de posturi analizate.

Ca o ipoteza de lucru, obiectivul stabilit in optiunile preferate este de 40 %. Aceasta 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
deplind de gen (50 %). Termenul pentru punerea in aplicare este 2020. Acest lucru permite
depunerea unor eforturi armonizate pentru marirea numarului de femei in organele de
conducere ale intreprinderilor din intreaga UE, tindnd seama in mod corespunzator de
diferitele puncte de plecare ale statelor membre.

4.1. Optiunea 1: Statu-quo

Aceasta optiune de politicd nu implica nicio actiune la nivelul UE, ci, pur si simplu, o
continuare a situatiei actuale.

4.2. Optiunea 2: optiune fara caracter juridic obligatoriu

Aceastd optiune ar consta In formularea unei recomandari cu caracter neobligatoriu pentru
statele membre de a lua masurile corespunzatoare pentru realizarea, pana in 2020, a unei
reprezentdri a fiecarui sex de cel putin 40 % 1n organele de conducere ale societatilor cotate la
bursa din UE, atat in rindul administratorilor executivi, cat si al administratorilor neexecutivi.

4.3. Optiunea 3: optiune cu caracter juridic obligatoriu minim — obiectiv fix numai
pentru membrii neexecutivi ai organelor de conducere

Aceastd optiune legislativa obligatorie ar consta in obligatia de a atinge, pana in 2020, un
obiectiv cuantificat, aplicabil numai administratorilor neexecutivi, de cel putin 40 % in ceea
ce priveste reprezentarea fiecarui sex in organele de conducere ale societatilor cotate la bursa
din UE. Aceastd optiune exclude IMM-urile si are un caracter temporar, la fel ca si
urmatoarele doua optiuni.
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4.4. Optiunea 4: optiune cu caracter juridic obligatoriu intermediar — obiectiv fix
pentru administratorii neexecutivi si obiectiv flexibil pentru administratorii
executivi

In plus fati de optiunea legislativa care presupune un obiectiv cuantificat de 40 % pentru
administratorii neexecutivi, aceasta optiune introduce obligatia de a stabili un obiectiv flexibil
pentru administratorii executivi. Acest obiectiv flexibil ar urma sa fie stabilit chiar de
societdtile cotate la bursa, in functie de circumstantele specifice.

4.5. Optiunea 5: optiune cu caracter juridic obligatoriu maxim — obiective fixe atat
pentru administratorii executivi, cit si pentru administratorii neexecutivi

Aceastd optiune ar consta in introducerea unui obiectiv cuantificat in ceea ce priveste
diversitatea de gen in organele de conducere ale societitilor cotate la bursa. Conform acestui
obiectiv, cota de reprezentare a fiecarui sex ar trebui sa fie de cel putin 40 % pana in 2020 atat
pentru administratorii executivi, cat si pentru administratorii neexecutivi ai societatilor cotate
la bursa din UE.

5. EVALUAREA IMPACTULUI
5.1. Evaluarea optiunii 1

Se estimeazd ca, dacd nu se intreprind actiuni suplimentare, realizarea obiectivelor, atat a
celor generale, cat si a celor specifice, va fi marcatd de progrese lente, dat fiind cd prezenta
femeilor in organele de conducere ale intreprinderilor va atinge, probabil, numai 20,84 %
pana in 2020. Drept urmare, impactul acestei optiuni de politica ar fi, la nivelul UE,
neglijabil asupra drepturilor sociale si a drepturilor fundamentale, ba chiar inexistent
asupra acestora din urma, dat fiind ca, in temeiul articolului 51 alineatul (1), carta este
aplicabild numai masurilor adoptate de statele membre pentru punerea in aplicare a dreptului
Uniunii.

Impactul asupra decalajelor de gen in materie de ocupare a fortei de munca ar fi foarte limitat,
din moment ce, In comparatie cu femeile, barbatii ar avea in continuare de patru ori mai multe
sanse sd ocupe un post de administrator neexecutiv si de doud ori mai multe sanse s ocupe un
post de administrator executiv. Decalajul de gen in materie de remuneratie, adica diferenta
dintre salariul unei femei si salariul unui barbat in societatile cotate la bursa, ar fi de 23,72 %,
in timp ce randamentul educatiei ar fi in medie de 18,2 % in cazul persoanelor fizice si de
22,11 % 1n cazul sectorului public. Se estimeaza cd performanta intreprinderii va genera o
rata a rentabilitatii financiare (ROE) de 10,78 % in medie pentru societatile cotate la bursa din
UE-27.

Intrucat nu implici nicio modificare la nivel de cheltuieli de investitii sau cheltuieli
administrative, optiunea de statu-quo nu presupune niciun fel de costuri.

5.2. Evaluarea optiunii 2

Data fiind natura neobligatorie a acestei optiuni, se preconizeaza ca aceasta va inclina balanta
in favoarea unei masuri neobligatorii numai in statele membre in care aceastd chestiune face
in prezent obiectul dezbaterilor. Avand in vedere experientele din trecut, se presupune ca o
recomandare va avea efecte limitate. Se estimeaza ca prezenta femeilor in organele de
conducere ale societdtilor cotate la bursa va ajunge la 23,57 % pana in 2020, ceea ce

RO



RO

reprezinta o usoara crestere de 2,73 puncte procentuale In comparatie cu optiunea 1. Impactul
asupra drepturilor sociale si a drepturilor fundamentale va fi destul de restrans, dat fiind
ca se estimeazad beneficii minime in ceea ce priveste egalitatea de gen. Daca recomandarea
este pusa in aplicare si se atinge obiectivul de marire a proportiei de femei in posturi de
conducere, reducandu-se astfel decalajele de gen, aceasta optiune ar trebui sa contribuie la
promovarea egalitatii de gen si a drepturilor consacrate la articolele 15 (libertatea de alegere a
ocupatiei si dreptul la munca) si 23 (egalitatea de sanse intre femei si barbati) din carta. Daca
se considera ca masurile intreprinse de statele membre pe baza unei recomandari reprezinta o
punere in aplicare a dreptului UE, in sensul articolului 51 alineatul (1) din carta, statele
membre ar trebui sd se asigure cd impactul negativ asupra drepturilor consacrate la
articolele 16 (libertatea de a desfasura o activitate comerciald) si 17 (dreptul la proprietate)
ramane cat se poate de redus.

Efectele colaterale asupra economiei in general asociate acestei optiuni ar fi relativ pozitive
in ceea ce priveste reducerea decalajelor de gen in materie de ocupare a fortei de munca si de
remuneratie, precum si mérirea randamentului mediu al educatiei. Intrucat numarul de femei
in functii de administrator executiv si neexecutiv va creste numai Intr-o micd masurd, se
estimeaza cd efectul acestei optiuni asupra aspectelor generale ale guvernantei corporative
va fi unul moderat. Conform unei estimari prudente, performanta intreprinderii (exprimata
in ROE) ar trebui sa creasca cu 0,67 % 1n comparatie cu scenariul de referinta, generand un
beneficiu net suplimentar pentru societdtile cotate la bursd in valoare de aproximativ
4 miliarde EUR.

S-ar genera cheltuieli de investitii numai pentru statele membre care dau curs recomandarii si,
in cazul unor masuri nationale neobligatorii, numai pentru intreprinderile care introduc astfel
de masuri. Pe aceastd bazd, cheltuielile de investitii anuale totale In UE sunt estimate la
3,7 milioane EUR pentru perioada 2017-2020 si la 651 800 EUR pentru perioada 2021-2030.
Cheltuielile administrative medii anuale pe care ar trebui sa le suporte intreprinderile vizate
de obligatia de a face cunoscuta structura pe gen a organelor lor de conducere s-ar ridica la
115000 EUR. Presupunand cad toate statele membre care iau masuri ar asigura si
monitorizarea progreselor inregistrate, media anuala totald a cheltuielilor de monitorizare in
UE s-ar ridica, potrivit estimarilor, la 93 000 EUR.

5.3. Evaluarea optiunii 3

In ipoteza ci obiectivul este pe deplin respectat, prezenta femeilor in posturile de conducere
ar creste in cadrul acestei optiuni, atingdnd 32,58 % pand in 2020, ceea ce reprezintd o
crestere vizibila de 11,74 puncte procentuale in comparatie cu optiunea 1. Dat fiind ca
prezenta femeilor in posturi de administrator neexecutiv ar ajunge la 40 %, aceastd optiune ar
avea un impact semnificativ asupra drepturilor sociale si a drepturilor fundamentale. In
consecintd, aceastd optiune ar genera beneficii considerabil mai mari in ceea ce priveste
egalitatea de gen. Aceasta ar avea un vadit impact benefic asupra egalitdtii de gen si a
drepturilor prevazute la articolele 15 si 23 din carta. Chiar dacd ar fi atinse de anumite
limitdri, deoarece s-ar restrange dreptul de a stabili cine conduce sau supravegheaza o
intreprindere, drepturile prevazute la articolele 16 si 17 din cartd s-ar mentine. Aceastd
optiune lasd un spatiu de manevra suficient de mare pentru alegerea celor mai calificate
persoane in posturile de conducere, instrumentul legislativ avand efect numai asupra structurii
generale pe gen a organelor de conducere. Dat fiind cad aceastd optiune se referd numai la
membrii neexecutivi, limitarea ar fi mai mica, deoarece o functie neexecutiva nu presupune
sarcini de gestionare curenti. Intreprinderile care nu gisesc o candidati cu aceleasi calificiri
pentru o functie intr-un organ de conducere nu sunt obligate sa atinga obiectivul stabilit.
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Efectele colaterale asupra economiei in general asociate acestei optiuni ar fi pozitive in
ceea ce priveste reducerea decalajelor de gen in materie de ocupare a fortei de munca si de
remuneratie, precum si marirea randamentului mediu al educatiei. Aceasta optiune ar genera
un impact pozitiv semnificativ asupra guvernantei corporative, cu efecte notabile asupra
dinamicii organelor de conducere. In plus, cresterea numirului de femei in organele de
conducere ar fi In mod clar benefica pentru performanta intreprinderii, deoarece aceasta
optiune presupune beneficii nete considerabil mai mari decat optiunea 2, determinand o
crestere a venitului net al societdtilor cotate la bursd de aproximativ 15,7 miliarde EUR,
conform unei estimdri prudente. Se estimeaza cd ROE va creste cu 2,61 % In comparatie cu
scenariul de baza.

Valorificand la maximum talentele existente, aceasta optiune ar presupune cheltuieli de
investitii anuale totale de 16,6 milioane EUR pentru perioada 2017-2020 si de
3 milioane EUR pentru perioada 2021-2030. In plus, aceastd optiune ar genera pentru
intreprinderi cheltuieli administrative anuale totale 124 000 EUR aferente obligatiei de
raportare, iar pentru statele membre cheltuieli anuale de 100 000 EUR aferente activitatii de
monitorizare a progreselor inregistrate.

5.4. Evaluarea optiunii 4

In ceea ce priveste administratorii neexecutivi, aceasta optiune ar avea acelasi impact precum
optiunea 3. Referitor la obiectivul flexibil pentru administratorii executivi, se porneste de la
ipoteza cd fiecare Iintreprindere inlocuieste un administrator executiv barbat cu un
administrator femeie (dimensiunea medie a organelor de conducere ale societatilor ramanand
neschimbatd). Prezenta femeilor in consiliile executive ar inregistra astfel o crestere
semnificativa, ajungand la 34,11 % pand in 2020, ceea ce inseamna ca numarul de femei in
posturi de administrator executiv s-ar mari de aproape doua ori si cd numarul global s-ar mari
cu 13,27 puncte procentuale in comparatie cu optiunea 1. La baza acestei cresteri se afla
faptul ca, pe langa obiectivul ca 40 % din administratorii neexecutivi sa fie femei, prezenta
femeilor in randul administratorilor executivi ar creste, ajungind la 14,44 %. Asemandtor cu
optiunea 3, aceastd optiune ar avea, de asemenea, un impact considerabil in ceea ce priveste
drepturile sociale si drepturile fundamentale, deoarece avantajele asociate egalitatii de gen
ar fi aceleasi. Efectul pozitiv asupra drepturilor consacrate la articolele 15 si 23 din carta ar fi
si mai vizibil prin aceastd masura obligatorie minima, care, depasind oarecum optiunea 3 in
ceea ce priveste drepturile fundamentale, reprezintd pentru intreprinderi un stimulent de a
mari prezenta femeilor in randul administratorilor executivi si de a permite astfel accesul
femeilor la cele mai inalte functii de conducere. Optiunea 4 nu ar mari impactul negativ
asupra drepturilor consacrate la articolele 16 si 17 din cartd deoarece fiecare intreprindere ar fi
libera sa isi stabileascd propriul obiectiv si propriul nivel de ambitie.

Efectele colaterale asupra economiei in general asociate acestei optiuni ar fi pozitive intr-o
masurd semnificativa in ceea ce priveste reducerea decalajelor de gen in materie de ocupare a
fortei de munca si de remuneratie, precum si marirea randamentului mediu al educatiei.
Indicatorii de guvernanta corporativa ar prezenta valori mult mai bune in cadrul acestei
optiuni. De asemenea, performanta intreprinderii s-ar imbunatati Tn mod semnificativ. Se
preconizeazad ca beneficiile nete ar creste si mai mult, generand un venit net suplimentar de
aproximativ 23,7 miliarde EUR in cazul societdtilor cotate la bursd, potrivit unei estimari
prudente, prevdazandu-se o crestere cu 2,92 % a ROE in comparatie cu scenariul de baza.

In cadrul acestei optiuni se estimeazi cheltuieli de investitii totale anuale de
18,3 milioane EUR  pentru perioada 2017-2020 si de 3,5 milioane EUR pentru
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perioada 2021-2030. Aceste cheltuieli de investitii nu sunt neglijabile, dar sunt foarte modeste
in raport cu beneficiile pentru intreprinderi, astfel cum sunt mentionate mai sus, si, mai ales,
cu beneficiile macroeconomice. Dat fiind ca optiunea 4 nu impune cerinte suplimentare fata
de optiunea 3, cheltuielile administrative care ar reveni intreprinderilor si cheltuielile de
monitorizare care ar reveni statelor membre ar fi identice cu cele din cadrul optiunii 3, adica
124 000 EUR si, respectiv, 100 000 EUR.

5.5. Evaluarea optiunii 5

In ipoteza unei conformiri depline, aceastd optiune ar trebui sa fie cea mai eficace in ceea ce
priveste marirea numarului de femei din organele de conducere ale societatilor cotate la bursa.
Se estimeaza atingerea unei prezente de 40 % pana in 2020, atat in randul administratorilor
executivi, cit si al administratorilor neexecutivi (in comparatie cu optiunea 1, aceasta crestere
de 19,16 puncte procentuale la nivelul organelor de conducere ar permite inregistrarea unei
cresteri de 32,19 puncte procentuale in cazul administratorilor executivi si de 15,25 puncte
procentuale In cazul administratorilor neexecutivi). Aceasta optiune ar avea un impact foarte
ridicat asupra drepturilor sociale si a drepturilor fundamentale, avantajele asociate
egalitatii de gen atingdnd proportii semnificative. Schimbdrile generate de aceastd optiune in
cultura de management si de afaceri ar fi caracterizate de cea mai mare raza de actiune si de
cel mai inalt grad de durabilitate, asigurand cele mai puternice efecte pozitive in ceea ce
priveste pozitia femeilor pe piata fortei de munci. In schimb, drepturile previzute la
articolele 16 si 17 din cartd ar fi restrdnse intr-o masurd mai semnificativa prin limitarea, pe
baza unor considerente de egalitate de gen, a spatiului de manevrd la numirea membrilor
executivi responsabili de gestionarea curentd a unei societdti si de cele mai importante
tranzactii comerciale. Aceastd restrangere nu pare insd disproportionata, data fiind, mai ales,
importanta obiectivului avut in vedere, si anume realizarea unei egalitati de gen, astfel cum se
prevede in carti si in tratate. In plus, aceasta restringere poate fi atenuati, avand in vedere ci
societdtile nu ar fi obligate sd indeplineascd obiectivul egalitatii de gen atunci cand nu exista
candidati apartinand sexului subreprezentat care sa dispuna de aceleasi calificari, de exemplu,
in sectoarele in care participarea femeilor la forta de munca si la gestionarea intreprinderii
este deosebit de scdzuta, si atunci cdnd este nevoie de experientd si competente specifice
pentru ocuparea unei functii executive. Dacd aleg aceasta optiune, factorii de decizie politicd
ar trebui sd tind cont Tn mod corespunzator de restrangerile drepturilor fundamentale ale
actionarilor.

Efectele colaterale asupra economiei in general asociate acestei optiuni ar fi pozitive intr-o
masurd foarte semnificativa in ceea ce priveste reducerea decalajelor de gen in materie de
ocupare a fortei de munca si de remuneratie, precum si marirea randamentului mediu al
educatiei. Masurile obligatorii atdt pentru administratorii executivi, cat si pentru
administratorii neexecutivi ar avea un foarte puternic efect pozitiv asupra guvernantei
corporative, iar performanta intreprinderii ar putea inregistra o crestere cu 3,95 % a ROE
in comparatie cu scenariul de baza. S-ar obtine astfel o crestere a venitului net al societatilor
cotate la bursa de aproximativ 23,7 miliarde EUR, potrivit unei estimari prudente.

In cadrul optiunii 5 se estimeazi cheltuieli de investitii totale anuale de 26,5 milioane EUR
pentru perioada 2017-2020 si de 5 milioane EUR pentru perioada 2021-2030. Aceste
cheltuieli de investitii nu sunt neglijabile, dar sunt relativ modeste in raport cu beneficiile
pentru intreprinderi, astfel cum sunt mentionate mai sus, si, mai ales, cu beneficiile
macroeconomice. Cheltuielile administrative care ar reveni intreprinderilor si cheltuielile de
monitorizare care ar reveni statelor membre ar fi identice cu cele din cadrul optiunilor 3 si 4,
adica 124 000 EUR si, respectiv, 100 000 EUR.
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6. COMPARAREA OP{IUNILOR

Toate optiunile de politicd ar trebui sd combata principalele cauze ale problemei si sa
contribuie la reducerea la diferite grade sau chiar la ruperea cercului vicios care impiedica
femeile sa faca parte din organele de conducere ale intreprinderilor. In urma compararii
consecintelor diferitelor optiuni de politicd a rezultat cd (i) masurile obligatorii sunt mai
eficace pentru indeplinirea obiectivelor de politica decat masurile neobligatorii, (i1) masurile
care vizeaza atat administratorii executivi, cat si administratorii neexecutivi sunt mai eficace
decat masurile care vizeaza un singur grup si (iii) masurile obligatorii vor genera mai multe
beneficii sociale si economice decat masurile neobligatorii.

In acelasi timp, 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. In plus, gradul de eficacitate al diferitelor optiuni de politica este direct
legat de gradul de interferentd cu drepturile intreprinderilor si ale actionarilor, in calitate de
proprietari ai acestora. In comparatie cu o masura neobligatorie, al cirei efect este tangibil dar
limitat, o crestere substantiald 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 ale societdtilor. Desi toate optiunile au asupra
drepturilor fundamentale consecinte justificabile i conforme cu principiul proportionalitatii,
tinandu-se cont de legitimitatea obiectivelor de politicd si de garantiile prevazute, acele
optiuni care stabilesc obiective cuantificate pentru administratorii executivi, persoanele direct
raspunzatoare pentru gestionarea curentd a unei intreprinderi, ar genera cele mai benefice
efecte, insa ar reprezenta si cele mai mari interferente.

Pentru alegerea optiunii trebuie sa se evalueze daca beneficiile socioeconomice mai ample
justifica gradul mai ridicat de costuri si de interferenta cu drepturile fundamentale al masurilor
obligatorii sau dacd sunt de preferat masurile neobligatorii deoarece, desi genereaza mai
putine beneficii socioeconomice semnificative si sunt mai putin eficace pentru atingerea
obiectivelor de politica, ele presupun mai putine restrangeri ale exercitiului drepturilor
fundamentale. La alegerea optiunii se va tine cont de punctele de vedere ale partilor
interesate.

Se preconizeaza cd sarcina administrativa va fi una minima in toate optiunile de politica,
avand in vedere cd aceste optiuni s-ar aplica numai in cazul societatilor cotate la bursa despre
care se presupune ca au posibilitatea sa utilizeze mecanismele de raportare existente pentru a
furniza statelor membre informatiile necesare cu privire la masurile adoptate pentru
respectarea obligatiilor care le revin. In cursul examinarii analitice preliminare a optiunilor de
politica, optiunile care ar fi putut presupune o sarcind administrativa au fost eliminate de la
inceput.

7. DISPOZItII PRIVIND MONITORIZAREA sI EVALUAREA

Daca la nivelul UE se adoptd o masura cu caracter juridic obligatoriu (optiunile 3-5), statele
membre ar trebui sa verifice dacd societatile cotate la bursa indeplinesc obiectivele stabilite si
sa prezinte Comisiei un raport referitor la stadiul punerii in aplicare la nivel national. La
randul sdu, Comisia ar trebui s monitorizeze dacad instrumentul juridic obligatoriu a fost
corect transpus si pus in aplicare la nivel national. Apoi, Comisia ar trebui sd prezinte
Parlamentului European si Consiliului rapoarte periodice privind progresele inregistrate. O
masura juridica obligatorie la nivelul UE ar trebui sa fie limitata in timp, adica sa fie abrogata
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dupd un anumit numar de ani dacd se inregistreaza progrese suficiente si dacd se poate
formula previziunea realista cd tendinta ascendentd a prezentei femeilor in posturile de decizie
economica poate fi mentinutd dupa intreruperea masurii adoptate la nivelul UE.
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