
	[image: image1.jpg]



	

	
	EUROOPAN PARLAMENTTI
	2009 - 2014


<Commission>{JURI}Oikeudellisten asioiden valiokunta</Commission>
<Date>{18/02/2013}18.2.2013</Date>
<TitreType>ILMOITUS JÄSENILLE</TitreType>
(20/2013)

Asia:
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(COM(2012)0614 – C7-0382/2012 – 2012/0299(COD))

Toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteen soveltamista koskevassa pöytäkirjassa N:o 2 olevan 6 artiklan mukaisesti kukin kansallinen parlamentti voi kahdeksan viikon kuluessa siitä, kun lainsäätämisjärjestyksessä hyväksyttävää säädöstä koskeva esitys on toimitettu, antaa Euroopan parlamentin puhemiehelle sekä neuvoston ja komission puheenjohtajille perustellun lausunnon syistä, joiden perusteella se arvioi, että kyseessä oleva esitys ei ole toissijaisuusperiaatteen mukainen.

Euroopan parlamentin työjärjestyksen mukaan toissijaisuusperiaatteen noudattamiseen liittyvät asiat kuuluvat oikeudellisten asioiden valiokunnan toimivaltaan.

Jäsenille lähetetään tiedoksi Tšekin tasavallan edustajainhuoneen perusteltu lausunto edellä mainitusta ehdotuksesta.
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274. päätöslauselman liite
Ehdotus Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten sukupuolijakauman tasapainottamisesta ja siihen liittyvistä toimenpiteistä
COM(2012)0614 final, neuvoston asiakirja 16433/12
toimielinten välinen asiakirja 2012/0299/COD
Komission tiedonanto Euroopan parlamentille, neuvostolle, Euroopan talous- ja sosiaalikomitealle ja alueiden komitealle sukupuolijakauman tasapainosta yritysjohdossa: älykkään, kestävän ja osallistavan kasvun edistäminen
COM(2012)0615 final, neuvoston asiakirja 16428/12
· Oikeusperusta:

Euroopan unionin toiminnasta tehdyn sopimuksen (SEUT) 157 artiklan 3 kohta (direktiiviehdotus COM(2012)0614 final).

Tiedotusluontoinen asiakirja (tiedonanto COM(2012)0615 final).

· Lähetetty Eurooppa-asioiden valiokunnan kautta edustajainhuoneelle:

21.11.2012

· Keskustelu Eurooppa-asioiden valiokunnassa:

29.11.2012 (1. kierros)

· Menettely:

Yhteispäätösmenettely (direktiiviehdotus COM(2012)0614 final).

Asiakirjasta ei äänestetä neuvostossa (tiedonanto COM(2012)0615 final).

· Hallituksen alustava lausunto (edustajainhuoneen työjärjestyksen 109 a artiklan 1 kohdan mukaisesti):

Päivätty 30. marraskuuta ja 27. marraskuuta 2012, toimitettu Eurooppa-asioiden valiokunnalle 5. joulukuuta 2012 ISAP-järjestelmän (tietojärjestelmä lainsäädännön lähentämiseksi) kautta.

· Arvio toissijaisuusperiaatteesta:

Ehdotus direktiiviksi COM(2012)0614 final ei ole toissijaisuusperiaatteen mukainen (katso jäljempänä).

· Perustelut ja soveltamisala:

1. Yleistä

Positiiviset erityistoimet (englanniksi affirmative action tai positive action) käännetään toisinaan tšekiksi – alkuperäisestä merkityksestä huolimatta – positiiviseksi syrjinnäksi, johon liittyy kielteisiä konnotaatioita
. Positiivisiin erityistoimiin sisältyy laaja joukko toimenpiteitä, joilla valtio pyrkii tehokkaasti parantamaan muita heikommassa asemassa olevien väestöryhmien asemaa. Positiiviset erityistoimet liittyvät siten lähinnä aineelliseen tasa-arvoon, ja niitä sovelletaan, jos muodolliset tasa-arvotoimet eivät johda toivottuun lopputulokseen. Positiivisia erityistoimia sisältyy useiden valtioiden oikeusjärjestelmään, ja erityisesti niitä käytetään maissa, joissa tietyt väestöryhmät ovat aikoinaan kohdanneet rotuun tai yhteiskuntaluokkaan perustuvaa syrjintää, kuten Yhdysvalloissa, Intiassa ja Etelä-Afrikassa.

Kun tiettyjä ryhmiä tuetaan positiivisilla erityistoimilla, poiketaan kuitenkin muodollisesta oikeusjärjestyksestä tasa-arvoisen kohtelun osalta, minkä vuoksi tällainen poikkeus olisi perusteltua vain huomattavissa olosuhteissa. Syrjintää käsittelevässä ammattikirjallisuudessa
 vahvistetaan neljä aluetta, joilla positiiviset erityistoimet ovat perusteltuja:

· aikaisempien epäoikeudenmukaisuuksien korjaaminen

· hyödykkeiden jakaminen uudelleen

· vähemmistöryhmien edustuksen lisääminen

· sosiaalisen yhteenkuuluvuuden vahvistaminen, yhteiskunnallisten jännitteiden vähentäminen.

Vähemmistöryhmien (eli väestöryhmien, joiden osuus on muita pienempi) edustuksen lisääminen määritellään toimiksi, joilla pyritään tasapainottamaan sukupuolijakaumaa ja vahvistamaan naisten edustusta ylemmissä ja keskitason johtotehtävissä. Tilanne on erityisen epätasapainoinen yritysten hallinto- ja valvontaelimissä. Euroopan komission tietojen mukaan naisten osuus yritysten hallinto- ja valvontaelimissä on vain 13,7 prosenttia, toimivaan johtoon kuulumattomista johtokunnan jäsenistä 15 prosenttia ja johtokuntien puheenjohtajista vaivaiset 3,2 prosenttia. Kun otetaan huomioon, että yliopistotutkinnon suorittaneista 60 prosenttia on naisia, komissio uskoo, että on tarpeen ehdottaa lainsäädäntötoimia, joiden perusteella voidaan kasvattaa naisten osuutta yritysten johdossa.

Euroopan yhteisö ryhtyi aktiivisesti käsittelemään naisten osallistumista päätöksentekoon vuonna 1984
. Euroopan komissio määritti vuonna 2010 laatimassaan naisten ja miesten tasa-arvostrategiassa asian yhdeksi painopistealaksi. Vuonna 2011 komissio käynnisti aloitteen "Sitoumus naisten osuuden lisäämisestä eurooppalaisten yritysten johtokunnissa", jossa se kehotti Euroopan julkisesti noteerattuja yrityksiä sitoutumaan vapaaehtoisesti siihen, että ne kasvattavat naisten osuuden johtoelimissään 30 prosenttiin vuoteen 2015 mennessä ja 40 prosenttiin vuoteen 2020 mennessä. Euroopan parlamentti ilmoitti kantansa naisista ja yritysjohtajuudesta 6. heinäkuuta 2011 antamassaan päätöslauselmassa
 edistääkseen tämän tavoitteen saavuttamista samoin määräajoin unionissa. Se kehotti komissiota ehdottamaan vuonna 2012 lainsäädäntöä (mukaan luettuina kiintiöitä), mikäli yritysten ja jäsenvaltioiden toteuttamat toimet ovat riittämättömiä. Euroopan parlamentti toisti lainsäädännön antamista koskevan kehotuksensa 13. maaliskuuta 2012 antamassaan päätöslauselmassa naisten ja miesten tasa-arvosta Euroopan unionissa 2011.

Kun komissio arvioi edistystä alalla maaliskuussa 2012, se kuitenkin totesi, että vuotuinen kehitys vuodesta 2003 lähtien on ollut vain 0,6 prosenttia
. Tämä tarkoittaa, että sukupuolijakauman tasapainon luonnollinen saavuttaminen kestäisi yli 40 vuotta. Tästä syystä komissio käynnisti julkisen kuulemismenettelyn mahdollisista toimista epätasapainon korjaamiseksi ja toteutti vaikutustenarvioinnin mahdollisen tulevan sääntelyn kustannuksista ja hyödyistä tällä alalla. Tämän tuloksena on laadittu tiedonanto sukupuolijakauman tasapainosta yritysjohdossa: älykkään, kestävän ja osallistavan kasvun edistäminen (COM(2012)0615 final) sekä ehdotus direktiiviksi julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten sukupuolijakauman tasapainottamisesta ja siihen liittyvistä toimenpiteistä (COM(2012)614 final).

Kaikissa positiivisissa erityistoimissa riippumatta siitä, toteutetaanko ne unionin tasolla vai (ainoastaan) kansallisella tasolla, on noudatettava seuraavia rajoituksia, jotka on asetettu unionin tuomioistuimen suhteellisen kattavassa oikeuskäytännössä
, joka liittyy syrjinnän vastaisen direktiivin täytäntöönpanoon
:
· Toimenpiteiden on liityttävä aloihin, joilla naiset ovat aliedustettuina.

· Toimenpiteissä voidaan antaa miesehdokkaihin nähden etusija vain yhtä päteville naisehdokkaille.

· Toimenpiteillä ei saa antaa automaattista ja ehdotonta etusijaa yhtä päteville ehdokkaille, vaan niihin on sisällyttävä varauma, joka tarjoaa mahdollisuuden tapauskohtaisiin poikkeuksiin perustelluissa tapauksissa erityisesti kunkin ehdokkaan henkilökohtainen tilanne huomioon ottaen.

2. Tilanne EU:n jäsenvaltioissa sekä Norjassa ja Islannissa
Euroopan unionin kolmessa jäsenvaltiossa (Ranskassa, Italiassa ja Belgiassa) on otettu käyttöön lakisääteinen kiintiöjärjestelmä, johon sisältyy seuraamuksia, vuonna 2011 sen jälkeen, kun Norja, joka on edelläkävijä naiskiintiöiden alalla, sekä Islanti olivat ottaneet järjestelmän käyttöön. Alankomaat ja Espanja ovat lisäksi hyväksyneet lainsäädäntöä, johon sisältyy aliedustetun sukupuolen kiintiöitä, mutta lainsäädännön noudattamatta jättämisestä ei ole määrätty seuraamuksia. Tanskassa, Suomessa, Kreikassa, Itävallassa ja Sloveniassa sovelletaan naisten edustusta johtokunnissa koskevia kiintiöitä ainoastaan valtionyhtiöissä.

Muissa jäsenvaltioissa (esim. Tanskassa, Saksassa, Luxemburgissa, Puolassa, Ruotsissa ja Yhdistyneessä kuningaskunnassa), joissa ei ole oikeudellisesti sitovaa kiintiöjärjestelmää, on hyväksytty vapaaehtoisuuteen perustuvia toimia, joilla edistetään naisten osuutta ylemmissä johtotehtävissä.

a) Norja
Ensimmäinen valtio, joka otti käyttöön oikeudellisesti sitovan kiintiöjärjestelmän oikeusjärjestelmässään, oli Norja. Norjassa hyväksyttiin joulukuussa 2003 laki, jossa edellytetään, että 40 prosenttia osakeyhtiöiden ja valtionyhtiöiden johtokuntien jäsenistä on oltava naisia. Valtionyhtiöiden oli täytettävä lainsäädäntövaatimus vuoteen 2006 mennessä, kun taas osakeyhtiöiden määräaika oli vuoteen 2008 mennessä. Vaatimuksen noudattamatta jättämisestä voi seurata uusien yritysten rekisteröintikielto, sakkoja tai jopa yhtiön purkaminen.

Norjan kokemusten yhteydessä nousi esiin niin sanottu "golden skirts" ‑ilmiö. Käsitteellä viitataan pieneen, ansioituneeseen joukkoon yritysmaailman naisia, jotka istuvat useiden yritysten hallintoelimissä. Heidän jäsenyytensä yrityksen johtokunnassa täyttää lainsäädännön vaatimukset, mutta vain muodollisesti. Absoluuttisesti tarkasteltuna useat naiset, jotka eivät kuulu tiiviiseen golden skirts ‑ryhmään, eivät onnistu rikkomaan "lasikattoa". Sitä vastoin "kultahameet" eli naiset, jotka hoitavat useita tehtäviä eri yrityksissä, eivät työtaakkansa vuoksi kykene asianmukaisesti hoitamaan operatiivisia tehtäviään, mikä voi vaarantaa kyseisen yhtiön kilpailukyvyn.

Positiivisten erityistoimien käyttöönotto Norjassa aiheutti myös tiettyjä kustannuksia yhteiskunnalle. Kun Norjassa ilmoitettiin suunnitelmasta ottaa käyttöön positiiviset erityistoimet, yritysten osakkeiden arvo laski huomattavasti. Yritykset, joiden oli lisättävä naisten osuutta hallintoelimissään, ilmoittivat arvonsa laskeneen 18 prosentilla seuraavina vuosina.
 Kielteisistä ilmiöistä huolimatta Norjan hallitus saavutti tavoitteensa: positiivisten erityistoimien ansiosta naisten edustus yritysten johtokunnissa kasvoi 44 prosenttiin.

b) Islanti
Islannissa asetettiin jo vuonna 2006 melko kunnianhimoinen tavoite lisätä naisten osuutta 50 prosenttiin sellaisten julkisten yritysten ja yhtiöiden johtokunnissa, joiden ainoa osakas tai enemmistöosakas on kunta. Vuonna 2010 otettiin käyttöön järjestelmä, jossa edellytettiin, että naisten osuuden on oltava vähintään 40 prosenttia yli 50 työntekijän osakeyhtiöiden johtokunnissa vuoteen 2013 mennessä.

c) Ranska
Ranskassa otettiin tammikuussa 2011 käyttöön pakollinen järjestelmä, jonka mukaan naisten osuuden on oltava vähintään 40 prosenttia julkisesti noteerattujen yhtiöiden, yli 500 työntekijän yritysten sekä yritysten, joiden vuosittainen liikevoitto ylittää 50 miljoonaa euroa, johtokunnissa. Tavoitteet on määrä saavuttaa tammikuuhun 2017 mennessä, mutta 20 prosentin edustuksen välitavoite on saavutettava jo tammikuussa 2014. Jos yritykset eivät noudata lakisääteisiä vaatimuksia, johtokunnan jäsenille ei makseta tehtävien suorittamiseen perustuvaa bonusta ja johtokunnan jäsenten nimitys voidaan mitätöidä.

d) Italia
Kesäkuussa 2011 annetun lainsäädännön mukaisesti kaikkien Italiassa julkisesti noteerattujen yhtiöiden, julkisten yritysten sekä valtionyritysten on kasvatettava naisten osuus johtokunnissa 33 prosenttiin vuoteen 2015 mennessä (ja 20 prosenttiin vuoteen 2012 mennessä). Muutoin niille määrätään enintään yhden miljoonan euron sakko ja johtokunta lakkautetaan.

e) Belgia
Belgiassa syyskuussa 2011 tehtyjen oikeudellisten mukautusten mukaan naisten osuuden johtokunnissa on oltava vähintään kolmannes julkisissa yrityksissä (vuoteen 2011/2012 mennessä), julkisesti noteeratuissa yrityksissä (vuoteen 2017/2018 mennessä) ja pienissä julkisesti noteeratuissa yrityksissä (vuoteen 2019/2020 mennessä). Jos naisten osuus tietyn yrityksen johtokunnassa ei määräaikaan mennessä ole riittävä, kaikkien uusien tai uudelleen nimitettyjen jäsenten nimittäminen mitätöidään. Jos tilanne ei vuoden kuluessa parane, johtokunnan jäsenet menettävät kaikki edut ja korvaukset, joihin heillä on oikeus.

· Sisältö:
a) Tiedonanto sukupuolijakauman tasapainosta yritysjohdossa: älykkään, kestävän ja osallistavan kasvun edistäminen (jäljempänä "tiedonanto")
Tiedonannossa käsitellään naisten aliedustuksen nykytilaa yritysten johdossa, kuvaillaan naisten urakehityksen tärkeimpiä esteitä sekä selitetään, miten voidaan toteuttaa rakenteellinen ja pysyvä muutos.

Euroopan komission tiedonannossa todetaan, että sukupuolijakauman epätasapaino johtotehtävissä on vain "jäävuoren huippu" ja että miesten ja naisten epätasa-arvoinen asema on huomattavasti laajempi ongelma. Epätasa-arvoisuus juontaa juurensa pysyvistä ja perinteisistä sukupuolirooleista, työnjaosta, sukupuoleen perustuvasta suuntautumisesta, koulutusvalinnoista ja naisten työpaikkojen keskittymisestä harvoille toimialoille, joissa sekä palkkaus että arvostus on monesti muita aloja matalampaa. Johtoasemiin pyrkivien naisten urakehitystä vaikeuttaa merkittävästi työhön ja perheeseen liittyvien vastuiden yhteensovittaminen. Komissio käsittelee myös niin sanottua lasikatto-ongelmaa, eli naisten urakehityksen esteitä, sekä avoimuuden puutetta rekrytointi- ja ylennyskäytännöissä.

Näin ollen komissio esittää tiedonannossaan kansallisella tasolla toteutettavia toimia, joilla varmistetaan tasapainoinen sukupuolijakauma yritysten johtotehtävissä, ja toteaa, että konkreettisen edistymisen ja kansallisella tasolla toteutettujen toimien tyypin osalta jäsenvaltioiden väliset erot EU:ssa kasvavat edelleen. Komissio viittaa taloustutkimuksiin (erityisesti Credit Suisse Research Institute, elokuu 2012, "Gender diversity and corporate performance", sekä Deutsche Bank Research, 2010, "Towards gender-balanced leadership") ja katsoo, että sukupuolten tasapuolisen edustuksen hallinto- ja valvontaelimissä on osoitettu johtavan innovatiivisiin ajatuksiin, kilpailukyvyn ja tuloksen tehostumiseen ja yrityksen hallinnointi- ja ohjausjärjestelmän paranemiseen. Yksittäisissä kansallisissa aloitteissa asetetaan eurooppalaisille yrityksille erilaisia hallinnointi- ja ohjausjärjestelmää koskevia vaatimuksia ja seuraamuksia, mikä saattaa luoda esteitä sisämarkkinoiden toimivuudelle. Sen vuoksi Euroopan komissio katsoo, että sen on toimittava koko unionin tasolla. Komissio keskittyy julkisesti noteerattuihin yhtiöihin (lukuun ottamatta pieniä ja keskisuuria yrityksiä, joille kiintiöiden noudattaminen aiheuttaisi kohtuuttoman hallinnollisen taakan) niiden taloudellisen merkityksen, näkyvyyden ja EU:n markkinoihin kohdistuvan vaikutuksen vuoksi.

Näistä syistä Euroopan komissio ehdottaa säädöstä, jossa asetetaan tavoitteeksi, että aliedustettuna olevan sukupuolen olisi muodostettava vähintään 40 prosenttia toimivaan johtoon kuulumattomista johtokunnan jäsenistä. Julkisesti noteerattujen yhtiöiden on saavutettava tavoite vuoteen 2020 mennessä ja pörssiin listautuneiden julkisten yritysten vuoteen 2018 mennessä. Säädökseen olisi sisällyttävä tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seuraamuksia, joita määrätään, jos velvoitteita ei noudateta, ja lisäksi toimien olisi oltava ajallisesti rajattuja.

Säädöstä täydennetään komission poliittisilla ja taloudellisilla toimilla. Komissio kehottaa jäsenvaltioita soveltamaan ehdotettua säädöstä sekä yksityisellä sektorilla että julkisella sektorilla. Lisäksi komissio aikoo
· tukea aloitteita, joilla pyritään torjumaan stereotyyppisiä käsityksiä sukupuolirooleista yhteiskunnassa, työmarkkinoilla ja johtoasemissa

· osallistua sellaisen sosiaalisen, talous- ja liiketoimintaympäristön luomiseen, joka tukee naisten ja miesten tasapainoista osallistumista johtotehtävien hoitamiseen

· edistää tietoisuutta siitä, että taloudessa ja liike-elämässä tarvitaan sukupuolten välistä tasa-arvoa ja sukupuolten tasapainoista edustusta päätöksenteossa

· tukea ja valvoa kehitystä kohti naisten ja miesten tasapuolista edustusta päätöksentekoasemissa EU:ssa.

b) Ehdotus direktiiviksi julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten sukupuolijakauman tasapainottamisesta ja siihen liittyvistä toimenpiteistä
Direktiiviehdotus sisältää sääntöjä, joilla varmistetaan tasapainoinen sukupuolijakauma julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten keskuudessa.

Direktiivin 4 artiklan 1–3 kohdan mukaisesti jäsenvaltioiden on varmistettava, että julkisesti noteeratut yhtiöt, joiden toimivaan johtoon kuulumattomassa johtokunnan jäsenistössä ei ole vähintään 40:tä prosenttia aliedustettua sukupuolta, tekevät nimitykset näihin johtokuntatehtäviin kustakin ehdokkaasta tehdyn vertailevan analyysin perusteella soveltamalla selkeitä ja neutraalisti muotoiltuja kriteerejä siten, että jäsenten määrä on lähellä 40 prosentin osuutta mutta ei ylitä 49:ää prosenttia. Näiden jäsenten valinnassa on annettava etusija aliedustetun sukupuolen edustajalle, jos kyseinen ehdokas on toisen sukupuolen edustajaan verrattuna yhtä pätevä ja jos toisen sukupuolen edustaja ei ole objektiivisen arvioinnin perusteella tehtävään sopivampi, kun otetaan huomioon kaikki hakijoihin liittyvät perusteet. Tämä suhteellisen monitahoinen normatiivinen järjestelmä tarkoittaa yksinkertaisesti sitä, että yritysten neuvoa-antavien elinten ja toimivaan johtoon kuulumattomat johtokunnan (jäljempänä "valvontaelimet") jäsenet valitaan etusijan antavan valintamekanismin avulla. Kun kaksi yhtä pätevää ehdokasta kilpailee julkisesti noteeratun yhtiön valvontaelimen paikasta, on etusija annettava sille ehdokkaalle, joka on heikommassa asemassa olevan sukupuolen edustaja. Jos aliedustettua sukupuolta edustava ehdokas ei ole yhtä pätevä kuin toinen ehdokas, etusijavelvoitetta ei sovelleta.

Direktiiviehdotuksen 4 artiklan 4 kohdassa vaaditaan lisäksi jäsenvaltioita varmistamaan, että valitsematta jätetyt ehdokkaat saavat tiedot valinnan perusteina olevista pätevyysvaatimuksista tai niistä seikoista, joiden perusteella valittiin toista sukupuolta edustava ehdokas. Lisäksi direktiiviehdotuksen 4 artiklan 5 kohdassa velvoitetaan jäsenvaltiot ottamaan käyttöön järjestelmä, jonka mukaisesti riitatilanteissa, jotka koskevat 4 artiklan 1–3 kohdan säännösten rikkomista yrityksissä, todistustaakka kääntyy päinvastaiseksi.

Edellisissä säännöksissä vahvistetaan mekanismi kaupallisten yritysten toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäseniä varten, kun taas direktiiviehdotuksen 5 artiklan 1 kohdassa säädetään, että julkisesti noteerattujen yhtiöiden on tehtävä yksilöllisiä sitoumuksia, jotka koskevat sukupuolten tasapainoista edustusta yhtiön toimivaan johtoon kuuluvien johtokunnan jäsenten keskuudessa, 1. tammikuuta 2020 mennessä tai julkisesti noteerattujen yhtiöiden osalta, jotka ovat julkisia yrityksiä, 1. tammikuuta 2018 mennessä. Yksilöllisille sitoumuksille ei vahvisteta sitovia kriteerejä, kuten 4 artiklan tapauksessa. Direktiiviehdotuksen 5 artiklan 1 kohdan mukaisesti jäsenvaltiot varmistavat, että direktiivin soveltamisalaan kuuluvat yritykset ilmoittavat säännöllisesti kansallisille viranomaisille niiden hallinto- ja valvontaelinten kokoonpanosta. Jos yhtiö ei noudata 4 artiklassa ja 5 artiklan 1 kohdassa asetettuja tavoitteita, sen on edellä mainittujen tietojen lisäksi toimitettava perustelut sille, miksi tavoitteita ei noudatettu, sekä kuvaus toimenpiteistä, joita yhtiö aikoo toteuttaa saavuttaakseen tavoitteet.

Direktiiviehdotuksen 6 artiklassa säädetään seuraamuksista. Jäsenvaltioiden on otettava käyttöön tehokkaita, oikeasuhtaisia ja varoittavia seuraamuksia. Direktiiviehdotuksen 6 artiklan 2 kohta sisältää luettelon, joka ei ole tyhjentävä, mahdollisista seuraamuksista, joita voivat olla esimerkiksi hallinnolliset sakot tai toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten nimityksen mitätöiminen, jos nimityksissä ei ole noudatettu direktiivin vaatimuksia.

· Tilanne Tšekin tasavallassa:

Tšekin tasavallassa naisten edustus suurten julkisten yhtiöiden hallintoelimissä
 on keskimäärin 15,4 prosenttia, kun taas Euroopan keskiarvo on 13,7 prosenttia. Näiden yritysten johtokuntien puheenjohtajina tai toimitusjohtajina ei ole naisia. Erot ovat kuitenkin ilmeisiä ja pitkäaikaisia.

Sosioekonominen kehitys ja lainsäädännön erityisominaisuudet Tšekin tasavallassa ovat johtaneet siihen, että sellaisten yhtiöiden määrä, joiden rekisteröity toimipaikka on Tšekin tasavallassa ja jotka on listattu kansallisessa pörssissä, on muihin valtioihin verrattuna melko vähäinen. Euroopan komission ehdottama muutos vaikuttaisi siten noin 10–20:een Tšekin tasavallassa julkisesti noteerattuun yritykseen. Kun otetaan huomioon sellaisten valvontaelinten paikkojen rajoitettu määrä, joihin ehdotetuilla mukautuksilla olisi vaikutusta, on perusteltua todeta, että ehdotetun muutoksen sosioekonominen vaikutus Tšekin tasavallassa olisi varsin vähäinen. On kuitenkin syytä pitää mielessä, että ehdotus voi käynnistää EU:ssa laajempia lainsäädäntötoimia, jotka koskevat naisten ja miesten tasapuolista edustusta työmarkkinoilla, millä voi olla laajempi vaikutus jäsenvaltioihin ("avointen ovien politiikka").

· Vaikutus:

Positiivisia erityistoimia, erityisesti yrityksiä koskevien kiintiöiden muodossa, vastustetaan usein siitä syystä, että tällöin ei voida käyttää kriteerinä ansioihin perustuvaa periaatetta, kun valitaan kaikkein sopivinta ehdokasta yrityksen toimivaan johtoon kuuluviin valvontatehtäviin. Yksityiset yritykset, jotka ovat alttiita markkinoiden kilpailulle, käyttävät yhä useammin ehdokkaiden valintakriteereinä älykkyyttä ja yksilöllistä pätevyyttä, jotka edistävät niiden kilpailukykyä markkinoilla. Muut kriteerit voivat vaarantaa ammatilliset vaatimukset, mikä voi heikentää myös yrityksen kilpailukykyä.

Tässä yhteydessä olisi pantava merkille, että niiden jäsenvaltioiden kokemukset, jotka ovat ottaneet käyttöön lakisääteisen kiintiöjärjestelmän seuraamuksineen, ovat epäluotettavia, koska järjestelmät hyväksyttiin lainsäädäntöön vasta vuonna 2011. Kun puolestaan arvioidaan yritysten johdossa käytettävien naiskiintiöiden vaikutusta Norjan tilanteen perusteella, erään analyysin mukaan
 sääntely on heikentänyt kyseessä olevien yritysten arvoa. Syy tähän ei ole se, että yritysten johdossa on enemmän naisia, vaan se, että nämä ovat nuoria naisia, joilla on vain vähän käytännön kokemusta.
Positiivisten erityistoimien käyttöönotto lisää myös yrityksen hallinnollisia kustannuksia. Tämän myöntää myös Euroopan komissio, joka jättää pienet ja keskisuuret yritykset ehdotetun säädöksen soveltamisalan ulkopuolelle juuri kohtuuttoman hallinnollisen taakan vuoksi. Komissio perustelee lisääntynyttä hallinnollista taakkaa sillä, että se johtaa innovatiivisiin ajatuksiin sekä yritysten kilpailukyvyn ja tuloksen tehostumiseen ja hyödyttää näin koko unionin taloutta.

Kun tarkastellaan käänteisen todistustaakan järjestelmän perustamista kansalliseen oikeusjärjestelmään, voidaan todeta, että Tšekin tasavallassa on jo otettu käyttöön tällainen järjestelmä todistustaakasta sukupuoleen perustuvissa syrjintätapauksissa annetun direktiivin 97/80/EY ja yhdenvertaista kohtelua työssä ja ammatissa koskevista yleisistä puitteista annetun direktiivin 2000/78/EY täytäntöönpanon yhteydessä. Nämä sisältyvät siviililain nro 99/1963 (lakikokoelma), sellaisena kuin se on muutettuna, 133 a artiklan säännöksiin.

· Hallituksen lausunto:

Työ- ja sosiaaliasioiden ministeriön koordinaattorin ja oikeusministeriön yhteiskoordinaattorin välityksellä hallitus ei hyväksy ehdotusta, ja sillä on useita tiedonantoa koskevia varaumia. Hallitus katsoo, että ehdotetut säännöt eivät vastaa toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatetta. Hallitus katsoo, että ehdotettu oikeusperusta ei salli ehdotetun säädöksen hyväksymistä EU:n tasolla. Lisäksi Tšekin tasavalta vastustaa olennaisesti ehdotettujen muutosten sisältöä.

· Parlamentin Eurooppa-asioiden osaston lausunto:

Direktiiviehdotuksen oikeusperusta
Euroopan unioni torjuu syrjintää toteuttamalla toimia, joilla varmistetaan tasa-arvoisten mahdollisuuksien ja tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltaminen SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohdassa tarkoitetulla tavalla
. SEUT-sopimuksen 157 artiklan 4 kohdan nojalla
 tasa-arvoisen kohtelun periaate ei kuitenkaan estä jäsenvaltioita toteuttamasta sellaisia positiivisia erityistoimia, joilla helpotetaan aliedustettuna olevan sukupuolen ammatillista toimintaa. Kysymys koskee sitä, liittyvätkö SEUT-sopimuksen 157 artiklan 4 kohdan säännökset sopimuksen 157 artiklan 3 kohdan erityisalaan siinä mielessä, että jäsenvaltiot voivat hyväksyä positiivisia erityistoimia tasa-arvoisen kohtelun alalla. Jos säännöstä tulkitaan edellä esitetyllä tavalla, olisi mahdotonta sulkea pois ehdotettujen muutosten ristiriita toimivallan siirtymisen periaatteen kanssa, koska valittua oikeusperustaa, eli SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohtaa, ei voitaisi hyväksyä perusteeksi EU:n toimivallan harjoittamiselle. Jos ehdotetun säädöksen katsotaan kuuluvan tasa-arvoisten mahdollisuuksien – ei tasa-arvoisen kohtelun – periaatteen soveltamisalaan, mainittuja perusteita ei voida käyttää, koska SEUT-sopimuksen 157 artiklan 4 kohdassa tarkoitettu jäsenvaltioiden toimivalta rajoittuu ainoastaan positiivisten erityistoimien hyväksymiseen erityisesti tasa-arvoisen kohtelun alalla. Tästä näkökulmasta SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohta vaikuttaisi olevan hyväksyttävä oikeusperusta direktiiviehdotukselle.

Positiivisten erityistoimien hyväksyminen yritysten hallinnointi- ja ohjausjärjestelmän alalla voi olla ongelmallista oikeusperustan, eli SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohdan, osalta, koska kyseinen säännös kattaa työtä ja ammattia koskevat asiat. Termin "työ" (englanniksi occupation) suppea tulkinta voisi johtaa päätelmään, jonka mukaisesti EU:n toimivaltaa sovelletaan vain työntekijöihin, eli työsuhteisiin, eikä yritysten toimivaan johtoon kuuluviin johtokunnan jäseniin, joiden suhdetta yritykseen ei säännellä työlainsäädännöllä. On kuitenkin kyseenalaista, onko tällainen suppea tulkinta riittävä, koska "työ" sisältää tavallisesti kaiken toiminnan, joka perustuu esimerkiksi työlainsäädännön mukaisiin sopimuksiin, työsopimuksiin tai pakollisiin sopimuksiin, joihin sisältyy myös kaupallisen yrityksen valvontaelimen tai johtokunnan jäsenten tehtävien hoitaminen. On perusteltua olettaa, että jos jäsenvaltioiden pyrkimyksenä perussopimuksissa oli antaa unionille toimivalta vain työllisyyden alalla, ne olisivat rajoittaneet SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohdan säännösten aineellisen soveltamisalan yksinomaan ja nimenomaan tälle alalle.
 Lisäksi tämä tulkinta ilmenee myös useissa tasa-arvoista kohtelua koskevissa direktiiveissä, esimerkiksi yhdenvertaista kohtelua työssä ja ammatissa koskevista yleisistä puitteista annetun direktiivin 2000/78/EY aineellisessa soveltamisalassa, joka 3 artiklan 1 kohdan c alakohdan mukaisesti liittyy työsuhteiden tai työolojen lisäksi myös itsenäisen ammatin harjoittamiseen.

Lisäksi voidaan ottaa huomioon SEUT-sopimuksen 19 artiklan 1 kohdan
 käyttö oikeusperustana. Kyseisessä säännöksessä säädetään unionin mahdollisuudesta toteuttaa asianmukaisia toimia sukupuoleen perustuvan syrjinnän torjumiseksi. Vaikka direktiiviehdotuksen johdanto-osassa ei nimenomaisesti todeta, että siinä yksilöityjen toimien tarkoituksena on torjua syrjintää, tämä tulee epäsuorasti ilmi toimien luonteesta. Argumentum a maiore ad minus ‑päättelyn, eli päättelyn suuremmasta pienempään, perusteella voidaan todeta, että kun unionille annetaan toimivalta torjua syrjintää, se voi myös hyväksyä yksittäisiä toimenpiteitä, jotka liittyvät suoraan syrjinnän torjumiseen. Jos komissio olisi perustanut direktiiviehdotuksensa tähän artiklaan, se olisi pitänyt hyväksyä erityisellä lainsäätämisjärjestyksellä, mikä tarkoittaa muun muassa neuvoston yksimielistä hyväksyntää (toisin kuin tavallisessa lainsäätämisjärjestyksessä, jossa vaaditaan neuvoston määräenemmistö ja jota sovelletaan, kun hyväksytään toimia SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohdan perusteella).

Ehdotuksen vastaavuus toissijaisuusperiaatteen kanssa
SEU-sopimuksen 5 artiklan 3 kohdassa säädetään toissijaisuusperiaatteesta seuraavasti: "Toissijaisuusperiaatteen mukaisesti unioni toimii aloilla, jotka eivät kuulu sen yksinomaiseen toimivaltaan, ainoastaan jos ja siltä osin kuin jäsenvaltiot eivät voi keskushallinnon tasolla tai alueellisella taikka paikallisella tasolla riittävällä tavalla saavuttaa suunnitellun toiminnan tavoitteita, vaan ne voidaan suunnitellun toiminnan laajuuden tai vaikutusten vuoksi saavuttaa paremmin unionin tasolla." Mahdollisuus toteuttaa positiivisia erityistoimia tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltamiseksi 157 artiklan 4 kohdan mukaisesti mainitaan erityisesti jäsenvaltioiden yhteydessä. Säännös ilmentää poliittista arkaluonteisuutta aloilla, joilla käytetään positiivisia erityistoimia, ja antaa jäsenvaltioille mahdollisuuden käyttää toimivaltaansa noudattaen kulttuurisia, historiallisia ja oikeudellisia käytäntöjään. Lisäksi on olennaista tarkastella, vastaavatko EU:n tason säännöt riittävästi näitä ilmiöitä (esimerkiksi osakeyhtiöiden kaksiportaisen ja yksiportaisen mallin erot, osakeyhtiöiden toimivaan johtoon kuuluvan johtokunnan jäsenen oikeudellisen suhteen luonne) ja voiko yhdenmukaistaminen tällä alalla jäädä liian etäiseksi yritysten, jotka toimivat kunkin jäsenvaltion sosiokulttuurisissa olosuhteissa, todellisiin tarpeisiin nähden.

Euroopan komissio puolustaa EU:n tason pakollisten kiintiöiden tarpeellisuutta esittämällä, että vain EU:n laajuisella sääntelyllä voidaan vähentää epätoivottua kilpailua jäsenvaltioiden välillä tasa-arvoisen kohtelun alalla (ns. race to the bottom eli kilpaileminen alhaisimmalla sääntelytasolla) ja tukea edelleen epäröiviä jäsenvaltioita, jotka suhtautuvat varauksella kansallisten positiivisten erityistoimien käyttöön, koska se saattaisi asettaa kyseisen maan epäedulliseen asemaan.

Direktiiviehdotuksen yhdenmukaistaminen suhteellisuusperiaatteen kanssa
SEU-sopimuksen 5 artiklan 4 kohdassa säädetään: "Suhteellisuusperiaatteen mukaisesti unionin toiminnan sisältö ja muoto eivät saa ylittää sitä, mikä on tarpeen perussopimusten tavoitteiden saavuttamiseksi." Tähän mennessä kolme EU:n jäsenvaltiota on määrännyt oikeudellisesti sitovia kiintiöitä, ja ne on hyväksytty vuonna 2011. Vielä ei kuitenkaan ole kokemuksia kiintiöiden käytännön soveltamisesta, mikä johtuu lainsäädännön muodollisen hyväksymisen ja voimaantulon välisestä pitkästä ajanjaksosta. Tässä tilanteessa olisi tarkoituksenmukaista odottaa, jotta voidaan nähdä, millainen vaikutus lakisääteisten kiintiöiden käyttöönotolla on kolmessa jäsenvaltiossa. Vasta näiden kokemusten perusteella olisi ryhdyttävä valmistelemaan oikeudellisesti sitovia toimia kaikissa jäsenvaltioissa. Oikeudellisesti sitovia kiintiöitä voidaan pitää viimeisenä keinona, joka on tarpeen sen jälkeen, kun kaikki vähemmän radikaalit toimet ovat epäonnistuneet. Euroopan komission aloite "Sitoumus naisten osuuden lisäämisestä eurooppalaisten yritysten johtokunnissa", jonka mukaisesti se kehottaa julkisesti noteerattuja eurooppalaisia yhtiöitä sitoutumaan vapaaehtoisesti naisten osuuden kasvattamiseen johtokunnissa 30 prosenttiin vuoteen 2015 mennessä ja 40 prosenttiin vuoteen 2020 mennessä, käynnistettiin vasta vuonna 2011, joten vaikuttaisi olevan edelleen liian aikaista toteuttaa oikeudellisesti sitovaa kiintiöjärjestelmää. Kaikkia keinoja ei ole vielä kokeiltu, mukaan luettuina muut vähemmän hyökkäävät toimet, kuten koordinaatiomekanismit (avoin koordinointimenetelmä) tai muut SEUT-sopimuksen 153 artiklan 2 kohdan a alakohdassa tarkoitetut toimet, joita ovat esimerkiksi tiedon saannin parantaminen, tiedon ja parhaiden käytäntöjen vaihto ja innovatiivisten lähestymistapojen edistäminen.

· Arvioitu aikataulu keskusteluille EU:n toimielimissä:
Ei vielä tiedossa.

· Päätelmät:

Eurooppa-asioiden valiokunta

1. ottaa huomioon komission tiedonannon Euroopan parlamentille, neuvostolle, Euroopan talous- ja sosiaalikomitealle ja alueiden komitealle sukupuolijakauman tasapainosta yritysjohdossa: älykkään, kestävän ja osallistavan kasvun edistäminen sekä hallituksen kannan tässä yhteydessä;
2. ottaa huomioon ehdotuksen direktiiviksi julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten sukupuolijakauman tasapainottamisesta ja siihen liittyvistä toimenpiteistä;

3. katsoo, että oikeudellisesti sitovien kiintiöiden asettaminen on poikkeuksellinen ja äärimmäinen ratkaisu, johon voidaan turvautua vasta sen jälkeen, kun siitä on keskusteltu perusteellisesti kansallisissa parlamenteissa ja kun kaikki vapaaehtoisuuteen perustuvat toimet ovat epäonnistuneet;
4. näin ollen pyytää hallitusta ilmaisemaan tyytymättömyytensä direktiiviehdotukseen neuvoston keskustelussa;
5. toissijaisuus- ja suhteellisuusperiaatteen soveltamisesta tehdyn pöytäkirjan N:o 2 mukaisesti esittää perustellun lausunnon ehdotuksesta Euroopan parlamentin ja neuvoston direktiiviksi julkisesti noteerattujen yhtiöiden toimivaan johtoon kuulumattomien johtokunnan jäsenten sukupuolijakauman tasapainottamisesta ja siihen liittyvistä toimenpiteistä. Tšekin tasavallan hallituksen mukaisesti Eurooppa-asioiden valiokunta katsoo, että direktiiviehdotus ei ole toissijaisuusperiaatteen mukainen, koska SEUT-sopimuksen 157 artiklan 4 kohdan mukaisesti hyväksytyt positiiviset erityistoimet olisi toteutettava mahdollisimman lähellä kansalaisia ja tässä tapauksessa jäsenvaltioiden tasolla;
6. pitää valitettavana, että näinkin merkittävän ehdotuksen ilmoituspäivämäärä osuu joululoman ajankohtaan, kun otetaan huomioon, että perustellun lausunnon vastaanottamista koskeva kahdeksan viikon määräaika vähentää olennaisesti aikaa, jonka puitteissa asiasta voidaan keskustella kansallisissa parlamenteissa;
7. kehottaa puheenjohtajaansa edustajainhuoneen työjärjestyksen mukaisesti ja edustajainhuoneen puheenjohtajan välityksellä toimittamaan valiokunnan päätöksen senaatin puhemiehelle, Euroopan parlamentin puhemiehelle, neuvoston puheenjohtajalle ja Euroopan komission puheenjohtajalle;
8. pyytää hallitusta tiedottamaan valiokunnalle toteutetuista toimista sekä neuvottelujen jatkosta.
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� Vertaa direktiiviehdotuksen COM(2012)0614 perustelujen sanamuotoa. Direktiiviehdotuksen tšekin käännöksessä käytetään termiä "positiivinen syrjintä", toisin kuin englannin, italian, ranskan ja espanjan virallisissa käännöksissä. Termi ei myöskään vastaa alan kirjallisuuden vakiintuneita käsitteitä. Syrjinnän keskeinen osa-alue on epäedullisuus, kun taas positiivisissa erityistoimissa keskeistä ovat edut, joita tarjotaan epäedullisessa asemassa oleville ryhmille. Katso Bobek M., Boučková P., Kühn Z., Rovnost a diskriminace, Praha, C.H. Beck, 2007, s. 22 ja siitä eteenpäin. Katso aiheesta myös esim. Havelková B., "Rovnost v odměňování žen a mužů" ["Sama palkka naisille ja miehille"], Praha, Auditorium, 2007.


� Katso edelleen Bobek M., Boučková P., Kühn Z., Rovnost a diskriminace, Praha, C.H. Beck, 2007, s. 28.


� Neuvoston suositus 84/635/ETY, annettu 13 päivänä joulukuuta 1984, naisia koskevista positiivisista erityistoimista.


� 2010/2115(INI).


� Euroopan parlamentin 6. heinäkuuta 2011 antama päätöslauselma 2010/2115(INI) ja Euroopan parlamentin 13. maaliskuuta 2012 antama päätöslauselma 2011/2244(INI).


� "Women in decision making in the EU – Progress report", s. 13. Saatavilla osoitteessa: http://ec.europa.eu/justice/newsroom/genderequality/opinion/files/120528/women_on_board_progress_report_en.pdf.


� Katso esimerkiksi yhteisöjen tuomioistuimen päätökset asioissa C-450/93 "Kalanke", C-409/95 "Marschall" ja C-407/98 "Abrahamsson".


� Direktiivi miesten ja naisten tasa-arvoisen kohtelun periaatteen toteuttamisesta mahdollisuuksissa työhön, ammatilliseen koulutukseen ja uralla etenemiseen sekä työoloissa (76/207/ETY).


� Lansing P., Sitara Chandra, "Quota Systems as a Means to Promote Women into Corporate Boardrooms", Employee Relations Law Journal, vol. 38, nro 3, Winter 2012, s. 5.


� Katso edellinen alaviite.


� Katso edellinen alaviite.


� Tšekin tasavallassa on käytössä osakeyhtiöiden kaksiportainen hallintojärjestelmä, minkä vuoksi tämä koskee sekä johtokuntia että valvontaelimiä.


� Katso esim. Nicolson D., "Affirmative Action in Legal Profession", Journal of Law and Society, vol. 33, 1. maaliskuuta 2006, s. 115 ja siitä eteenpäin. 


� Kenneth R. Ahern, Amy K. Dittmar, The Changing of the Boards: The Value Effect of a Massive Exogenous Shock, Michiganin yliopisto, toukokuu 2010.


� Tiedonanto COM(2012)0615, s. 15.


� SEUT-sopimuksen 157 artiklan 3 kohta: "Euroopan parlamentti ja neuvosto toteuttavat tavallista lainsäätämisjärjestystä noudattaen ja talous- ja sosiaalikomiteaa kuultuaan toimenpiteet, joilla varmistetaan miesten ja naisten tasa-arvoisten mahdollisuuksien ja tasa-arvoisen kohtelun periaatteen soveltaminen työtä ja ammattia koskevissa kysymyksissä, mukaan lukien samasta tai samanarvoisesta työstä maksettavan saman palkan periaate."


� SEUT-sopimuksen 157 artiklan 4 kohta: "Jotta miesten ja naisten välinen täysi tosiasiallinen tasa-arvo toteutuisi työelämässä, tasa-arvoisen kohtelun periaate ei estä jäsenvaltioita pitämästä voimassa tai toteuttamasta sellaisia erityisetuja tarjoavia toimenpiteitä, joiden tarkoituksena on helpottaa aliedustettuna olevan sukupuolen ammatillisen toiminnan harjoittamista taikka ehkäistä tai hyvittää ammattiuraan liittyviä haittoja."


� Myös unionin tuomioistuin ehdottaa laajaa tulkintaa syrjinnän torjumisen alalla.


� SEUT-sopimuksen 19 artiklan 1 kohta: "Neuvosto voi perussopimuksissa unionille uskotun toimivallan rajoissa yksimielisesti erityisessä lainsäätämisjärjestyksessä ja Euroopan parlamentin hyväksynnän saatuaan toteuttaa tarvittavat toimenpiteet sukupuoleen, rotuun, etniseen alkuperään, uskontoon tai vakaumukseen, vammaisuuteen, ikään tai sukupuoliseen suuntautumiseen perustuvan syrjinnän torjumiseksi, sanotun kuitenkaan rajoittamatta perussopimusten muiden määräysten soveltamista."
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