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1. DEFINICAO DO PROBLEMA

Na Unido Europeia, os conselhos de administracdo das empresas caracterizam-se por um
desequilibrio persistente e manifesto entre homens e mulheres, como demonstra o facto de so
13,7% dos cargos de administrador serem atualmente ocupados por mulheres. Apenas 15%
dos administradores ndo-executivos na UE sd0 mul heres.

Os dados revelan que, embora as mulheres possuam nd sO as habilitacdes’ e as
competéncias profissionais’ necessdrias para ocupar 0os mais atos 6rgdos de decisdo
econémica, caso manifestem simultaneamente a vontade® e a disponibilidade’ para tal, a
partida est&o sistematicamente em desvantagem em relacéo aos homens para atingir 0s cargos
de topo na direcdo das empresas. As mulheres confrontam-se com obstaculos enraizados na
conducdo das empresas e na cultura empresarial quando tentam concretizar todas as suas
potencialidades profissionais. As atuais praticas de recrutamento para cargos de administracéo
sdo caracterizadas por um elevado grau de opacidade, o que contribui para esses obstacul os,
afetando assim o correto funcionamento do mercado de trabalho relativamente aos cargos de
chefia das empresas no conjunto da UE.

A sub-representacdo das mulheres nos conselhos de administracéo das empresas cotadas em
bolsa na UE constitui uma oportunidade perdida de valorizar plenamente o capital humano da
Unido, pois os efeitos externos positivos relacionados com uma presenca acrescida de
mulheres nos conselhos de administracdo das empresas, que se fazem sentir em toda a
economia, sdo atual mente desperdicados.

Em primeiro lugar, o desequilibrio entre homens e mulheres nos conselhos de administracéo
de empresas cotadas na UE constitui uma oportunidade perdida a nivel das proprias empresas.
Muitos indicadores sobre 0 governo das sociedades apontam para os beneficios de um maior
equilibrio de géneros nos conselhos de administracdo das empresas. Existem muitos indicios

Quase 60% dos licenciados de universidades da UE sdo mulheres. Ver Eurostat, Tertiary students
(ISCED 5-6) by field of education and sex [educ_enrl5], 20009.

As mulheres representam cerca de 45% das pessoas empregadas no conjunto da UE. Ver Eurostat,
Employment by sex, age groups and nationality [Ifsg_egan], 3.° trimestre de 2011.

Os estudos revelam que 83% das profissionais de nivel intermédio tém manifestado um forte desgjo de
progressdo nas empresas. Ver

http://www.mckinsey.com/Client_Service/Organization/Latest thinking/Unlocking_the full_potential..

Ao contrario da convicgdo normalmente veiculada de que existe falta de mulheres qualificadas para
ocuparem cargos nos consel hos de administracdo das empresas, uma base de dados criada em 2012 por
escolas de gestéo europeias demonstra a aptiddo e a disponibilidade de mais de 7000 mulheres para
ocuparem cargos nos consel hos de administracéo das empresas cotadas em bolsa. Ver

http://gall ery.mail chimp.com/3ad8134be288a95831cc013aa/files/2012 5 Commissioner Reding_Initiative.pdf.
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de que as empresas com um melhor equilibrio neste dominio sGo mais rentaveis, e que as
diferencas sdo significativas em termos estatisticos, sob condicdo de que o nivel de
representacdo feminina nos conselhos de administragdo seja suficientemente elevado para
influenciar os comportamentos na tomada de decisdes.

Em segundo lugar, a sub-representacdo das mulheres tem repercussdes negativas na economia
em termos mais gerais. Contribui para a disparidade de emprego entre homens e mulheres,
gue inclui ndo sO a representacdo desigual dos dois sexos aos diferentes niveis de
responsabilidade nas empresas, por exemplo nos cargos de direcdo intermédios, mas também
a participagdo desigual de homens e mulheres no mercado de trabalho no seu conjunto.
Alimenta, assim, as disparidades salariais entre homens e mulheres: no conjunto da UE, as
mulheres continuam em média a ser pior remuneradas cerca de 16% do que os homens,
diferenca esta que ainda é mais acentuada nas empresas cotadas em bolsa. Além disso,
guando a taxa de emprego e o nivel de salario das mulheres sdo menos elevados, tal significa
uma menor rendibilidade da educacdo para as proprias pessoas e para o setor publico, facto
gue tem igualmente consequéncias sobre o produto interno bruto (PIB) da UE.

Proporcionar condi¢bes as mulheres para ocuparem cargos de direcdo e, desse modo,
aproveitar plenamente o capital humano, serd determinante para enfrentar os desafios
demogréficos da Unido, para competir com éxito numa economia globalizada e para assegurar
a UE uma vantagem comparativa em relacdo aos paises terceiros. Trata-se de um meio
indispensavel para relancar o crescimento econdmico tal como previsto na Estratégia Europa
2020. Este ponto de vista foi igualmente confirmado pela consulta publica, que demonstrou a
existéncia de um consenso entre as partes interessadas sobre o facto de que proporcionar
condicdes as mulheres para ocuparem cargos de direcdo € importante tanto para o
desempenho das empresas como para 0 crescimento econdmico. Embora essa necessidade e
as vantagens econdémicas de uma maior diversidade entre homens e mulheres a nivel da
populacdo ativa sejam reconhecidas, 0os mercados ndo conseguem progredir nesse sentido.
Esta incapacidade do mercado pode ser explicada pela tendéncia verificada em grupos muito
homogéneos de néo alterarem a sua composi¢do, devido a aversdo a trabalharem com pessoas
com formagéo diferente ou de outro sexo, associando-se de preferéncia a pessoas do seu
proprio grupo.

O ndmero insuficiente de mulheres a ocuparem atuamente cargos nos conselhos de
administracdo cria um circulo vicioso que perpetua a sua sub-representacéo a nivel datomada
de decisdo. A composicado atual dos conselhos de administracdo influencia, de facto, a atitude
de uma empresa em relacdo aigual dade entre os sexos e tende a dissuadir a nomeacdo de mais
mulheres para os conselhos de administragdo. A falta de mulheres nos conselhos de
administracdo também implica a falta de mentores, patronos e modelos de referéncia que
poderiam facilitar a progresséo da carreira das mulheres, preparando aquelas que possuem um
maior potencial de chefia paraintegrarem esses 6rgaos.

N&o obstante duas recomendacBes do Conselho (publicadas em 1984 e 1996), varias
iniciativas legisdativas e ndo legidativas dos Estados-Membros, bem como numerosas
tentativas de autorregulagdo, a representacdo das mulheres nos conselhos de administracéo
das empresas cotadas em bolsa aumentou apenas um pouco mais de 5% em 2003 para 13,7%
em 2012. Prevé-se que aumente mais ou menos ao mesmo ritmo, para atingir 20,4% em 2020.
Existe um amplo consenso entre as partes interessadas de que € necessario tomar medidas
para obter progressos mais rapidos.
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Além disso, regulamentacfes divergentes ou a falta de regulamentac&o a nivel nacional criam
obstaculos ap mercado interno, impondo as empresas europeias cotadas em bolsa exigéncias
divergentes em matéria de governo das sociedades. Essas divergéncias podem causar
dificuldades préticas as empresas cotadas que exercem atividades transfronteiricas, bem como
aos candidatos a cargos de decisdo. Na maioria dos Estados-Membros, a atual opacidade dos
procedimentos de selecdo e os critérios relativos as qualificactes exigidas para os cargos de
decis@o congtitui um obstéculo considerdvel a uma maior diversidade nos conselhos de
administracdo e afeta negativamente as carreiras dos candidatos a esses cargos, a sua
liberdade de circulag&o, bem como as decisdes dos investidores.

2. SUBSIDIARIEDADE E PROPORCIONAL IDADE

A igualdade entre homens e mulheres € um dos objetivos fundamentais da UE, tal como
refletido nos seus Tratados (artigo 3.°, n.° 3, do TUE), e na Carta dos Direitos Fundamentais
(artigo 23.9). Nos termos do artigo 8.° do TFUE, narealizagcdo de todas as suas agoes, a Unido
terd por objetivo eliminar as desigualdades e promover a igualdade entre homens e mulheres.
O artigo 157.%, n.° 3, do TFUE confere a Uni&o Europeia o direito de agir no dominio da
igualdade de tratamento entre homens e mulheres em matéria de emprego e de trabal ho.

As disparidades crescentes entre os Estados-Membros que se observam atuamente na
representacdo das mulheres nos conselhos de administracdo das empresas cotadas em bolsa
devem-se ao facto de que, embora agueles possam adotar medidas para contrariar a menor
representacdo das mulheres na tomada de decisdes econdmicas, muitos deles ndo revelam
gualquer vontade de o fazer ou confrontam-se com resisténcias quando o fazem. Por
conseguinte, os desequilibrios que existem no conjunto da Unido sO poder&o ser reduzidos se
for adotada uma abordagem comum e a possibilidade de alcancar a paridade entre homens e
mulheres, bem como o potencial de competitividade e de crescimento poderdo ser melhor
realizados através de uma agéo coordenada a nivel da UE em vez de iniciativas nacionais de
alcance, ambicdo e eficacia varidveis. Apenas uma medida adotada a nivel da Unido pode
assegurar a plena utilizagdo da reserva de competéncias que representam hoje as mulheres.
Por conseguinte, uma iniciativa a nivel da Unido neste dominio respeitaria plenamente o
principio da subsidiariedade.

A justificacdo para uma acdo da UE apenas existe na medida em que sga necessaria e
indispensavel para corrigir a persistente sub-representacéo das mulheres. A medida legislativa
terg, portanto, carater temporario, afim de ser conforme com o principio da subsidiariedade.

A acao proposta é conforme com o principio da proporcionalidade, umavez que se limita
a estabelecer objetivos e principios comuns. Num espirito da harmonizacdo minima, os
Estados-Membros teriam suficiente liberdade para determinar a melhor forma de realizar
esses objetivos comuns, tendo em conta as especificidades nacionais. Nenhuma medida
vinculativa da UE comprometeria a possibilidade de as empresas nomearem os membros mais
qualificados para os seus conselhos de administracdo. Essa medida respeitaria plenamente os
requisitos estabelecidos pela jurisprudéncia pertinente do Tribunal de Justica da Unido
Europeia (TJUE) relativamente as agOes positivas, cujo objetivo especifico consiste em
assegurar o respeito do principio da proporcionalidade.
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3. OBJETIVOS

Os obj etivos ger ais consistem em promover a igualdade entre homens e mulheres na tomada
de decisdes econdmicas e em utilizar plenamente o potencial de talentos existente, a fim de
obter a igualdade de representacdo entre homens e mulheres nos conselhos de administracéo
das empresas, contribuindo assim para a realizagcdo dos objetivos da Estratégia Europa 2020.
Tendo em conta as componentes subjacentes do problema, podem ser definidos dois objetivos
especificos: i) reduzir os obstéculos com que se confrontam as mulheres para ocupar cargos
nos conselhos de administracéo e ii) melhorar o governo das sociedades e 0 seu desempenho.
Tal conduziria a fixar um objetivo operacional que consiste na introducdo de uma meta
comum para a representacdo de cada sexo nos conselhos de administracdo das empresas
cotadas em bolsa, a atingir até 2020.

4, OPCOESDE ACAO

Tendo estabel ecido que era necessaria uma harmonizagdo minima das medidas para melhorar
a diversidade entre homens e mulheres nos conselhos de administracdo das empresas, a
andlise das opcles teve em conta os principios da subsidiariedade e da proporcionalidade,
bem como a coeréncia com a Carta dos Direitos Fundamentais da UE (a seguir designada
«Carta») e com outras politicas da Comissdo. Tal reflete-se simultaneamente na limitacdo do
ambito e do tempo a que uma eventua iniciativa ficaria sujeita. Aplicar-se-ia, portanto,
apenas as empresas cotadas em bolsa, com a excegdo importante das PME. As empresas
cotadas tém grande visibilidade e uma importancia econdmica fundamental. Além disso, a
presenca de mulheres nos seus conselhos de administragdo € uma das mais baixas em
comparagao com outras categorias que foram analisadas.

Como hip6tese de trabalho, o objetivo para as opgdes consideradas foi fixado em 40%. Esta
percentagem sSitua-se assim entre a «massa critica» minima que foi considerada necesséria
para obter efeitos duradouros sobre o desempenho dos conselhos de administracdo (30%) e a
plena paridade entre os sexos (50%). A data de cumprimento até 2020 permitiria harmonizar
0s esforgos para aumentar a proporcao de mulheres nos conselhos de administracéo das
empresas em toda a UE, tendo devidamente em conta as diferentes situagdes de partida dos
Estados-Membros.

4.1. Opcao 1: statu quo

Esta op¢do ndo implicaria qualquer nova agdo a nivel da UE; tratar-se-ia apenas de manter a
situagao existente.

4.2. Opcéo 2: medida juridicamente ndo vinculativa

Tratar-se-ia de uma recomendacdo ndo vinculativa dirigida aos Estados-Membros
convidando-os a adotarem as medidas adequadas para atingir, até 2020, uma representacéo de,
pelo menos, 40% de cada sexo nos consel hos de administragéo das empresas, a qual visaria 0os
administradores tanto executivos como nao-executivos das empresas cotadas em bolsa da
Uni&o.
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4.3. Opcdo 3. medida minima juridicamente vinculativa — objetivo fixado
unicamente par a os administrador es ndo-executivos

Esta op¢éo de uma medida legisativa vinculativa introduziria o objetivo quantificado de
atingir, pelo menos, 40% de representacdo de cada sexo nos conselhos de administracdo das
empresas até 2020, aplicavel unicamente a administradores ndo-executivos de empresas
cotadas em bolsa da Uni&o. Esta opcéo, tal como as duas seguintes, ndo abrangeria as PME e
teria um caréter temporério.

4.4. Opcéao 4: medida intermédia juridicamente vinculativa — objetivo fixado para os
administrador es ndo-executivos, acompanhado de um objetivo flexivel para os
administrador es executivos

Para adém da medida legidativa que fixa um objetivo quantificado de 40% para os
administradores ndo-executivos, esta opcdo introduziria a obrigacdo de fixar um objetivo
flexivel para os administradores executivos. Este Ultimo seria determinado pelas préprias
empresas cotadas em bolsa em fungdo da sua situacdo especifica.

45, Opcéo 5: medida maxima juridicamente vinculativa — obj etivos fixados para os
administrador es executivos e ndo-executivos

Esta opg&o introduziria um objetivo quantificado em matéria de diversidade entre homens e
mulheres nos conselhos de administracéo das empresas, devendo o nivel de representacéo ser,
até 2020, de pelo menos 40% para cada sexo, para os administradores executivos e
nao-executivos das empresas cotadas em bolsa na Uni&o.

5. AVALIACAO DO IMPACTO
5.1 Avaliagao da opgéo 1

Se né&o for adotada qualquer nova agéo, podem prever-se progressos lentos na prossecucao
dos objetivos gerais e especificos, devendo a proporcdo de mulheres nos conselhos de
administragdo das empresas atingir apenas 20,84% em 2020. Em seu resultado, esta opgéo
teria um impacto negligenciavel sobre os direitos sociais e fundamentais, ou mesmo um
impacto nulo sobre estes Ultimos, no que a UE diz respeito, dado que a Carta, por forga do seu
artigo 51.°, n.° 1, ndo seria aplicavel as medidas adotadas pelos Estados-Membros que néo
aplicam o direito da Uni&o.

O impacto sobre a disparidade de emprego entre homens e mulher es seria muito limitado,
uma vez que oS primeiros teriam sempre quatro vezes mais hipoteses do que as segundas de
ocupar um cargo num conselho de administracdo, e duas vezes mais hipéteses de ocupar um
cargo de chefia. A disparidade de salario entre homens e mulheres, que corresponde a
diferenca entre os salarios dos homens e das mulheres nas empresas cotadas, seria de 23,72%,
enguanto a taxa média de rendibilidade da educacéo seria de 18,2% para as proprias pessoas e
de 22,11% para o setor publico. O desempenho das empresas deveria Situar-se, em média,
em 10,78% de rendibilidade dos capitais proprios (ROE) para as empresas cotadas em bolsa
na UE-27.

Na medida em que o statu quo ndo implicaria qualquer ateracdo em matéria de
investimentos ou encargos administrativos, 0s custos correspondentes séo estimados em
zero.
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5.2. Avaliacéo da opcéo 2

Devido a sua natureza ndo vinculativa, esta opcdo deveria apenas fazer pender a balanca a
favor de uma agdo ndo vinculativa nos Estados-Membros que debatem atualmente esta
guestdo. Uma recomendacdo, a luz da experiéncia adquirida no passado, seria limitada nos
seus efeitos. A propor ¢ao de mulheres nos consel hos de administragdo das empresas cotadas
em bolsa deveria atingir 23,57% em 2020, o que representa um ligeiro aumento de 2,73
pontos percentuais em comparagao com a opgao 1. Teria um impacto bastante reduzido sobre
os direitos sociais e fundamentais, uma vez que os efeitos positivos associados a paridade
seriam infimos. Nos casos em que a recomendacdo fosse implementada e atingisse o seu
objetivo de aumentar a proporcéo de mulheres nos conselhos de administracdo das empresas,
reduzindo assim a diferenca gque existe entre homens e mulheres, contribuiria para promover a
igualdade de géneros e os direitos consagrados no artigo 15.° (liberdade profissional e direito
de trabalhar) e no artigo 23.° (igualdade entre homens e mulheres) da Carta. Na medida em
gue as medidas adotadas pelos Estados-Membros na sequéncia de uma recomendacdo devem
ser consideradas como medidas de aplicag&o do direito da Unido na acegdo do artigo 51.°, n.°
1, da Carta, os Estados-Membros deveriam assegurar que fosse o mais reduzido possivel o
impacto negativo sobre os direitos consagrados no artigo 16.° (liberdade de empresa) e no
artigo 17.° (direito de propriedade) da Carta.

Esta opcao teria repercussdes positivas moderadas na economia em geral, em termos de
reducdo das disparidades de emprego e de salério entre homens e mulheres e de aumento da
taxa média de rendibilidade da educacdo. Devido ao ligeiro aumento da propor¢do de
mulheres entre os administradores executivos e ndo-executivos, as caracteristicas gerais do
governo das sociedades ndo seriam muito afetadas. Com base numa estimativa prudente, o
desempenho das empresas em termos de rendibilidade dos capitais préprios devia aumentar
0,67% em comparacdo com os valores de referéncia, o que implicaria um beneficio liquido
suplementar de cerca de 4 mil milhdes de EUR para as empresas cotadas em bolsa.

Apenas os Estados-Membros que implementassem a recomendacgéo e, no caso de medidas
nacionais ndo vinculativas, apenas as empresas que respeitassem essas mesmas medidas
teriam de suportar os custos de investimento. Desta forma, os custos de investimento anuais
totais na UE sdo estimados em 3,7 milhdes de EUR para o periodo 2017-2020, e em 651 800
EUR para o periodo 2021-2030. Os encargos administrativos anuais médios associados a
obrigacdo imposta a todas as empresas em causa de comunicarem a composicao dos seus
conselhos de administrac@o elevar-se-ia a 115 000 EUR. Partindo do principio que todos os
Estados-Membros que adotariam medidas deveriam igualmente acompanhar 0s progressos
realizados, calcula-se que a média anual total dos custos de acompanhamento na UE seria de
93 000 EUR.

5.3. Avaliacéo da opcao 3

Com base na hipotese de pleno respeito do objetivo, esta opcao traduzir-se-ia num aumento da
propor ¢do de mulher es nos conselhos de administragcdo das empresas para 32,58% em 2020,
Ou sgja, um aumento concreto de 11,74 pontos percentuais em comparagdo com a opcao 1.
Tendo em conta que a propor¢cdo de mulheres entre os administradores ndo-executivos
atingiria 40%, esta opcdo teria um impacto consideravel sobre os direitos sociais e
fundamentais. Por conseguinte, os beneficios resultantes da paridade entre homens e
mulheres e que seriam sentidos ao nivel adequado, seriam bastante mais importantes. Esta
opcao teria um impacto positivo claro sobre aigualdade entre homens e mulheres e os direitos
conferidos pelos artigos 15.° e 23.° da Carta. Embora represente igualmente uma restricdo dos
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direitos enunciados nos artigos 16.° e 17.° da Carta, ao limitar o direito das empresas de
decidirem quem as gere e controla, essa restricdo continua a assegurar tais direitos, uma vez
gue deixa as empresas uma margem de apreciacdo suficiente para selecionar 0s
administradores mais qualificados, enquanto este instrumento sO afeta a composicéo global
homens-mul heres dos consel hos de administracéo das empresas. Por outro lado, considerando
gue esta opcdo sO abrange 0s membros nao-executivos desses Orgaos, apenas representaria
uma restricdo menor na medida em que esse cargo ndo implique fungdes de gestdo quotidiana
daempresa. Se as empresas nao forem capazes de encontrar mulheres igualmente qualificadas
para ocupar 0s seus conselhos de administragdo, ndo sdo obrigadas a atingir o objetivo
preconi zado.

Esta opcéo teria reper cussdes positivas na economia em geral, em termos de reducdo das
disparidades de emprego e de salério entre homens e mulheres, bem como de aumento da taxa
média de rendibilidade da educacdo. Teria um impacto positivo significativo sobre o governo
das sociedades, acompanhado de efeitos importantes sobre a dindmica dos conselhos de
administracdo. Além disso, o aumento do numero de mulheres nos conselhos de
administracdo teria um efeito benéfico visivel sobre o rendimento das empresas, uma vez
gue esta opc¢do implicaria beneficios liquidos muito superiores aos previstos para a opgao 2,
ou sgja, um aumento do rendimento liquido das empresas cotadas de cerca de 15,7 mil
milhdes de EUR, segundo uma estimativa prudente. As projecdes da rendibilidade média
indicam um aumento de 2,61% em comparacdo com os valores de referéncia.

Ao explorar plenamente a reserva de talentos disponivel, esta op¢éo necessitaria de custos de
investimento anuais totais no montante de 16,6 milhdes de EUR para o periodo 2017-2020 e
de 3 milhdes de EUR para o periodo 2021-2030. Por dltimo, implicaria encargos
administrativos anuais totais no montante de 124 000 EUR para a elaboracdo de relatorios
pelas empresas, enquanto os Estados-Membros suportariam custos anuais de 100 000 EUR de
acompanhamento dos progressos realizados.

5.4. Avaliacéo da opcao 4

Esta opc¢éo teria 0 mesmo impacto sobre os administradores ndo-executivos do que a opcéo 3.
No que diz respeito ao objetivo flexivel para os administradores executivos, parte-se do
principio de que cada empresa substituiria um homem por uma mulher entre estes
administradores (ficando inaterada a dimensdo média dos conselhos de administracéo). Tal
medida aumentaria consideravelmente a proporcdo de mulheres nos conselhos de
administragdo, elevando-a para 34,11% até 2020, ou sgja, quase duplicando 0 nimero de
mulheres no cargo de administrador executivo e aumentando o nimero global de 13,27 pontos
percentuais em comparacdo com a opcdo 1. Isto deve-se ao facto de que, para além do
objetivo de 40% para os administradores ndo-executivos, a presenca de mulheres entre os
administradores executivos aumentaria para 14,44%. Tal como para a opgao 3, esta opcao
também teria um consideravel impacto sobre os direitos sociais e fundamentais, pois os
beneficios associados a paridade entre homens e mulheres seriam 0s mesmos. Ora, sendo um
pouco mais ambiciosa do que a opcdo opcdo 3 no que diz respeito a dimensdo dos direitos
fundamentais, esta disposi¢do normativa minima, que incitaria as empresas a aumentarem a
proporcao de mulheres entre os seus administradores executivos promovendo, deste modo,
mais mulheres nos cargos de chefia, poderia ainda reforgar o impacto positivo sobre os
direitos consagrados nos artigos 15.° e 23.° da Carta. A opcdo 4 ndo aumentaria o impacto
negativo sobre os direitos enunciados nos artigos 16.° e 17.° da Carta, uma vez que cada
empresa serialivre de definir o seu préprio objetivo e determinar a medida das suas ambicoes.
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Esta opgéo teria reper cussdes positivas significativas na economia em geral, em termos da
reducdo das disparidades de emprego e de sal&rio entre homens e mulheres, bem como de
aumento da taxa média de rendibilidade da educacéo. Os indicadores relativos ao governo
das sociedades registaria melhores resultados com esta opcao. O desempenho das empresas
também seria significativamente melhorado. Os beneficios liquidos correspondentes
deveriam ainda aumentar, atingindo um resultado liquido suplementar das empresas cotadas
de cerca de 23,7 milhdes de EUR, segundo uma estimativa prudente, na medida em que a
rendibilidade média dos capitais proprios deveria progredir de 2,92% em comparacdo com 0S
valores de referéncia

Segundo esta opcao, os custos de investimento anuais totais sdo estimados em 18,3 milhdes
de EUR para o periodo 2017-2020 e em 3,5 milhfes de EUR para o periodo 2021-2030. Estes
custos de investimento ndo sdo certamente negligenciaveis, mas s8o0 muito modestos em
relacdo aos beneficios acima referidos para as empresas, quaisquer que sgam as
consideracdes de ordem macroecondémica. Os encar gos administrativos que pesam sobre as
empresas e 0s custos de acompanhamento suportados pelos Estados-Membros seriam do
mesmo nivel da opcdo 3, ou sga, 124 000 EUR e 100 000 EUR, respetivamente, dado que a
opcao 4 ndo impde obrigacdes suplementares em relagédo a opgdo 3.

5.5. Avaliacéo da opcao 5

Pressupondo que esta opcdo fosse plenamente implementada, seria a mais eficaz para
aumentar a propor cao de mulheres nos conselhos de administracéo. Essa proporcdo deveria
atingir 40% até 2020, tanto para os administradores executivos como para os administradores
nao-executivos (em comparacdo com a opcao 1, este aumento de 19,16 pontos percentuais a
nivel da administracdo implicaria uma progressdo de, respetivamente, 32,19 e 15,25 pontos
percentuais para os administradores executivos e ndo-executivos) Teria um grande impacto
sobre os direitos sociais e fundamentais, na medida em que os beneficios decorrentes da
paridade entre homens e mulheres seriam muito consideraveis. Permitiria transformar o clima
e a cultura de empresa de forma mais profunda e duradoura, produzindo assim os efeitos
positivos mais importantes para a situacdo das mulheres no mercado de trabalho. Em
contrapartida, a restricdo dos direitos previstos nos artigos 16.° e 17.° da Carta seria maior se
consideracOes relativas a paridade entre homens e mulheres limitassem a liberdade de escolha
das empresas em matéria de nomeacdo dos administradores executivos encarregados da
gestdo quotidiana da empresa e das principais transagdes comerciais. Contudo, esta restricéo
ndo parece ser desproporcionada, tendo em conta, nomeadamente, a importancia do objetivo
prosseguido, ou seja, a igualdade entre homens e mulheres tal como € reconhecida na Carta e
nos Tratados. Além disso, ta restricdo pode ser atenuada, uma vez que as empresas ndo
teriam de respeitar esse objetivo de igualdade de géneros quando ndo consigam selecionar, em
termos de qualificagdo igual, candidatos do sexo menos representado, por exemplo, nos
setores em que a propor¢éo de mulheres € particularmente baixa a nivel do pessoal e do
enquadramento, e em que as fungbes de administrador executivo exigem conhecimentos e
experiéncia especifica neste setor. Se escolherem esta opgéo, os decisores politicos devem ter
devidamente em conta o alcance das restri¢cdes no que diz respeito aos direitos fundamentais
dos acionistas.

Esta opcéo teria repercussdbes positivas muito significativas na economia em geral, em
termos da reducéo das disparidades de emprego e de salario entre homens e mulheres e de
aumento da taxa média de rendibilidade da educagdo. As medidas vinculativas, tanto para os
administradores executivos como nao-executivos, teriam um impacto muito significativo
sobre 0 governo das sociedades, enquanto o desempenho das empresas poderia registar um
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aumento médio dos capitais proprios de 3,95% em comparacdo com os valores de referéncia.
Tal implicaria um aumento do rendimento liquido das empresas cotadas de cerca de 23,7 mil
milhdes de EUR, segundo uma estimativa prudente.

No ambito da opcdo 5, é previsivel que os custos de investimento anuais totais na UE se
elevem a 26,5 milhdes de EUR para o periodo 2017-2020, apds o qual diminuiriam para 5
milhdes de EUR para o periodo 2021-2030. Estes custos de investimento ndo sdo certamente
negligenciaveis, mas sdo bastante modestos em relagdo aos beneficios acima referidos para as
empresas, quaisquer que sejam as consideragdes de ordem macroecondémica. Os encar gos
administrativos que pesam sobre as empresas e 0s custos de acompanhamento suportados
pelos Estados-Membros seriam do mesmo nivel das opcbes 3 e 4, ou sgja, 124 000 EUR e
100 000 EUR por ano, respetivamente.

6. COMPARACAO DASOPCOES

Todas as opgoes deveriam resolver as principais causas do problema e contribuir para reduzir
aos diferentes niveis, ou mesmo quebrar, o circulo vicioso que impede as mulheres de
participarem nos conselhos de administragdo das empresas. Resulta da comparagcdo do
impacto das diferentes opgdes que (i) as medidas vinculativas sdo mais eficazes para atingir
os objetivos do que medidas ndo vinculativas, (ii) as medidas que visam tanto os
administradores executivos como 0s ndo-executivos sao mais eficazes do que medidas apenas
dirigidas a um grupo e (iii) as medidas vinculativas produzem mais beneficios para a
sociedade e a economia do que medidas ndo vinculativas.

Paralelamente, as medidas vinculativas implicariam, comparativamente, encargos
administrativos e custos mais importantes que, no entanto, seriam bastante modestos tendo em
conta os beneficios previstos sobre a economia. Além disso, o grau de eficacia das véarias
opcoes esta diretamente associado ao grau de interferéncia com os direitos das empresas e 0s
direitos dos acionistas enquanto proprietérios. Em relacdo a uma medida ndo vinculativa com
um efeito concreto embora limitado, um impacto mais relevante em termos de objetivos
prosseguidos exigiria um instrumento com forca vinculativa e que estabel ecesse metas para a
composi¢cao dos conselhos de administracdo das empresas. Enquanto o impacto de todas as
opcOes sobre os direitos fundamentais é justificavel e conforme com o principio da
proporcionalidade na perspetiva da legitimidade dos objetivos prosseguidos e das garantias
previstas, as opgoes que fixam objetivos quantificados para os administradores executivos, ou
sgja, as pessoas diretamente responsaveis pela gestdo operaciona quotidiana da empresa, sdo
as que teriam os efeitos mais positivos, embora configurando igualmente a interferéncia mais
significativa.

A escolha da opcéo privilegiada dependerd da questdo saber se 0s custos acrescidos e a
interferéncia mais significativa nos direitos fundamentais das medidas vinculativas poderiam
ser justificados pel os beneficios mais importantes sobre a sociedade e a economia decorrentes
dessas medidas, ou se, pelo contrério, devem ser privilegiadas medidas ndo vinculativas uma
vez gue, embora 0s seus beneficios sobre a sociedade e a economia sgjam menores e menos
eficazes para atingir os objetivos prosseguidos, restringiriam em menor grau o exercicio dos
direitos fundamentais. Os pontos de vista das partes interessadas ser&o tidos em consideracéo
na escol ha da opcéo privilegiada.

Os encargos administrativos devem ser minimos para o conjunto das op¢des, dado que estas
apenas se aplicariam as empresas cotadas em bolsa, que se espera sejam capazes de utilizar os
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mecani smos existentes para prestar as informagdes necessarias aos Estados-Membros sobre o
cumprimento das suas obrigacdes. Durante o exercicio de avaliacdo preliminar das opcdes de
acao, as opgoes suscetiveis de implicar encargos administrativos foram eliminadas numa fase
precoce.

7. Di1sPOSICOESEM MATERIA DE ACOMPANHAMENTO E AVALIACAO

No caso de ser adotada uma medida vinculativa a nivel da Unido (opgbes 3-5), os
Estados-Membros teriam de assegurar 0 acompanhamento junto das empresas cotadas para
verificar se estas respeitam os objetivos, bem como apresentar relatorios a Comissdo sobre a
sua aplicacdo a nivel nacional. A Comissdo, por seu lado, asseguraria um acompanhamento
para controlar a correta transposi¢éo e aplicacdo do instrumento vinculativo a nivel nacional.
A Comisséo teria ainda a obrigacdo de informar regularmente o Parlamento Europeu e o
Conselho sobre os progressos realizados. Uma medida juridicamente vinculativa a nivel da
UE seria muito provavelmente limitada no tempo, o que significa que seria revogada apds um
determinado nimero de anos caso fossem realizados progressos suficientes, e se for possivel
prever de forma razoavel que atendéncia de aumento da presenca das mulheres em cargos de
decisdo econdmica persistiria apds a supressao da referida medida.
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