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Przedmiot:
<Titre>Uzasadniona opinia Izby Poselskiej Republiki Czeskiej w sprawie wniosku dotyczącego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków</Titre>

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

Zgodnie z art. 6 Protokołu nr 2 w sprawie stosowania zasad pomocniczości i proporcjonalności parlamenty narodowe mogą, w terminie ośmiu tygodni od daty przekazania projektu aktu ustawodawczego, przesłać przewodniczącym Parlamentu Europejskiego, Rady i Komisji uzasadnioną opinię zawierającą powody, dla których uznają, że dany projekt nie jest zgodny z zasadą pomocniczości.

W świetle Regulaminu Parlamentu Europejskiego w kwestiach przestrzegania zasady pomocniczości właściwa jest Komisja Prawna.

Posłowie są proszeni o zapoznanie się z uzasadnioną opinią Izby Poselskiej Republiki Czeskiej w sprawie wyżej wymienionego wniosku.

ZAŁĄCZNIK

Parlament Republiki Czeskiej

IZBA POSELSKA

2012 r.

szósta kadencja

274.

UCHWAŁA

Komisji do Spraw Europejskich

z 39. posiedzenia, które odbyło się w dniu 6 grudnia 2012 r. 
w sprawie wniosku dotyczącego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków (kod dokumentu 16433/12, COM(2012)0614 final)

w sprawie komunikatu Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu Regionów pt. „Równowaga płci na wysokich stanowiskach kierowniczych w spółkach: wkład w inteligentny i zrównoważony rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu (kod dokumentu 16428/12, COM(2012)0615 final)
___________________________________________________________________________

Komisja do Spraw Europejskich, po wysłuchaniu informacji przedstawionych przez wiceministra pracy i spraw społecznych Zdeňka Kadleca i dyrektor sekcji stosunków międzynarodowych w ministerstwie sprawiedliwości Zuzany Fišerovej oraz po wysłuchaniu prezentacji sprawozdawców – posłów Soni Markovej i Viktora Paggio, a także po przeprowadzeniu debaty,

u c h w a l a   stanowisko załączone do niniejszej rezolucji.

Własnoręczne podpisy:






Soňa Marková

Josef Šenfeld



Viktor Paggio


Jan Bauer

weryfikator komisji


sprawozdawcy komisji
przewodniczący komisji

Załącznik do rezolucji nr 274
Wniosek w sprawie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków

COM(2012)0614 final, kod Rady 16433/12

międzyinstytucjonalny numer referencyjny: 2012/0299(COD)

Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu Regionów pt. „Równowaga płci na wysokich stanowiskach kierowniczych w spółkach: Wkład w inteligentny i zrównoważony rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu”
COM(2012)0615 final, kod Rady 16428/12

· Podstawa prawna:

Art. 157 ust. 3 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej [wniosek w sprawie dyrektywy – COM(2012)0614 final].

Dokument o charakterze informacyjnym [komunikat – COM(2012)0615 final].

· Data przesłania Izbie Poselskiej do dyskusji w Komisji do Spraw Europejskich (KSE):

21.11.2012 r.

· Data debaty w KSE:

29.11.2012 r. (pierwsza tura)

· Procedura:

Współdecyzja [wniosek w sprawie dyrektywy – COM(2012)0614 final].
Dokument nie jest poddawany pod głosowanie w Radzie [komunikat – COM(2012)0615 final].

· Wstępne stanowisko rządu (na podstawie art. 109a ust. 1 regulaminu Izby Poselskiej):

Z dnia 30 listopada i 27 listopada 2012 r., doręczone KSE w dniu 5 grudnia 2012 r. za pośrednictwem systemu ISAP.

· Ocena z punktu widzenia zasady pomocniczości:

Wniosek w sprawie dyrektywy COM(2012)0614 final nie jest zgodny z zasadą pomocniczości (zob. niżej).

· Uzasadnienie i przedmiot:

1. Informacje ogólne

Działania pozytywne (w języku angielskim affirmative action lub positive action), czasami tłumaczone na język czeski jako pozytywna dyskryminacja, co wbrew pierwotnemu znaczeniu niesie negatywne skojarzenia
, obejmują szeroki wachlarz środków, dzięki którym państwo stara się poprawić położenie grup znajdujących się de facto w gorszej sytuacji, stanowiącej nierówność w porównaniu z innymi grupami. Działania pozytywne wiążą się w szczególności z równością faktyczną; są one wprowadzane, jeżeli środki z zakresu równości formalnej nie prowadzą do zakładanego celu. Środki w postaci działań pozytywnych są stosowane w systemach prawnych wielu państw, zwłaszcza tam, gdzie określone grupy ludności musiały stawić czoła dyskryminacji rasowej lub kastowej, np. w USA, Indiach i RPA. 

Poprawa położenia określonych grup za pomocą działań pozytywnych oznacza jednak zarazem odstępstwo od mechanizmu formalnej sprawiedliwości w znaczeniu równego traktowania, dlatego też odstępstwa te powinny wynikać z ważnych okoliczności. Literatura fachowa
 poświęcona problematyce dyskryminacji podaje cztery sfery, w których można uzasadnić działania pozytywne: 

· naprawa wcześniej wyrządzonych krzywd,

· redystrybucja majątku,

· większa reprezentacja mniejszościowych grup ludności, 

· większa spójność społeczna, łagodzenie napięć społecznych.

Do kategorii „większa reprezentacja mniejszościowych grup ludności” (w rozumieniu słabiej reprezentowanych grup ludności) należą również środki, których celem jest poprawa równowagi płci i reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych wyższego i średniego szczebla. Szczególny brak równowagi występuje w zarządczych i nadzorczych organach przedsiębiorstw. Według danych Komisji Europejskiej kobiety stanowią zaledwie 13,7% członków zarządczych i nadzorczych organów przedsiębiorstw, 15% członków rad nadzorczych i dyrektorów niewykonawczych oraz tylko 3,2% prezesów. Mając na względzie fakt, że kobiety stanowią 60% absolwentów szkół wyższych, Komisja doszła do wniosku, że należy przedstawić wniosek w sprawie instrumentu prawnego, dzięki któremu zwiększy się udział kobiet w kierownictwie spółek. 

Wspólnota Europejska zajmuje się problematyką udziału kobiet w procesie decyzyjnym już od roku 1984 r.
 W strategii na rzecz równouprawnienia kobiet i mężczyzn z 2010 r. Komisja Europejska uznała tę kwestię za jeden za swoich priorytetów. W 2011 r. Komisja podjęła inicjatywę „Kobiety w zarządzie – zobowiązanie dla Europy”, w ramach której wezwała spółki notowane na giełdach w Europie, by dobrowolnie zobowiązały się do zwiększenia udziału kobiet w swoich organach zarządczych do 30% w 2015 r. i do 40% do 2020 r. Do osiągnięcia takiego samego celu w tym samym terminie wezwał spółki również Parlament Europejski w rezolucji z dnia 6 lipca 2011 r. w sprawie kobiet i kierownictwa przedsiębiorstw
. Zaapelował on do Komisji, by do 2012 r. przedstawiła wniosek w sprawie przepisów (obejmujących również kwoty), jeżeli działania podjęte przez spółki i państwa członkowskie zostaną uznane za niewystarczające. Parlament Europejski powtórzył wezwanie do ustanowienia odpowiedniego prawodawstwa w rezolucji z dnia 13 marca 2012 r. w sprawie równości kobiet i mężczyzn w Unii Europejskiej – 2011 r.

Jednak kiedy w marcu 2012 r. Komisja oceniła postępy w tej dziedzinie, stwierdziła, że średni roczny wzrost, począwszy od 2003 r., wynosi zaledwie 0,6%
. Oznaczałoby to, że polegając na naturalnym rozwoju, równowagę płci osiągniemy za ponad 40 lat. Dlatego też Komisja rozpoczęła konsultacje społeczne na temat możliwych działań mających zaradzić tej dysproporcji, a także przeprowadziła ocenę skutków (kosztów i korzyści) ewentualnej przyszłej regulacji w tej dziedzinie. Wynikiem tych działań jest komunikat pt. „Równowaga płci na wysokich stanowiskach kierowniczych w spółkach: wkład w inteligentny i zrównoważony rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu (COM(2012)0615 final) oraz wniosek dotyczący dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków (COM(2012)0614 final).

Jakiekolwiek działania pozytywne, niezależnie od tego, czy są przyjmowane na szczeblu całej Unii, czy (tylko) na szczeblu państw członkowskich, muszą uwzględniać ograniczenia wprowadzone w stosunkowo bogatym orzecznictwie Trybunału Sprawiedliwości UE
 dotyczącym stosowania dyrektywy antydyskryminacyjnej
: 

· środki muszą dotyczyć sektora, w którym kobiety są niedostatecznie reprezentowane;

· mogą one dawać pierwszeństwo wyłącznie kandydatom płci żeńskiej posiadającym takie same kwalifikacje jak kandydaci płci męskiej;

· nie mogą one dawać automatycznego i bezwarunkowego pierwszeństwa kandydatom o takich samych kwalifikacjach, ale muszą zawierać „klauzulę derogacyjną”, która obejmuje możliwość przyznawania odstępstw w uzasadnionych przypadkach, uwzględniających indywidualną sytuację, w szczególności sytuację osobistą każdego z kandydatów.

2. Sytuacja w państwach członkowskich UE oraz w Norwegii i na Islandii

System prawnie wiążących kwot, obejmujący również sankcje, wprowadziły do tej pory trzy państwa członkowskie UE (Francja, Włochy i Belgia); wszystkie zrobiły to w 2011 r. na wzór Norwegii, która jest pionierem w dziedzinie kwot reprezentacji kobiet, a także na wzór Islandii. Również Holandia i Hiszpania przyjęły przepisy zawierające kwoty na rzecz płci słabiej reprezentowanej, jednak niedotrzymanie tych kwot nie jest objęte sankcjami. Dania, Finlandia, Grecja, Austria i Słowenia stosują kwoty reprezentacji kobiet w zarządach wyłącznie w odniesieniu do spółek kontrolowanych przez państwo.

W innych państwach członkowskich, które nie przyjęły prawnie wiążącego systemu kwot, wprowadzono środki wspierające reprezentację kobiet na wyższych stanowiskach kierowniczych na zasadzie dobrowolności (np. w Danii, Niemczech, Luksemburgu, Polsce, Szwecji, Wielkiej Brytanii).

a) Norwegia

Pierwszym państwem, które wprowadziło do swojego systemu prawnego wiążące kwoty, była Norwegia. W grudniu 2003 r. przyjęto tam ustawę, zgodnie z którą 40% członków zarządów spółek akcyjnych i przedsiębiorstw państwowych muszą stanowić kobiety. Termin na spełnienie tego zobowiązania prawnego przez przedsiębiorstwa państwowe ustalono na 2006 r., a przez spółki akcyjne – na 2008 r., a niewywiązanie się z tego zobowiązania grozi sankcją w formie odmowy rejestracji powstającej spółki, grzywny, a nawet likwidacji spółki. 

W związku z norweskimi doświadczeniami wskazuje się na zjawisko tzw. „złotych spódniczek”. Termin ten oznacza wąską grupę kobiet doświadczonych w branży korporacyjnej, które zajmują miejsca w organach licznych spółek handlowych. Włączenie ich do zarządów spółek pozwala na spełnienie wymogu przepisowego, ale wyłącznie formalnie. Z ogólnego punktu widzenia wielu kobietom nienależącym do ekskluzywnej grupy złotych spódniczek nie uda się przebić przez „szklany sufit” dyskryminacji. Wręcz przeciwnie, poziom wykorzystania złotych spódniczek, czyli kobiet pełniących funkcje w organach wielu spółek, uniemożliwia im właściwe wykonywanie obowiązków związanych z pełnieniem funkcji, co zwiększa ryzyko spadku konkurencyjności danej spółki.
 
Wprowadzenie działań pozytywnych w Norwegii oznaczało również dla norweskich spółek określone nakłady gospodarcze. Ogłoszenie wprowadzenia działań pozytywnych w Norwegii spowodowało znaczny spadek kursu akcji danych spółek. W kolejnych latach wartość spółek zmuszonych zwiększyć liczbę kobiet w swoich organach spadła o 18%.
 Jednak pomimo tych negatywnych zjawisk norweskie przepisy przyniosły wyznaczony cel: działania pozytywne doprowadziły do zwiększenia reprezentacji kobiet w zarządach do poziomu 44%.
 
b) Islandia

Stosunkowo ambitny cel, jakim jest 50% reprezentacja kobiet w zarządach przedsiębiorstw publicznych i spółek, których większościowym lub jedynym akcjonariuszem jest gmina, wprowadzono już w 2006 r. W 2010 r. przyjęto przepisy zawierające wymóg minimum 40% reprezentacji kobiet w zarządach spółek akcyjnych zatrudniających ponad 50 pracowników, przy czym cel ten należało osiągnąć do 2013 r.

c) Francja

W styczniu 2011 r. Francja rozpoczęła wprowadzanie obowiązkowego minimum 40% kobiet wśród członków zarządu spółek notowanych na giełdzie, spółek zatrudniających ponad 500 osób oraz spółek, których roczne obroty przekraczają 50 mln EUR. Cel ten należy osiągnąć do stycznia 2017 r., a na styczeń 2014 r. wyznaczono cel pośredni, zgodnie z którym reprezentacja kobiet ma wynieść 20%. Jeżeli spółki nie spełnią wymogów prawa, członkowie ich zarządów nie otrzymają wynagrodzenia za wykonywane funkcje lub mianowanie członków zarządu zostanie unieważnione. 

d) Włochy

Według ustawy z czerwca 2011 r. we Włoszech spółki giełdowe, przedsiębiorstwa publiczne i przedsiębiorstwa z udziałem państwa do 2015 r. muszą mieć w zarządzie 33% kobiet (20% do 2012 r.). W przeciwnym razie grozi im grzywna do 1 mln EUR oraz rozwiązanie zarządu. 

e) Belgia

Według belgijskich przepisów z września 2011 r. w zarządach przedsiębiorstw publicznych (do 2011/2012 r.), spółek giełdowych (do 2017/2018 r.) oraz małych spółek giełdowych (do 2019/2020 r.) musi być przynajmniej jedna trzecia kobiet. Jeżeli kobiety nie będą wystarczająco reprezentowane w zarządzie danej spółki po ustalonym terminie, to wszelkie nominacje nowo mianowanych lub ponownie mianowanych członków zarządu będzie nieważne. Jeżeli po upływie roku sytuacja się nie poprawi, członkowie zarządu utracą prawo do wszelkich korzyści i wynagrodzeń. 

· Treść 
a) Komunikat pt. „Równowaga płci na wysokich stanowiskach kierowniczych w spółkach: Wkład w inteligentny i zrównoważony rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu” (dalej zwany „komunikatem”)
W komunikacie przedstawiono aktualną sytuację, którą charakteryzuje niedostateczna reprezentacja kobiet w kierownictwach spółek, opisano główne przeszkody utrudniające kobietom rozwój kariery i wyjaśniono, jak można sprawić, by wprowadzane zmiany były strukturalne i nieodwracalne.

Komisja Europejska przyznaje w komunikacie, że nierównowaga płci na stanowiskach kierowniczych w spółkach to tylko „wierzchołek góry lodowej” w znacznie szerszym kontekście nierówności pod względem pozycji kobiet i mężczyzn, wynikającej z utrzymującego się tradycyjnego podziału ról obu płci, podziału pracy, ukierunkowywania kobiet i mężczyzn przy wyborze kierunku kształcenia i koncentracji kobiet w kilku zaledwie sektorach, często mniej cenionych i gorzej opłacanych. Główną przeszkodą dla kobiet ubiegających się o stanowiska kierownicze jest brak środków pozwalających godzić obowiązki zawodowe i rodzinne. Komisja zajmuje się również problematyką tzw. szklanego sufitu, tzn. przeszkodami utrudniającymi kobietom rozwój kariery, a także brakiem przejrzystości przy rekrutacji i awansowaniu.

Następnie Komisja przedstawia w komunikacie środki przyjmowane na szczeblu państw członkowskich w celu osiągnięcia zrównoważonej reprezentacji płci na stanowiskach kierowniczych w spółkach i dochodzi do wniosku, że stale zwiększają się różnice między państwami członkowskimi w UE, jeśli chodzi o rzeczywiste postępy oraz rodzaje środków przyjmowanych na szczeblu krajowym. Powołując się na analizy ekonomiczne (zwłaszcza Credit Suisse Research Institute (sierpień 2012 r.), „Gender diversity and corporate performance”, i Deutsche Bank Research (2010 r.) „Towards gender-balanced leadership”), uznaje za wykazane, że różnorodność płci w zarządczych i nadzorczych organach spółek prowadzi do innowacyjnych pomysłów, zwiększonej konkurencyjności i lepszych wyników oraz ładu korporacyjnego. Ponieważ poszczególne inicjatywy krajowe wprowadzają rozbieżne wymogi dotyczące ładu korporacyjnego oraz różne sankcje wobec europejskich spółek, mogą one stanowić przeszkodę w funkcjonowaniu rynku wewnętrznego, dlatego zdaniem Komisji Europejskiej należy działać na szczeblu całej Unii. Komisja skupia się na spółkach giełdowych (z wyjątkiem małych i średnich przedsiębiorstw, dla których przestrzeganie kwot oznaczałoby nieproporcjonalne obciążenie administracyjne) ze względu na ich znaczenie gospodarcze, eksponowaną pozycję i wpływ na rynek EU. 

Z tych powodów Komisja Europejska proponuje wprowadzenie środka ustawodawczego w formie minimalnego celu, zgodnie z którym udział osób płci niedostatecznie reprezentowanej wśród członków rad nadzorczych i dyrektorów niewykonawczych w organach spółek notowanych na giełdzie ma wynosić 40% do 2020 r. – lub do 2018 r. w przypadku spółek notowanych na giełdzie, które są przedsiębiorstwami publicznymi. Środkowi temu powinny towarzyszyć skuteczne, współmierne i odstraszające sankcje nakładane w razie nieprzestrzegania wymogów, a ponadto środek ten powinien być ograniczony w czasie. 

Środkom ustawodawczym powinny według Komisji towarzyszyć środki polityczne i finansowe. Komisja zobowiązuje się, że będzie wzywać państwa członkowskie do stosowania również w sektorze publicznym środków proponowanych obecnie dla sektora prywatnego. Komisja Europejska będzie także:

· wspierać inicjatywy mające na celu zwalczanie stereotypów dotyczących roli kobiet i mężczyzn w społeczeństwie, na rynku pracy i na stanowiskach kierowniczych,

· przyczyniać się do stworzenia otoczenia społecznego, gospodarczego i biznesowego, które wspiera zrównoważoną reprezentację płci na stanowiskach kierowniczych,

· promować znajomość handlowych i ekonomicznych argumentów za równością płci i zrównoważoną reprezentacją kobiet i mężczyzn w procesie decyzyjnym,

· wspierać i monitorować postępy w osiąganiu zrównoważonego udziału kobiet i mężczyzn na stanowiskach kierowniczych w całej UE.

b) Wniosek w sprawie dyrektywy w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków
Wniosek w sprawie dyrektywy zawiera zasady mające zapewniać lepszą równowagę płci w radach nadzorczych i wśród dyrektorów niewykonawczych spółek giełdowych.

W art. 4 ust. 1–3 nałożono na państwa członkowskie obowiązek zagwarantowania, że spółki giełdowe, w których osoby należące do płci niedostatecznie reprezentowanej zajmują mniej niż 40% stanowisk w radach nadzorczych lub wśród dyrektorów niewykonawczych, mianują na te stanowiska kandydatów na podstawie oceny porównawczej każdego z nich, przeprowadzonej w oparciu o jasne, neutralnie sformułowane kryteria, przy czym odsetek takich stanowisk ma jak najbardziej zbliżać się do 40%, ale nie przekraczać 49%. Przy wyborze na te stanowiska należy preferować kandydata płci niedostatecznie reprezentowanej, jeżeli ma jednakowe kwalifikacje jak kandydat płci przeciwnej, chyba że obiektywna ocena wszystkich kryteriów zastosowanych do kandydatów przechyli szalę na korzyść kandydata płci przeciwnej. Ta stosunkowo złożona konstrukcja regulacyjna wprowadza – mówiąc prościej – mechanizm preferencyjnej selekcji na miejsca w radach nadzorczych lub na stanowiska niewykonawczych dyrektorów w organach spółek (zwanych dalej organami nadzorczymi). Przy selekcji na miejsca w organach nadzorczych giełdowej spółki handlowej należy preferować kandydata należącego do słabiej reprezentowanej płci, jeżeli dochodzi do wyboru między dwoma kandydatami o jednakowych kwalifikacjach. Jeżeli kandydat należący do słabiej reprezentowanej płci ma niższe kwalifikacje, obowiązek preferencji nie ma zastosowania.

W art. 4 ust. 4 wniosku w sprawie dyrektywy nałożono również na państwa członkowskie obowiązek zagwarantowania, że niewybrani kandydaci mają dostęp do zestawu kryteriów, na których oparto wybór, a w stosownych przypadkach wgląd do powodów, dla których wybrano kandydata należącego do płci przeciwnej. Z kolei w art. 4 ust. 5 wniosku w sprawie dyrektywy nałożono na państwa członkowskie obowiązek odwrócenia ciężaru dowodu w razie sporów dotyczących niespełnienia obowiązków spółek handlowych zgodnie z art. 4 ust. 1–3. 

Powyższe przepisy wprowadzają wiążące mechanizmy dotyczące niewykonawczych dyrektorów organów kierowniczych spółek handlowych, natomiast w art. 5 ust. 1 wniosku w sprawie dyrektywy na spółki giełdowe nałożono obowiązek podjęcia indywidualnych zobowiązań w odniesieniu do reprezentacji obu płci wśród członków zarządu i dyrektorów wykonawczych, które należy wypełnić do dnia 1 stycznia 2020 r., a w przypadku spółek giełdowych, które są przedsiębiorstwami publicznymi – do dnia 1 stycznia 2018 r. Nie wprowadzono wiążących kryteriów dotyczących tych indywidualnych zobowiązań, jak w przypadku art. 4. Według art. 5 ust. 2 państwa członkowskie zapewnią, że spółki giełdowe objęte dyrektywą regularnie informują właściwe organy krajowe o składzie ich organów kierowniczych i nadzorczych. Jeżeli spółka handlowa nie realizuje celów określonych w art. 4 i w art. 5 ust. 1, to wraz ze wspomnianymi informacjami podaje uzasadnienie niespełnienia zobowiązań oraz opis środków, które zamierza przyjąć, aby wypełnić cele lub zobowiązania.

Art. 6 wniosku w sprawie dyrektywy zawiera przepisy dotyczące sankcji. Państwa członkowskie mają obowiązek przyjąć skuteczne, współmierne i odstraszające sankcje. Art. 6 ust. 2 zawiera przykładowy wykaz ewentualnych sankcji; sankcje te mogą (ale nie muszą) obejmować np. grzywny administracyjne lub nieważność czynności prawnej polegającej na powołaniu lub wyborze rady nadzorczej lub organów niewykonawczych dokonanej w sposób sprzeczny z wymogami zapisanymi we wniosku w sprawie dyrektywy. 

· Sytuacja w Republice Czeskiej:

Pod względem reprezentacji kobiet w organach kierowniczych
 dużych spółek giełdowych Republika Czeska zajmuje w porównaniu z innymi państwami miejsce bliskie średniej: liczba kobiet w tych organach wynosi 15,4%, a średnia ogólnoeuropejska – 13,7%. Żadna kobieta nie jest ani prezesem zarządu, ani dyrektorem generalnym w tych spółkach. Brak równowagi jest wyraźny i długotrwały. 

Rozwój społeczno-gospodarczy i specyfika otoczenia prawnego w Republice Czeskiej doprowadziły do tego, że liczba spółek z siedzibą w Republice Czeskiej notowanych na krajowej giełdzie papierów wartościowych jest stosunkowo niska w porównaniu z pozostałymi państwami. W związku z tym przepisy proponowane według danych Komisji Europejskiej miałyby zastosowanie do 10 do 20 spółek notowanych na giełdzie w Republice Czeskiej. Jeśli uwzględnić również ograniczoną liczbę stanowisk funkcyjnych w organach nadzorczych spółek, które obejmą proponowane przepisy, można wysunąć ostrożny wniosek, że przepisy te przyniosą w Republice Czeskiej bardzo ograniczone skutki społeczno-gospodarcze. Nie można jednak wykluczyć, że wniosek stanowi wstęp do bardziej intensywnych działań ustawodawczych UE w dziedzinie równej reprezentacji kobiet i mężczyzn w całym obszarze prawa pracy, co miałoby rozległe skutki dla państw członkowskich („polityka otwartych drzwi”).

· Wpływ:

Powszechnym argumentem krytyków wprowadzania działań pozytywnych, zwłaszcza w postaci kwot w spółkach handlowych, jest fakt, że stanowią one zanegowanie zasady merytokracji jako podstawowego kryterium wyboru najodpowiedniejszych kandydatów na wykonawcze stanowiska nadzorcze. Prywatne spółki handlowe, które muszą na rynku stawić czoła konkurencji pozostałych podmiotów, co do zasady ograniczają kryteria wyboru kandydatów do cech intelektualnych i osobowościowych, które umożliwią im odniesienie sukcesu w rywalizacji na rynku. Inne kryteria niosą ze sobą ryzyko obniżenia norm profesjonalizmu, co może również prowadzić do spadku konkurencyjności danej spółki.
 

W tym kontekście należy zauważyć, że nie można opierać się na doświadczeniach państw członkowskich, które w swoich systemach prawnych wprowadziły prawnie wiążące kwoty, obejmujące również sankcje, gdyż ze względu na fakt, że tego rodzaju środki przyjęto w 2011 r., doświadczenia takie praktycznie nie istnieją. Jeśli chodzi o ocenę skutków wprowadzenia kwot reprezentacji kobiet w kierownictwie spółek w Norwegii, to według jednej z analiz
 przepisy te negatywnie wpłynęły na wartość danych spółek. Przyczyną tego nie był jednak fakt, że w kierownictwie spółek zasiadło więcej kobiet, tylko że były to kobiety młode, o minimalnym doświadczeniu zawodowym. 

Przyjęcie działań pozytywnych będzie również oznaczało większe koszty administracyjne dla danych spółek. Przyznaje to sama Komisja Europejska, która z zakresu proponowanych przepisów wyłącza małe i średnie przedsiębiorstwa właśnie z powodu niewspółmiernego obciążenia administracyjnego. Większe obciążenia administracyjne można jednak zdaniem Komisji uzasadnić „korzyściami w postaci innowacyjnych pomysłów, zwiększonej konkurencyjności i lepszych wyników oraz poprawy zarządzania spółką”, a przez to korzyściami dla całej gospodarki UE.
 
W kwestii odwrócenia ciężaru dowodu w krajowym systemie prawnym można zauważyć, że instytucję tę już wprowadzono do systemu prawnego Republiki Czeskiej w związku z dyrektywą 97/80/WE dotyczącą ciężaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze względu na płeć oraz z dyrektywą 2000/78/WE ustanawiającą ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy. Odpowiednie przepisy znajdują się w art. 133a ustawy nr 99/1963 Kodeks postępowania cywilnego z późniejszymi zmianami.

· Stanowisko rządu Republiki Czeskiej

Rząd Republiki Czeskiej – za pośrednictwem właściwego ministerstwa pracy i spraw społecznych oraz współwłaściwego ministerstwa sprawiedliwości – co do zasady nie zgadza się na wniosek w sprawie dyrektywy, ma też szereg zastrzeżeń do komunikatu. Zdaniem rządu Republiki Czeskiej proponowane przepisy są sprzeczne z zasadami pomocniczości i proporcjonalności. Według rządu Republiki Czeskiej również proponowana podstawa prawna uniemożliwia przyjęcie proponowanych przepisów na szczeblu Unii. Republika Czeska ma również szereg zasadniczych zastrzeżeń do samej treści proponowanych przepisów. 

· Stanowisko działu do spraw europejskich w parlamentarnym instytucie badawczym:

Podstawa prawna wniosku w sprawie dyrektywy

W dziedzinie walki z dyskryminacją Unia Europejska może wykonywać swoje właściwości przez przyjmowanie środków dotyczących stosowania zasady równych szans i równego traktowania w rozumieniu art. 157 ust. 3 TFUE
. Jednak według art. 157 ust. 4 TFUE
 zasada równego traktowania nie uniemożliwia państwom członkowskim przyjmowania działań pozytywnych mających ułatwiać wykonywanie działalności zawodowej przez osoby należące do płci słabiej reprezentowanej. Powstaje pytanie, czy przepis art. 157 ust. 4 TFUE jest przepisem szczególnym w stosunku do art. 157 ust. 3 TFUE w takim znaczeniu, że przyjmowanie działań pozytywnych w dziedzinie równego traktowania jest zastrzeżone dla państw członkowskich. W razie przyjęcia takiej interpretacji tych zapisów nie można by wykluczyć sprzeczności proponowanych przepisów z zasadą powierzonych kompetencji, gdyż wybraną podstawę prawną, czyli art. 157 ust. 3 TFUE, można by uznać za niedopuszczalną w przypadku wykonywania uprawnień UE. Jeśli jednak uznać proponowane przepisy za należące do obszaru stosowania zasady równych szans, a nie równego traktowania, to argumentacji takiej nie można zastosować, gdyż właściwości państw członkowskich ograniczono w art. 157 ust. 4 TFUE do przyjmowania działań pozytywnych właśnie w dziedzinie równego traktowania. Z tego punktu widzenia art. 157 ust. 3 TFUE wydaje się dopuszczalny jako podstawa prawna wniosku w sprawie dyrektywy.

Problematyczne może się wydawać z punktu widzenia art. 157 ust. 3 TFUE jako podstawy prawnej przyjmowanie działań pozytywnych w dziedzinie zarządzania spółkami, gdyż art. 157 ust. 3 TFUE dotyczy problematyki pracy i zatrudnienia. Wąska interpretacja pojęcia praca (ang. occupation) mogłaby prowadzić do wniosku, że właściwości UE dotyczą wyłącznie pracowników, ewentualnie stosunków z zakresu prawa pracy, a nie członków organów nadzorczych i wykonawczych spółek, których stosunek wobec spółki nie jest regulowany przepisami prawa pracy. Pojawia się jednak pytanie, czy taka wąska wykładnia jest uprawniona, gdyż „praca” w potocznym znaczeniu tego słowa może obejmować jakiekolwiek czynności wykonywane np. na podstawie umowy o pracę, umowy o dzieło czy umowy-zlecenia, w tym pełnienie funkcji członka rady nadzorczej lub zarządu spółki handlowej. Można wyjść z założenia, że gdyby państwa członkowskie w traktatach założycielskich zamierzały powierzyć Unii kompetencje wyłącznie w dziedzinie zatrudnienia, to ograniczyłyby rzeczowy zakres zastosowania przepisów art. 157 ust. 3 TFUE właśnie do tej dziedziny.
 O takiej wykładni świadczy zresztą również utrwalone nazewnictwo dyrektyw dotyczących równego traktowania. Na przykład rzeczowy zakres zastosowania dyrektywy Rady 2000/78/WE ustanawiającej ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy obejmuje według art. 3 ust. 1 lit. c) nie tylko stosunki z zakresu prawa pracy, czyli zatrudnienie, ale również niezależną działalność zarobkową i wolne zawody. 

W grę wchodzić może również zastosowanie art. 19 ust. 1 TFUE
 jako podstawy prawnej. Art. 19 ust. 1 TFUE umożliwia Unii przyjęcie odpowiednich środków w dziedzinie zwalczania dyskryminacji ze względu na płeć. Chociaż w uzasadnieniu wniosku w sprawie dyrektywy nie stwierdzono wyraźnie, że zapisane w nim środki są przyjmowane w ramach zwalczania dyskryminacji, wynika to domyślnie z charakteru środków. Argumentując zgodnie z zasadą a maiori ad minus, można dojść do wniosku, że jeżeli Unia jest uprawniona do działania w dziedzinie zwalczania dyskryminacji, to może przyjmować takie poszczególne środki, które mają bezpośredni związek ze zwalczaniem dyskryminacji. Gdyby jednak Komisja oparła wniosek w sprawie dyrektywy na wspomnianym artykule, to jego przyjęcie wymagałoby specjalnej procedury ustawodawczej, co oznacza m.in. jednomyślne głosowanie w Radzie (w przeciwieństwie do większości kwalifikowanej w Radzie w przypadku zwykłej procedury ustawodawczej, zgodnie z którą przyjmuje się środki na podstawie art. 157 ust. 3 TFUE).

Zgodność wniosku z zasadą pomocniczości

Zgodnie z zasadą pomocniczości wprowadzoną w art. 5 ust. 3 TUE „Unia w dziedzinach, które nie należą do jej wyłącznej kompetencji, podejmuje działania tylko wówczas i tylko w takim zakresie, w jakim cele zamierzonego działania nie mogą zostać osiągnięte w sposób wystarczający przez państwa członkowskie, zarówno na poziomie centralnym, jak i regionalnym oraz lokalnym, i jeśli ze względu na rozmiary lub skutki proponowanego działania możliwe jest lepsze jego osiągnięcie na poziomie Unii”. O uprawnieniu do przyjmowania działań pozytywnych mających na celu wdrożenie zasady równego traktowania w przepisach art. 157 ust. 4 wspomniano wyraźnie w odniesieniu do państw członkowskich. Przepis ten odzwierciedla polityczne znaczenie dziedziny przyjmowania działań pozytywnych i umożliwia państwom członkowskim wykonywanie ich uprawnień w tej dziedzinie z uwzględnieniem ich rozwoju kulturowego, historycznego i prawnego. Na miejscu jest pytanie, czy przepisy na szczeblu całej Unii w ogóle mogą wystarczająco odzwierciedlać dane zjawiska (np. dualistyczny lub monistyczny model spółek akcyjnych, charakter stosunku prawnego z członkiem wykonawczych lub nadzorczych organów spółek akcyjnych itd.) oraz czy ujednolicenie w tej dziedzinie nie jest zbyt odległe od realnych potrzeb społeczeństw opartych na odmiennych realiach społeczno-kulturowych poszczególnych państw członkowskich.

Komisja Europejska broni konieczności wprowadzenia obowiązkowych kwot na szczeblu całej Unii, twierdząc, że tylko przepisy unijne mogą ograniczyć niepożądaną rywalizację między państwami członkowskimi w dziedzinie równego traktowania (tzw. race to the bottom) i wesprzeć dotychczas wahające się państwa członkowskie, które obawiają się, że przyjęcie krajowych działań pozytywnych może prowadzić do ewentualnego pogorszenia sytuacji ich własnych spółek. 

Zgodność wniosku w sprawie dyrektywy z zasadą proporcjonalności

Art. 5 ust. 4 TUE stanowi, że zgodnie z zasadą proporcjonalności zakres i forma działania Unii nie wykraczają poza to, co jest konieczne do osiągnięcia celów Traktatu. Prawnie wiążące kwoty wprowadziły dotychczas trzy państwa członkowskie UE, przy czym wszystkie zrobiły to w 2011 r. Doświadczenia ze stosowania tych środków w praktyce w gruncie rzeczy nie istnieją, w tym ze względu na długi okres vacatio legis. W tej sytuacji wydaje się, że należy zaczekać na wyniki wprowadzenia prawnie wiążących kwot we wspomnianych trzech państwach członkowskich i dopiero na podstawie ich doświadczeń zacząć przygotowywać prawnie wiążące środki dla wszystkich państw członkowskich UE. Wprowadzenie prawnie wiążących kwot można uznać za środek skrajny, wprowadzany w przypadkach, gdy wszelkie inne, mniej zdecydowane środki nie przyniosą rezultatu. Ponieważ inicjatywę „Kobiety w zarządzie – zobowiązanie dla Europy”, w ramach której Komisja Europejska wezwała spółki notowane na giełdach w Europie, by dobrowolnie zobowiązały się do zwiększenia udziału kobiet w swoich organach kierowniczych do 30% w 2015 r. i do 40% do 2020 r., podjęto dopiero w 2011 r., wydaje się, że rozwiązanie polegające na wprowadzeniu prawnie wiążących kwot jest przedwczesne, gdyż nie wyczerpano innych, mniej inwazyjnych środków, np. mechanizmów koordynacji (otwarta metoda koordynacji) czy innych instrumentów określonych w art. 153 ust. 2 lit. a) TFUE, mających na celu np. podnoszenie wiedzy, wymianę informacji i dobrych praktyk, wspieranie innowacyjnych metod itp. 

· Zakładany harmonogram negocjacji w organach UE:
Dotychczas nieznany.

· Wnioski:

Komisja do Spraw Europejskich

1. przyjmuje do wiadomości komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Społecznego i Komitetu Regionów pt. „Równowaga płci na wysokich stanowiskach kierowniczych w spółkach: Wkład w inteligentny i zrównoważony rozwój sprzyjający włączeniu społecznemu” oraz ramowe stanowisko rządu w sprawie tego komunikatu; 

2. przyjmuje do wiadomości wniosek w sprawie dyrektywy w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków;
3. jest zdania, że ewentualne wprowadzenie prawnie wiążących kwot jest rozwiązaniem wyjątkowym i skrajnym, które można przyjąć dopiero po dogłębnej dyskusji na forum parlamentów krajowych i tylko w przypadku, gdy wszelkie inne środki oparte na zasadzie dobrowolności okażą się nieskuteczne;
4. w związku z tym wzywa rząd, by w czasie negocjacji w Radzie wyraził niezgodę na wniosek w sprawie dyrektywy;
5. zgodnie z protokołem nr 2 w sprawie stosowania zasad pomocniczości i proporcjonalności przyjmuje uzasadnioną opinię dotyczącą wniosku w sprawie dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów niewykonawczych spółek, których akcje są notowane na giełdzie, i odnośnych środków; podobnie jak rząd Republiki Czeskiej Komisja do Spraw Europejskich uważa, że wniosek w sprawie dyrektywy jest sprzeczny z zasadą pomocniczości, gdyż zgodnie z art. 157 ust. 4 TFUE działania pozytywne powinny być przyjmowane jak najbliżej obywateli, co w tym przypadku oznacza szczebel państw członkowskich;
6. uznaje datę opublikowania równie istotnego wniosku za niefortunną ze względu na fakt, że część ośmiotygodniowego terminu na przyjęcie uzasadnionej opinii przypadła na okres świąt Bożego Narodzenia, co spowodowało skrócenie czasu na dyskusję na forum parlamentów krajowych;
7. zobowiązuje swojego przewodniczącego, by zgodnie z Regulaminem Izby Poselskiej za pośrednictwem przewodniczącej Izby Poselskiej przekazał uchwałę komisji rządowi, przewodniczącemu Senatu oraz przewodniczącym Parlamentu Europejskiego, Rady i Europejskiej;
8. wnosi do rządu o informowanie o przyjmowanych środkach i o dalszym przebiegu negocjacji.
Własnoręczne podpisy:
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� Por. uzasadnienie wniosku w sprawie dyrektywy COM(2012)0614. W czeskim przekładzie wniosku w sprawie dyrektywy, wbrew terminom stosowanym w literaturze fachowej i oficjalnemu tłumaczeniu na angielski, włoski, francuski i hiszpański, użyto właśnie terminu „pozytywna dyskryminacja”. Wyróżnikiem znaczeniowym dyskryminacji jest postawienie w gorszej sytuacji, natomiast wyróżnikiem znaczeniowym działań pozytywnych jest poprawa położenia grup dotychczas znajdujących się w bardziej niekorzystnej sytuacji. Zob. Bobek M., Boučková P., Kühn Z., Rovnost a diskriminace [Równość i dyskryminacja], Praga, C.H. Beck, 2007, s. 22 i nn. Na ten temat również np. Havelková B., Rovnost v odměňování žen a mužů [Równość płac kobiet i mężczyzn], Praga, Auditorium, 2007.
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