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PROPUNERE DE REZOLUTIE A PARLAMENTULUI EUROPEAN

referitoare la femei si conducerea intreprinderilor
(2010/2115(INI))

Parlamentul European,

— avand in vedere cea de-a patra Conferintd mondiala privind femeile, organizata la Beijing
in septembrie 1995, Declaratia si Platforma de actiune adoptate la Beijing, precum si
documentele finale ulterioare, adoptate in cadrul sesiunilor speciale Beijing +5, Beijing
+10 si Beijing + 15 ale Organizatiei Natiunilor Unite, referitoare la actiunile si initiativele
ulterioare pentru punerea in aplicare a Declaratiei de la Beijing si a Platformei de actiune,
adoptate la 9 iunie 2000, la 11 martie 2005 si, respectiv, la 12 martie 2010,

— avand in vedere Conventia Organizatiei Natiunilor Unite din 1979 privind eliminarea
tuturor formelor de discriminare impotriva femeilor (CEDAW),

— avand in vedere Declaratia Universald a Drepturilor Omului din 1948,

— avand in vedere Carta drepturilor fundamentale a Uniunii Europene, in special articolele
1,2,3,4,5,21si23,

— avand in vedere articolul 2 din Tratatul privind Uniunea Europeana, care subliniaza o serie
de valori comune statelor membre, cum ar fi pluralismul, nediscriminarea, toleranta,
justitia, solidaritatea si egalitatea intre barbati si femei,

— avand in vedere articolul 19 din Tratatul privind functionarea Uniunii Europene, care face
referire la combaterea discriminarii de gen,

— avand in vedere raportul Comisiei privind egalitatea dintre femei si barbati 2011,

— avand in vedere Comunicarea Comisiei din 27 octombrie 2010, intitulata ,,Catre un Act
privind piata unica - Pentru o economie sociala de piata cu grad ridicat de competitivitate:
50 de propuneri pentru optimizarea muncii, a activitatilor comerciale si a schimburilor
reciproce” (COM(2010)0608),

— avand in vedere Comunicarea Comisiei din 21 septembrie 2010 intitulata ,, Strategie
pentru egalitatea Intre femei si barbati 2010-2015” (COM(2010)0491),

— avand in vedere Cartea verde a Comisiei din 6 iunie 2010 privind guvernanta corporativa
in institutiile financiare si politicile de remunerare (COM(2010)0284),

— avand in vedere Comunicarea Comisiei din 5 martie 2010 intitulata ,,Un angajament
consolidat in favoarea egalitatii dintre femei si barbati: O cartd a femeii”
(COM(2010)0078),

— avand in vedere Pactul european pentru egalitatea intre femei si barbati, adoptat de catre
Consiliul European in martie 2006 si noul Pact european privind egalitatea de gen, adoptat

RR\870040R0.doc 3/16 PEA458.776v02-00

RO



RO

de Consiliul European la 7 martie 2010,

— avand in vedere Recomandarea Consiliului 1996/694/CE privind participarea echilibratd a
femeilor si barbatilor la procesul decizional,

— avand in vedere reuniunea anuald a Forumului economic mondial, desfasurata intre 26 si 9
ianuarie 2011 la Davos si programul intitulat ,, Women Leaders and Gender Parity”
(Femeile-lideri si paritatea de gen),

— avand in vedere Rezolutia sa din 11 mai 2011 referitoare la guvernanta corporativa in
institutiile financiare!,

— avand in vedere Rezolutia sa din 8 martie 2011 privind egalitatea intre femei si barbati in
Uniunea Europeana - 20102,

— avand in vedere Rezolutia sa din 15 iunie 1995, referitoare la cea de-a 4-a Conferinta
mondiala privind femeile de la Beijing: Lupta pentru egalitate, dezvoltare si pace™?, din 10
martie 2005, referitoare la urmarile platformei de actiune din cadrul celei de-a patra
Conferinte mondiale privind femeile (Beijing +10)* si din 25 februarie 2010 privind
Beijing + 15 — Platforma de actiune a Organizatiei Natiunilor Unite privind egalitatea de
gen’,

— avand in vedere articolul 48 din Regulamentul sdu de procedura,

— avand in vedere Raportul Comisiei pentru drepturile femeii si egalitatea de gen (A7-
0210/2011),

A. intrucat egalitatea de gen este un principiu fundamental al Uniunii Europene, consacrat in
Tratatul privind Uniunea Europeana si reprezintd unul dintre obiectivele si sarcinile sale,
si Intrucat integrarea perspectivei de gen in toate activitdtile sale reprezintd o misiune
specifica pentru Uniune;

B. intrucat unul dintre obiectivele prioritare ale Uniunii ar trebui sa fie accesul femeilor
competente si calificate la locuri de munca in prezent greu accesibile prin eliminarea
obstacolelor inca existente si a inegalitatii de gen care Impiedica femeile sa Tnainteze in
cariera;

C. intrucat egalitatea de gen in materie de ocupare a fortei de munca trebuie sd promoveze, in
mod egal, barbatii si femeile in cadrul pietei muncii si pentru posturile de conducere la
toate nivelurile, in vederea asigurarii unei echitati sociale echilibrate si a utilizarii
integrale a aptitudinilor femeilor, astfel incat sa conduca la consolidarea economiei, si
trebuie sd garanteze dezvoltarea femeilor in aceeasi masura ca si a barbatilor;

! Texte adoptate, P7 TA(2011)0223.
2 Texte adoptate, P7_TA(2011)0085.
3JO C 166, 3.7.1995, p. 92.

4JO C320E, 15.12.2005, p. 247.
5JO C 348E, 21.12.2010, p. 11.
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. Intrucét, in 2008, 59,5% din calificarile universitare din UE au fost acordate femeilor,
intrucat femeile sunt mai numeroase decat barbatii in facultatile de economie, de
management si cele de drept, intrucat, cu toate acestea, proportia femeilor in esaloanele
superioare ale procesului decizional ale celor mai mari societati cotate la bursa a ajuns
doar la 10,9% in 2009;

intrucat obstacolele in calea reprezentarii femeilor pot fi, de asemenea, imputate unei
combinatii de discrimindri bazate pe gen si comportamente stereotipice care tind sa
persiste in cadrul intreprinderilor si limiteaza existenta tutoratelor pentru femei in posibile
functii de conducere;

intrucat studiile derulate de Comisia Europeana si de sectorul privat au demonstrat
existenta unei corelatii intre rezultatele economice si financiare imbunatétite ale
intreprinderilor si prezenta femeilor in cadrul organelor decizionale ale acestora; intrucét
reiese clar cd o reprezentare semnificativa a femeilor in posturi de conducere constituie un
adevdrat instrument de performantd si de competitivitate economica;

. Intrucat, in aceasta privintd, este esentiala introducerea unor metode, cum ar fi studiile de
caz si schimbul de bune practici in acest domeniu, precum si de actiuni pozitive in vederea
obtinerii unei utilizari optime a resurselor umane feminine la toate nivelurile
intreprinderilor;

. intrucat, cu toate acestea, femeile reprezinta astdzi numai 10% din membrii consiliilor de
administratie ale celor mai mari societati cotate la bursa in UE si numai 3 % dintre
presedintii acestor consilii, ludnd in considerare diferentele dintre tari si diferitele sectoare
profesionale vizate, intrucat diferenta de salarizare intre femei si barbati se mentine la
17,5% pentru intreaga UE, inclusiv pentru pozitiile de conducere;

intrucat numarul de femei din consiliile de administratie ale intreprinderilor mari creste in
momentul de fatd numai cu jumatate de punct procentual; intrucat, in acest ritm scdzut,
vor fi necesari incd 50 de ani pentru ca in consiliile de administratie ale intreprinderilor
mari sa existe o reprezentare de cel putin 40% pentru fiecare gen;

intrucat camerele de comert si industrie si organizatiile, care reprezinta sindicate si
patronate, sunt departe de a atinge o reprezentare echilibrata intre barbati si femei,
reflectand slaba reprezentare a femeilor in cadrul organelor de conducere ale
intreprinderilor; intrucat, cu toate acestea, camerele de comert si industrie, precum si
organizatiile care reprezinta uniunile sindicale si angajatorii pot contribui la diseminarea si
schimbul de bune practici referitoare la aceasta chestiune;

. Intrucat depinde de factorii de decizie, atat la nivelul UE, cat si la cel al statelor membre,
st de intreprinderi ca obstacolele in calea intrarii femeilor pe piata muncii, in general, si in
cadrul organelor de conducere, in special, sa fie eliminate, sa se ofere sanse egale femeilor
pentru ca acestea sa poata avea acces la posturi de responsabilitate in vederea asigurarii
utilizarii eficiente a tuturor resurselor existente, sd se optimizeze fluxul de competente si
calitati ale femeilor si sa se exploateze la maximum potentialul uman de care beneficiaza
Uniunea, precum si sa se apere valorile fundamentale ale UE, tinand cont de faptul ca
egalitatea este un principiu fundamental;
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L. 1intrucat initiativele si masurile proactive care au fost adoptate de sectorul privat vizand un
grad sporit de reprezentare a femeilor, precum cele axate pe valorizarea resurselor umane
in cadrul intreprinderilor in vederea unei mai bune continudri a carierelor femeilor sau pe
crearea de retele in afara Intreprinderilor, incurajand participarea si promovarea femeilor
si schimbul regulat de bune practici, s-au dovedit utile si ar trebui Incurajate chiar daca ele
nu sunt Inca suficiente pentru a inversa distributia in cadrul intreprinderilor, si intrucat
femeile sunt, in continuare, subreprezentate la nivelul conducerii acestora;

M. intrucat Comisia a anuntat ca va prezenta masuri legislative pentru ca societdtile cotate la
bursa sd adopte masuri eficiente de atingere a unei reprezentari egale a femeilor si
barbatilor, in caz ca nu se reuseste acest lucru In urmatoarele 12 luni prin
autoreglementare,

1. saluta masurile anuntate de Comisie la 1 martie 2011, si in special intentia sa de a propune
in 2012 legislatie europeana in cazul in care intreprinderile nu reusesc s atinga din
proprie initiativa obiectivele de prezenta a femeilor in procent de 30% in consiliile de
administratie pana in 2015 si de 40% pana in anul 2020;

2. solicita intreprinderilor sa atingd pragul critic de prezenta a femeilor In procent de 30% in
randul membrilor organelor de conducere pana in 2015 si de 40% péana in 2020;

3. constata progresul net al reprezentarii femeilor in Norvegia de la adoptarea, in 2003, a

unei legislatii care impune un prag de 40% pentru reprezentarea atat a femeilor, cat si a
barbatilor in cadrul consiliilor de administratie ale societatilor care sunt cotate la bursa si
care beneficiaza de un efectiv ce depdseste 500 de salariati si care contine sanctiuni
eficiente n caz de nerespectare;

4. subliniaza ca li se cere intreprinderilor sa asigure un tratament egal si oportunitati egale
pentru femei si barbati la locul de munca si ¢, in acest scop, ar trebui adoptate masuri de
prevenire a oricarui tip de discriminare;

5. salutd cu caldura initiativele statelor membre, cum ar fi Franta, Tarile de Jos si Spania, de
fixare a unui prag de reprezentativitate a femeilor in cadrul organelor de conducere, care
trebuie respectat de intreprinderi si urmareste dezbaterile privind reprezentativitatea
femeilor 1n alte state membre, de exemplu Belgia, Germania si Italia; constata faptul ca
demonstrarea vointei politice este singura modalitate de grabire a procesului de adoptare
de masuri obligatorii, vizand sa contribuie la o reprezentare echilibratd a femeilor si
barbatilor in cadrul organelor de conducere ale intreprinderilor;

6. salutd Codul de guvernare corporativa din Finlanda, in baza caruia structurile decizionale
trebuie sa fie compuse atat din reprezentanti ai femeilor, cat si ai barbatilor si ca trebuie
facuta publica orice incalcare a acestei prevederi; constata ca, in urma acestui cod,
proportia femeilor prezente in structurile de decizie ale intreprinderilor finlandeze a ajuns
la 25% si cd, din momentul in care a fost anuntata introducerea codului respectiv,
proportia de societdti listate la bursa care au femei in consiliile de supraveghere sau de
administratie a crescut de la 51% la aproximativ 70%;

7. 1insista asupra faptului ca posturile din cadrul organelor de conducere ale intreprinderilor

PE458.776v02-00 6/16 RR\870040R0.doc

RO



10.

trebuie sa se bazeze pe competentele necesare, pe calificari si pe experienta si ca practicile
de recrutare in corporatii trebuie sa urmeze principiile transparentei, obiectivitatii,
incluziunii, eficacitatii, nediscrimindrii si egalitdtii de gen;

considera ca ar trebui luata in calcul introducerea unor norme eficiente de prevenire a
detinerii mai multor posturi in consiliile directoare, atat in scopul de a elibera posturi
pentru femei, cat si pentru a permite asigurarea eficacitatii si independentei membrilor
consiliului din Intreprinderile mijlocii si din cele mari;

subliniaza cd intreprinderile publice listate la bursa ar trebui sa ofere un exemplu si sa
implementeze o reprezentare echilibrata a femeilor si barbatilor in pozitii de conducere la
toate nivelurile;

invitd statele membre si Comisia sa implementeze noi politici care permit o mai mare
participare a femeilor la conducerea Intreprinderilor, si anume prin:

a. 1initierea unui dialog, care ar putea avea loc anual si care sd nu se limiteze la
chestiunea cotelor, cu organele de conducere ale marilor intreprinderi cu privire la
modalitdtile de crestere a reprezentarii femeilor;

b. sustinere acordata initiativelor care vizeaza evaluarea si promovarea egalitatii de gen
in cadrul comisiilor de recrutare si in domenii cum ar fi diferentele de salarii, clasificarea
ocupatiilor, instruirea sau modelele de cariera;

c. promovarea responsabilitdtii sociale la nivelul societatilor mari europene, care sd se
angajeze sa asigure responsabilitatea conducerii in ceea ce priveste femeile si serviciile
dedicate familiei;

d. sprijinirea masurilor culturale de orientare a femeilor tinere in mai mare masura spre
studii stiintifice si tehnologice, dupa cum a solicitat Consiliul economic si social al ONU;

e. introducerea unor masuri si structuri pentru furnizarea unor servicii de calitate si la
preturi accesibile, spre exemplu pentru ingrijirea copiilor, a celor in varsta si a persoanelor
cu dizabilitati, stimulente fiscale pentru intreprinderi sau alt tip de compensatii care sa
ajute femeile si barbatii angajati de intreprinderi s@ concilieze viata familiald cu viata
profesionala;

f. dezvoltarea capacitatilor individuale ale femeilor in cadrul intreprinderilor in vederea
pregdtirii eficiente a acestora pentru exercitarea functiilor de conducere la toate nivelurile,
cu ajutorul formarilor specifice si continue, precum si al altor masuri de nsotire
profesionald, cum ar fi sistemele speciale de mentorat si de formare a unor retele
profesionale;

g. dezvoltarea formarii in domeniul egalitatii de gen si al nediscrimindrii;
h. promovarea unor angajamente precise si cuantificabile din partea intreprinderilor;

1. incurajarea tuturor partilor interesate sa elaboreze initiative menite s schimbe
perceptia si autoperceptia femeilor in cAmpul muncii, astfel incat sd permita mai multor
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12.

13.

14.

15.

femei sa isi asume responsabilitati de conducere in chestiunile operationale ale
intreprinderii, nu numai in cele functionale; considera cd astfel de initiative ar trebui sa
vizeze incurajarea fetelor si tinerelor femei sa ia In considerare un spectru mai larg de
cariere, cu sprijinul profesorilor, al familiei si al diferitelor modele de rol si prezentarea
pozitiva Tn media europeana a unor femei in roluri de conducere;

j. identificarea unor modalitati de crestere a reprezentdrii femeilor care provin mai ales
din grupuri subreprezentate, cum ar fi femeile provenite din mediu de imigranti sau de
minoritati etnice;

subliniaza problema platilor diferentiate in cadrul intreprinderilor si, indeosebi, diferentele
dintre salariile femeilor din pozitiile de conducere si cele ale barbatilor din aceste pozitii;
invitd statele membre si Comisia sa adopte masuri in vederea rezolvarii inegalitétilor
persistente in remuneratii, legate de stereotipurile traditionale care afecteaza evolutia
profesionald si sunt responsabile partial de subreprezentarea femeilor la nivelul
structurilor de conducere;

considerd, mai ales, ca societatilor care au obligatia sa prezinte forma integrald a
conturilor de profit si pierderi, ar trebui sa li se ceara sa ajunga la o reprezentare
echilibrata a femeilor si barbatilor in consiliile lor, intr-un interval rezonabil de timp;

incurajeaza companiile sa adopte si sd implementeze coduri de guvernare corporativa care
sd promoveze egalitatea de gen la nivelul consiliilor societatilor, sa foloseasca presiunea
colegilor pentru a influenta din interior organizatiile si a implementa regula ,,respectd sau
explicd”, obligdndu-le sa furnizeze explicatii de ce nu exista cel putin o femeie in consiliul
respectiv;

considera ca statele membre si Comisia ar trebui sa elaboreze initiative menite sa asigure
o distribuire mai echitabila a sarcinilor de ingrijire in familie si a responsabilitétilor, nu
numai din interiorul familiei, ci si Intre familie si societate, precum si reducerea
diferentelor de salarizare dintre barbati si femei obisnuita pentru aceeasi munca; considera
ca ar trebui adoptate masuri specifice in vederea:

a. rezolvdrii problemelor legate de accesul la structurile de ingrijire a copiilor, care ar
trebui sa fie acceptabile ca pret, fiabile si la nivel local;

b. introducerii de programe flexibile de munca pentru a consolida capacitatea
organizationald si a maximiza contributia femeilor; astfel de practici trebuie sprijinite si
trebuie sa beneficieze de cooperarea mai multor sectoare la nivelul fortei de munca; prin
urmare, la nivelul conducerii trebuie schimbate atitudinile culturale si principiile
traditionale privind rezultatele pozitive in afaceri si trebuie formate noi moduri de gandire
privind rolul femeilor si al barbatilor in societate, planificarea sustenabila a fortei de
muncd, capitalul social sustenabil precum si responsabilitatea n fata comunitatii;

incurajeaza conducerea superioard din societatile mari sd creasca nivelul de constientizare
a personalului in legaturd cu traseele profesionale ale barbatilor si femeilor, implicandu-i
personal in programe de monitorizare si de sprijinire a carierei pentru numirea femeilor in
posturile de conducere 1n societatile respective;
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16. solicita Comisiei:

a. sd prezinte, cat mai curand posibil, o situatie completa a reprezentarii femeilor in
cadrul tuturor tipurilor de Intreprinderi din UE, precum si masurile, obligatorii sau
facultative, luate de sectorul economic si masurile recent adoptate de statele membre in
vederea majordrii acestei reprezentari;

b. in momentul finalizarii acestui studiu si in cazul in care masurile adoptate de
intreprinderi si de statele membre se dovedesc a fi inadecvate, sa propuna legislatie pana
in 2012, inclusiv cote, pentru a creste reprezentarea femeilor in cadrul organelor de
conducere ale intreprinderilor la 30% pand in 2015 si la 40% péana in 2020, tindnd seama
de competentele statelor membre si de particularitatile economice, structurale (cum ar fi
marimea intreprinderilor), juridice si regionale ale acestora;

17. invita Comisia s prezinte o foaie de parcurs care sa identifice obiective specifice,
masurabile si fiabile, care trebuie indeplinite pentru a obtine o reprezentare echilibratd in
intreprinderile de toate marimile si solicitd Comisiei s elaboreze un ghid dedicat, in
special, intreprinderilor mici si mijlocii;

18. invita Comisia sa creeze un site de internet dedicat bunelor practici in acest domeniu,
destinat diseminarii si schimbului de bune practici; subliniaza importanta stabilirii unei
strategii de comunicare pentru a informa in mod eficient publicul si partenerii sociali cu
privire la semnificatia acestor masuri; invitd, prin urmare, Comisia si statele membre sa
lanseze campanii de informare directionate;

19. incredinteazd Presedintelui sarcina de a transmite prezenta rezolutie Consiliului, Comisiei
si guvernelor statelor membre.
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EXPUNERE DE MOTIVE

Tema ,,Femeile si conducerea intreprinderilor” este recurenta si reflectd problemele si
provocdrile aparute in cadrul societdtii noastre moderne. Pe de o parte, aceastd tema vasta
inglobeaza toata problematica legata atit de femei, cat si de lumea muncii, in ceea ce priveste
accesul pe piata muncii, paritatea si echitatea, concilierea vietii profesionale cu viata de
familie, ambitiile personale, stereotipurile culturale si, pe de alta parte, ridica o problema mai
generala, si anume cea a contributiei resurselor umane la cresterea economica si la
competitivitate. Aceastd tema reflecta prin excelentd noua situatie a femeilor contemporane in
lumea moderna.

Obiectivul care ne motiveaza este acela de a permite femeilor competente si calificate accesul
la locuri de munca care, in prezent, sunt greu accesibile pentru acestea.

Audierea publicd pe aceastd tema, care s-a desfasurat la 27 octombrie 2011 in cadrul
Parlamentului European, a fost, din multe puncte de vedere, fructuoasa, prezentand si
asigurand raspunsuri pentru mai multe dintre aceste probleme, permitand mai ales o dezbatere
intre femeile care provin atat din sectorul privat, cét si din lumea politica sau care apartin
diferitelor retele de femei care ocupa posturi in cadrul organelor de conducere ale
intreprinderilor.

Mesajul clar care a reiesit din aceasta audiere publica si pe care se va baza raportul nostru este
cel potrivit caruia este imperios necesar ca, de acum inainte, s se elibereze potentialul
femeilor si energia creatoare a acestora si sa se puna in valoare talentele de administrare,
spiritul intreprinzator, simtul comunicarii si al compromisului, precum si buna evaluare a
riscurilor de care dau dovada femeile.

Cifrele sunt astizi elocvente. In pofida anumitor variatii in functie de statele membre ale
Uniunii Europene, constatarea este identicd: reprezentarea femeilor in posturi de conducere in
cadrul intreprinderilor, atat in cadrul conducerii intreprinderilor in sens strict, cat si in diferite
adundri care indeplinesc functii de conducere, este scazuta. Din nefericire, cifrele sunt, de
asemenea, neconcludente 1n alte domenii din lumea intreprinderilor, in care femeile sunt, de
asemenea, subreprezentate (de exemplu, in organizatiile sindicale sau patronale), dar, In acest
raport, nu ne vom axa decét pe reprezentativitatea femeilor in cadrul organelor de conducere
din intreprinderile mijlocii si mari si pare oportun sd se observe — fara sa intarziem asupra
acestuia — faptul cd aceasta chestiune se asociaza cu cea a diferentei dintre salarii pe motive
de gen (,,gender pay gap”).

O buna gestiune a resurselor umane ar trebui sa respecte logica economica, pe de o parte, si
etica sociald, pe de alta parte, ca raspuns la contextul social si la dezvoltarea personala,
punand in valoare conservarea resurselor. Dat fiind numarul ridicat de femei care au urmat
studii superioare, ar trebui, prin urmare, ca acesta sa fie reflectat printr-un nivel ridicat de
femei care ocupd posturi de conducere in cadrul intreprinderilor.

Ar pérea, in schimb, ca nivelul tot mai ridicat In cadrul ierarhiei intreprinderii este invers

proportional cu prezenta femeilor, ceea ce reprezinta a priori o contradictie, avand in vedere
faptul ca femeile lucreaza in numar mare in posturi de debutant sau de conducere de nivel
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mediu. In consecintd, trebuie sa reactiondm urgent pentru a preveni o pierdere de talente si de
competente ale potentialului uman in cadrul Uniunii Europene.

Studiile! au aratat ca prezenta si integrarea femeilor in cadrul si la nivelul superior al unei
intreprinderi favorizeaza performanta, contribuie la eficienta intreprinderii si aduce rezultate
economice mai bune si beneficii.

In prezent, 10% dintre membrii consiliilor de administratie ale celor mai mari societati cotate
la bursa din Uniunea Europeana sunt femei si acestea reprezinta numai 3% dintre presedintii
acestor consilii’. Situatia actuald nu evolueaza sau evolueaza foarte lent.

Am dorit deci sd examinam datele actuale, sa incercam sa Intelegem, in masura posibilului,
motivele care justifica aceste cifre, sa incercdm sa identificam atat obstacolele din calea
promovarii femeilor in posturi de nivel ierarhic superior in cadrul Intreprinderilor, cat si
bunele practici si modelele de urmat, precum si sa propunem, in cele din urma, anumite idei n
vederea remedierii acestei situatii a subreprezentativitatii femeilor in posturile de
responsabilitate. Intr-adevir, au fost deja lansate initiative de citre unele intreprinderi sau
retele profesionale, dar multe dintre acestea se dovedesc astdzi invechite sau insuficiente.
Astfel, este vorba despre gasirea unor mijloace de a actiona.

Subiectul a fost evocat recent in cadrul Forumului de la Davos din 20113, intr-un studiu
desfasurat in cele mai mari intreprinderi mondiale din 20 de tari si 16 sectoare, in cadrul
caruia au fost examinate practici si politici puse 1n aplicare de intreprinderi in vederea
reducerii inegalitatilor dintre femei si barbati. Au fost examinati cativa factori cheie:
identificarea obstacolelor; echilibrul intre viata profesionald si viata de familie; masurile luate,
cum ar fi stabilirea de obiective; formare In domeniul managementului pentru femeile care
ocupd posturi de conducere; si impactul crizei. Scopul analizei este evaluarea nivelurilor
actuale de participare si adoptarea, de catre intreprinderi, de politici In materie de egalitate.

Reiese din acest studiu faptul ca majoritatea intreprinderilor incluse in analiza (64 %), atat
cele care beneficiazd de o buna reprezentativitate a femeilor in cadrul organelor de conducere,
cat si cele afectate de subreprezentativitate, nu au lansat nicio initiativa proactiva in vederea
imbunatatirii acesteia.

Cum se explica aceasta reprezentativitate redusa a femeilor in varful ierarhiei marilor
intreprinderi? Elementele de raspuns sunt numeroase.

Existd factori inerenti conditiilor de angajare in general, care constituie obstacole in calea
evolutiei femeilor in cadrul intreprinderilor. Printre acesti factori putem cita mai ales
concediul de maternitate, problema reconcilierii vietii de familie cu viata profesionald,
intreruperea activitatii profesionale, chestiunea flexibilitatii programelor de lucru si lipsa de
facilitati puse la dispozitia parintilor (crese, gradinite etc.). La acesti factori se adauga accesul
dificil pentru femei la programele de tutorat si insotire profesionald, dar si criza economica,

I Raportul Mc Kinsey ,,Women Matter” (Femeile conteaza) 2010.

2 Comisia Europeand, DG Ocuparea fortei de muncé, Afaceri Sociale si Incluziune - More women in senior
positions. Key to economic stability and growth, (Mai multe femei in posturi de responsabilitate. O cheie pentru
stabilitatea si cresterea economicd), ianuarie 2010.

3 Raportul ,,Corporate Gender Gap” (Diferenta de gen la nivel corporativ) 2010.
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care, in anumite tari, a afectat femeile intr-un mod mai sever. Concomitent, constatam
persistenta stereotipurilor culturale sexiste traditionale si o lipsa de motivare a femeilor in
vederea depasirii diferitelor provocari cu care se confruntad pentru a promova in cariera.

Pentru a depasi aceste obstacole, trebuie, mai ales in exteriorul intreprinderii, sa se dezvolte
retelele existente de femei cu functii de director din Intreprinderi si sa se incurajeze
participarea femeilor la acestea. Respectivele retele permit femeilor cu functii de conducere
din Intreprinderi sd efectueze schimburi de opinii i experiente cu persoanele care au avut un
parcurs profesional similar cu al lor, ceea ce se dovedeste adesea benefic, sa ridice probleme
comune $i sd propunad solutii pentru problemele legate de gestiunea carierei lor. Acest fapt are
drept consecintd consolidarea increderii acestora in ele Insele si convingerea acestora in ceea
ce priveste asumarea de riscuri in cadrul intreprinderii in vederea promovdrii carierei lor. In
cadrul intreprinderii, este important ca, pe viitor, sd se dubleze eforturile in ceea ce priveste
posibilitatile de formare continud si specializata, de programe rapide de formare (,,fast-
track”), de tutorate sau de monitorizare personalizati a carierelor, oferite femeilor. In acelasi
timp, ar fi intelept din partea Intreprinderilor sa prioritizeze o politicd ce vizeaza asigurarea
echilibrului in ceea ce priveste nivelul de reprezentare al barbatilor si femeilor, fapt ce ar
putea insemna, spre exemplu, recrutarea femeilor in posturi decizionale sau incurajarea
acestora sd aplice pentru pozitii ce incumba o responsabilitate sporita.

De asemenea, trebuie luate in considerare motivele legate de desemnarea membrilor
consiliilor de administratie. In majoritatea tarilor, membrii consiliilor de administratie sunt in
mod traditional cooptati si, dat fiind faptul ca femeile se afla in minoritate in anumite sectoare
economice si in anumite tipuri de locuri de munca, devine, astfel, foarte dificil sa li se
garanteze o prezenta reprezentativi. In cele din urma, si aici, din cauza crizei economice,
reforma modalitatii de desemnare a membrilor consiliilor de administratie nu a fost o
prioritate.

Desigur, la aceasta trebuie addugate normele, practicile generale din tarile vizate, diferitele
culturi ale intreprinderilor existente in cadrul Uniunii Europene, diferentele de structurd in
ceea ce priveste organele de conducere in cadrul intreprinderilor (consiliu de administratie
si/sau de supraveghere), absenta unei monitorizari periodice a politicilor de personal si de
schimb de bune practici intre intreprinderile europene.

Intreaga analiza conduce la constatarea potrivit cireia promovarea unei reprezentativititi mai
mari a femeilor trebuie, pe viitor, sd constituie o necesitate neconditionatad pentru
intreprinderi. Intr-adevar, acestea trebuie sa puna in aplicare dispozitive care incurajeaza
femeile care aspird la posturi de conducere, mai ales prin intermediul majorarii oportunitatilor
de carierd, a perspectivelor in cadrul intreprinderii.

In cele din urma, pare a fi esential ca intreprinderile sa stabileasci obiective (, target-setting)
in vederea unei participari feminine crescute, in paralel cu recrutarea de femei in posturi de la
varful ierarhiei intreprinderilor, astfel incat sa se promoveze egalitatea si diversitatea si sa se
obtina avantaje de pe urma inteligentei umane.

Mai multe state membre au incercat sa aduca solutii pentru a remedia aceasta participare

scazutd a femeilor la ocuparea posturilor de conducere din cadrul intreprinderilor. In urma
legii franceze care impune cote in cadrul consiliilor de administratie ale intreprinderilor, care
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a fost recent adoptata si prevede, pand in 2015, un prag de 40% al prezentei feminine in cadrul
consiliilor de administratie ale societatilor cotate la bursa si care au peste 500 de salariati si o
cifrd de afaceri anuala ce depaseste 50 de milioane de euro, Italia a propus, la randul sau, o
lege referitoare la cotele din cadrul consiliilor de administratie, in vreme ce in Spania, legea
privind cotele dateaza din anul 2007 si prevede, de asemenea, atingerea, pand in 2015, a unui
procent de 40% 1n ceea ce priveste reprezentarea femeilor.

Alte tari au lansat dezbaterea cu privire la aceastd chestiune spinoasa: in Regatul Unit,
guvernul a Insarcinat un deputat sd elaboreze un studiu privind problematica diferentei de
salariu pe motiv de gen (,,gender pay gap”) si solutiile care ar putea fi aduse acesteia. In acest
context, problematica slabei reprezentari a femeilor in posturi de conducere a fost ridicata,
deschizand astfel dezbaterea privind aceastd chestiune. Térile de Jos si Belgia au analizat, de
asemenea, aceasta problematica si, in prezent, discutiile sunt in curs de desfasurare. in
Germania, Ministrul federal pentru familie, Kristina Schréder, a afirmat ca doreste ca prezenta
femeilor in consiliile de administratie ale intreprinderilor sa atinga pragul de 20% pana in
2015 si cd neatingerea acestui nivel ar trebui sa aiba drept consecinta adoptarea unei legislatii
obligatorii care sa prevada cote. Ministrul justitiei din landul Bavaria, Beate Merk, s-a
pronuntat, de asemenea, in favoarea introducerii de cote, care trebuie stabilite in cvorum si
vizeazd un interval cuprins intre 15% si 20 %, pentru a atinge, in cele din urma, un nivel de
40%.

Modelul norvegian

Norvegia reprezintd o referinta dat fiind faptul ca a fost prima tara care a adoptat o legislatie
ce fixeaza cote 1n vederea cresterii, In mod semnificativ, a reprezentativitatii femeilor in
cadrul organelor de conducere ale intreprinderilor.

Legislatia pusa in aplicare in anul 2003 a Intdmpinat, la inceput, multa rezistenta.

La initiativa, nu a ministrului egalitdtii, ci a ministrului comertului si industriei, legislatia a
obligat intreprinderile sd se conformeze obiectivului privind un procent minim de 40% de
femei care ocupa functii in cadrul consiliilor de administratie ale societatilor cotate la bursa,
cu riscul penalizarilor/dizolvarii in cazul nerespectarii acestuia. Aceasta legislatie a cunoscut
rezultate tangibile.

O legislatie similard a fost, de asemenea, adoptata in Quebec.

Eficacitatea masurilor existente — in ce directie sa ne concentram eforturile?

Deutsche Telekom este un exemplu unic de initiative ale marilor Intreprinderi ce vizeaza
cresterea numarului de femei in cadrul consiliilor de administratie din Germania: Tn mod
voluntar, intreprinderea si-a fixat drept obiectiv atingerea cotei de 30% pana in anul 2015.
Aceasta tentativa inovatoare a cunoscut rezultate concludente si a fost distribuita, intr-o
masura mai mare, in sectorul economic.

Codurile de conduita ale intreprinderilor

Studii recente au aratat cd mai multe tari au sporit iTn mod semnificativ nivelul de participare a
femeilor in cadrul organelor de conducere, introducand coduri de conduita ale intreprinderilor
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(de exemplu, Portugalia, Italia, Grecia, Belgia, Spania si Franta)'.

Ce masuri trebuie intreprinse?

Date fiind slabele rezultate ale eforturilor de pana acum si ritmul lent al schimbarii, este
necesard o forma sau alta de inceput abrupt; prin urmare, trebuie pornite discutiile cu lumea
intreprinderilor in fiecare tard si la nivel european, pentru a depasi actualul impas.

Guvernele ar trebui sa acorde atentie Imbunatatirii participarii femeilor si credrii unui cadru
propice. Prin urmare, trebuie sa fie prezentat intreprinderilor un ghid practic pentru a incuraja
participarea femeilor, trebuie sa fie pregétitd o foaie de parcurs si sa fie stabilite obiective
cantitative care sa fie indeplinite In termene realiste.

Cotele ar putea, eventual, sa fie luate Tn considerare, ulterior dovedirii utilitatii lor: intr-
adevdr, adoptarea, in diferite tari, de legi care impun cote sau, in anumite cazuri, de initiative
politice inaintea adoptarii unei legi, a contribuit la o crestere netd a gradului de
reprezentativitate a femeilor Tn cadrul organelor de conducere ale intreprinderilor. Cu titlu de
exemplu, putem cita aici Franta care, in anul 2008, prezenta un procent de 7,6% de femei in
posturi de conducere, iar in 2010, cand legea se afla in curs de pregatire, avea un procent de
11,9%. Legislatia ar fi avut aici un efect convingator care ar fi determinat intreprinderile sa ia
masuri voluntare in mod proactiv in vederea atingerii obiectivelor stabilite in lege. Acelasi
fenomen poate fi constatat in Italia, unde dezbaterile privind legislatia referitoare la cote sunt
in curs de desfasurare: 2,1% dintre femei ocupau posturi de conducere in anul 2008, iar in
2010 procentul de femei care se aflau in cadrul organelor de conducere atinsese 3,9%. In
Spania, nivelul de reprezentativitate a femeilor a fost de 6,6% 1n 2008 si de 11% in anul
20102. Chestiunea rimane in suspans, iar proiectul de raport vizeaza demararea dezbaterii
privind oportunitatea unei asemenea masuri, precum si alte masuri conexe.

Cu toate acestea, trebuie subliniat faptul ca o lege privind cotele trebuie sa raspundda in mod
obligatoriu anumitor conditii prealabile esentiale’, cum ar fi:

— o strategie clara de aplicare a legislatiei obligatorii;

— prevederea de resurse financiare care trebuie eliberate n acest scop;

— politici de reconciliere intre viata profesionala si viata de familie;

— vointa politica clara;

— datele-limita care trebuie stabilite;

— crearea unei baze de date privind femeile care fac cariera in intreprinderi, cu profiluri
personalizate;

— formarea femeilor profesioniste in vederea promovarii acestora in posturi de conducere,
precum si alte politici de incurajare.

In vreme ce cotele ar asigura o mai buna reprezentare a femeilor in posturile de conducere din
cadrul marilor companii, eforturile noastre ar aborda, astfel, intreprinderile in ansamblul lor,
deoarece prezenta femeilor la fiecare nivel al structurii Intreprinderilor este esentiald pentru

I EuropeanPWN [Professional women’s Network] Boardwomen monitor 2010.

2 EuropeanPWN [Professional Women’s Network] BoardWomen Monitor2010.

3 Raportul CWDI 2010 - Corporate Women Directors International — ,,Accelerating Board Diversity Globally”
(Intensificarea diversitatii din cadrul consiliilor de administratie la nivel global).
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asigurarea echilibrului de gen in cadrul consiliilor de administratie.

Pozitia Comisiei Europene

Comisia Europeana s-a pronuntat in favoarea promovarii prezentei femeilor in cadrul
consiliilor de administratie, stabilind drept obiectiv un procent de 30% de femei care sa fie
prezente 1n consiliile de administratie Tn 2015 si de 40% pentru anul 2020, pe baza masurilor
voluntare si a autoreglementirii. in cazul in care se dovedeste ca aceastd abordare nu produce
rezultate convingatoare, se va lua in considerare recurgerea la initiative specifice la nivelul
Uniunii. Comisia si-a intensificat recent activitatile In acest domeniu: la momentul redactarii
acestui raport, era programata pentru 1 martie 2011 o reuniune cu femeile care ocupa posturi
de conducere in marile companii, in aceeasi lund urmand sa fie publicat un document de lucru
al serviciilor Comisiei, care sa descrie situatia actualad din statele membre.

Asteptam, prin urmare, propuneri concrete in materie din partea Comisiei Europene, care sa
raspunda nevoilor femeilor in posturi care implica responsabilitate din cadrul intreprinderilor,
in vederea asigurarii, pentru acestea, a unor perspective mai bune de cariera, dar care sa
satisfaci si nevoile economiei europene. In acest sens, este obligatorie luarea in considerare a
diversitatii care existd in acest domeniu in cadrul Uniunii Europene, atat la nivelul structurilor
intreprinderilor, cat si la nivelul reprezentativitatii femeilor.
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