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Ekonomiczne nastepstwa wprowadzenia parytetow plci
w radach nadzorczych spoétek publicznych

Celem artykutu jest przedstawienie ekonomicznych aspektéw wprowadzenia parytetéw plci
w spoétkach publicznych. Wykorzystana metoda badawcza obejmuje analize polskiej i zagranicz-
nej literatury Zrédlowej. Punktem wyjécia rozwazan sa dwa dokumenty Komisji Europejskiej:
,Strategia na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015" oraz ,Zielona Ksiega — unijne ramy
tadu korporacyjnego”, ktére zobowiazuja sp6iki publiczne do stosowania parytetéw plci w pan-
stwach Wspoélnoty Europejskiej. W artykule przytoczono réwniez przyklady spoza Unii Europej-
skiej. Ponadto przedstawiono krétki zarys etapéw wdrazania parytetow plci w radach
nadzorczych spétek europejskich oraz starano sie ukaza¢ szerszy kontekst problematyki réwno-
uprawnienia kobiet i meZczyzn na rynku pracy. Analiza zagadnienia parytetow plciidostepnosci
stanowisk czlonka rady nadzorczej w spotkach publicznych stala sie takze przyczynkiem do pod-
jecia rozwazan nad pozycja kobiety we wspélczesnej gospodarce i proby zrozumienia oraz wyja-
$nienia jej aktualnej w niej roli.

Economic implications of gender parity implementation
in supervisory boards of public companies

The purpose of the article is to present the economic aspects of the implementation of gender par-
ity in public companies. The test method used involves the analysis of Polish and foreign source
literature. The starting point for considerations are two European Commission documents: ’Strat-
egy for equality between women and men 2010-2015" and 'Green Paper — EU corporate govern-
ance framework,” which commit public companies to implementing gender parity in the
countries of the European Community. The article also quoted examples from outside the Euro-
pean Union. Furthermore, it presents a brief outline of the stages of the implementation of gender
parity in the supervisory boards of European companies and attempts to show the wider context
of the problem of equality between women and men in the labour market. The analysis of the is-
sues of gender parity and the availability of supervisory board member positions in public compa-
nies also became a contribution to the consideration of the position and role of women in the
modern economy.
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Wprowadzenie

We wrzeéniu 2010 r. Komisja Europejska zaprezentowata ,Strategie na rzecz
réwnosci kobiet i mezczyzn 2010-2015” [KE, 2010], w ktérym to dokumencie pod-
dano szczegodlowej analizie m.in. tematyke réznorodnosci plci w zyciu gospodar-
czym ze szczegOlnym naciskiem na podejmowanie decyzji ekonomicznych.
W 2011 r. opublikowana zostata ,Zielona Ksiega — unijne ramy tadu korporacyjne-
go”, zawierajaca wskazowki dotyczace wprowadzenia przez spoiki gieldowe
Wspdlnoty przepisu nakladajacego obowiazek zapewnienia réwnowagi plci
w skiadzie rad nadzorczych spétek publicznych. W rezolucji z lipca 2011 r. Parla-
ment Europejski wezwat panstwa czlonkowskie, aby do 2015 r. zapewnity kobie-
tom 30%, a do 2020 r. 40% miejsc w radach spoétek [PE, 2011]".

Dotychczas w Europie pionierskie rozwigzania dotyczace parytetéw plci
wprowadzono w 2003 r. w Norwegii. Analogiczny projekt wdrozono w 2007 r.
w Hiszpanii z zachowaniem okresu przejéciowego do 2015 r. oraz we Francji
w 2011 r. z okresem przejsciowym do 2017 r. Prace nad podobnymi regulacjami
trwaja réwniez w Holandii, Belgii, Niemczech i Wloszech [Romanowski, 2011,
s. 20]. W Polsce forma dyrektywy UE zostala uznana za niestosowna ze wzgledu
na naruszenie zasady pomocniczosci i proporcjonalnosci. Cytujac Komisje Kody-
fikacyjng Prawa Cywilnego: ,zré6znicowane rozwigzania prawne w poszczego6l-
nych systemach panstw czlonkowskich nie uzasadniaja interwencji na poziomie
aktéow prawnych uchwalanych przez organy UE, o ile — przy zalozeniu kompeten-
cji UE —nie prowadza one do utrudnienia w rozwoju rynku wewnetrznego i kon-
kurencyjnosci rynku UE” [Romanowski, 2012]2. Uznaje sie, iz naruszenie tych
zasad pozostaje w sprzecznoéci z polskim prawem.

Na potrzeby artykutu pojecie rady stosuje sie zaréwno w ujeciu monistycz-
nym jako nazwa zintegrowanego organu zarzadzajaco-nadzorczego i rady nad-
zorczej, jak i w ujeciu dualistycznym z zaloZzeniem ukierunkowania inicjatywy
parytetéw na podniesienie liczby kobiet pelnigcych funkcje nadzorcze. Pojecie
funkcji nadzorczych odnosi sie za$ do dyrektor6w niewykonawczych w systemie
monistycznym oraz czlonkéw rad nadzorczych w systemie dualistycznym [Ro-
manowski, 2011].

1 W 2011 r. komisarz UE ds. sprawiedliwosci Viviane Reding wezwata réwniez w kolejnym doku-
mencie ,Kobiety w zarzadzie — zobowiazanie dla Europy” do dobrowolnego zastapienia odchodza-
cych z rad mezczyzn kobietami [KE, 2011a].

2 Analizie prawnej zostal poswiecony jeden z numeréw ,Zeszytéw Prawniczych” wydawanych
przez BAS pod wspélnym tytulem ,Problem wadliwosci dyrektywy o parytetach w spétkach” [BAS,
2013].
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Parytety plci w gospodarce i ich konsekwencje

Parytety plci® pojawily sie w gospodarce $wiatowej za sprawa norweskiego
ministra gospodarki w latach 2001-2004 Ansgara Gabrielsena, ktéry postanowit
zwiekszy¢ obecnoéc kobiet w gospodarce. Przedstawil on w 2002 r. projekt ustawy
stawiajacy przed radami nadzorczymi publicznych spélek akcyjnych wymog
powolania do nich co najmniej 40% przedstawicieli kazdej plci. Bylo to tym bar-
dziej istotne, ze w 2003 r. Norwegia byla modelowym krajem w kwestii réwno-
uprawnienia plci ze wskaznikiem aktywnosci zawodowej na poziomie 80%
i jedynie szescioprocentowym udziatem kobiet w radach nadzorczych* publicz-
nych spétek akcyjnych. Radykalna inicjatywa Gabrielsena wywolata konsternacje
wsrod przedsigbiorcéw i politykéw®. Rzad norweski przyjal na siebie ogromna
odpowiedzialnoé¢, wprowadzajac kwotowanie, i byl obiektem ogélnoswiatowej
krytyki za stosowanie zabiegéw socjoekonomicznych ingerujacych w gospodar-
ke. Jak sie jednak okazalo juz dekade p6zniej, stal sie wzorem do nasladowania
dla wielu panstw jako heaven for gender egality [ONZ, 2003]. Mimo poczatkowego
sprzeciwu wobec przymusowego kwotowania, Norweska Organizacja Pracoda-
wcow (NHO) zainicjowala program ,Female Future” rekrutujacy i szkolacy ko-
biety majace zasiada¢ w radach. Norweski system kwot posiadal jednak pewne
wady, ktérych konsekwencja byt spadek liczby spétek z 600 do 450 poprzez rezyg-
nacje z notowania na rynku publicznym, obnizenie liczby oséb w zarzadach oraz
powstanie grupy ztotych spddnic®. Przede wszystkim jednak kwoty krytykowano
za potencjalne obnizenie jako$ci zarzadéw poprzez wprowadzanie do nich oséb
o niewystarczajacych kwalifikacjach’.

3 W niniejszym artykule ,parytet plci” lub ,kwota” to terminy okreslajace stosunek liczby kobiet
i mezczyzn w organach zarzadzajacych spolek.

4 Norweskie rady nadzorcze spétek publicznych nazywane sa zarzadami (styre), nie posiadaja
jednak wiladzy wykonawczej, ktéra pozostaje w rekach rady dyrektorow.

5 Minister, kierujacy sie przeswiadczeniem, iz zwiekszona obecnoé¢ kobiet na najwyzszych
szczeblach gospodarki sprzyja jej rozwojowi i poprawi wyniki ekonomiczne przedsiebiorstw, musiat
jednak poczeka¢ na pelne wdroZenie tej inicjatywy do 2008 r., kiedy to weszly w Zzycie sankcje
nakladane na przedsiebiorstwa unikajace wprowadzenia ustawy w zycie [Walat, 2010, s. 90-91].

6 Ziote spodnice — kobiety, ktore zasiadaty w wielu radach nadzorczych jednoczesnie. Wiecej:
[KE, 2012].

7 Patrzac na omawiang zalezno$¢ z szerszej perspektywy, mozna stwierdzi¢, ze to nie wyksztatce-
nie stanowi przeszkode na drodze awansu zawodowego kobiet, gdyz w tej grupie jest wigcej osob
z wyzszym wyksztalceniem. Przykladem moze by¢ Polska, gdzie wedtug raportu OECD ,Global Gen-
der Gap 2013” stosunek dziewczat rozpoczynajacych nauke na poziomie edukacji wyzszej (tertiary
education) w stosunku do chlopcéw wynosi 87:58. Wspélczynnik na poziomie 1,5 daje Polsce 24. miejs-
cena $wiecie [OECD, 2013, s. 57]. Ponadto mit o niewystarczajacych kwalifikacjach kobiet zostal wielo-
krotnie obalony empirycznie, m.in. w badaniach przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii. Te analizy
pozwalaja na sformulowanie hipotezy, iz to dyskryminacja na rynku pracy czesto wymusza na kobie-
tach zdobywanie wyksztalcenia, gdyz maja one mniejsze szanse na zdobycie interesujacych posad
poza zawodami tradycyjnie kobiecymi. W Polsce wedlug danych GUS 40,3% ogélu pracujacych kobiet
posiada wyksztalcenie wyzsze, podczas gdy najliczniejsza grupa na rynku pracy wérédd mezczyzn s ci
o wyksztalceniu $rednim — 33,5% i zasadniczym — 32,6% [GUS, 2014, s. 6].
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Obecnie, pomimo zintensyfikowanych dzialani, dostep kobiet do rad nadzor-
czych jest nadal niewielki, a w strefie rownowagi plci znajduja sie jedynie dwa
skandynawskie panstwa pozaunijne: Norwegia oraz Islandia.

Rysunek 1 prezentuje dane z raportu Komisji Europejskiej ,Women and men
in leadership positions in the European Union 2013” dotyczace udzialu kobiet
i mezczyzn w organach nadzorczych spélek gieldowych panstw czlonkowskich.

Strefa rownowagi plci zostala wyznaczona na wartoé¢ 40-60%, a srednia dla
panstw UE w 2013 r. wynosila 54%.
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Rysunek 1. Zatrudnienie wedlug plci w radach zarzadu europejskich spélek gieldowych,
kwiecien 2013

Zrédio: [KE, 2013].

W literaturze dotyczacej parytetéw plci argumenty popierajace ich wprowa-
dzenie mozna usystematyzowa¢ w dwdch obszarach: spolecznym i ekonomicz-
nym [Campbell, Minguez-Vera, 2010]. Parytety sa kulturowo uzasadnione
poczuciem sprawiedliwosci spolecznej, gdyz niemoralne jest wykluczanie jakiej-
kolwiek grupy z dostepu do rad nadzorczych. Natomiast ekonomiczne uzasad-
nienie kwot opiera si¢ na checi wyboru najlepszych kandydatéw o najwyzszych
kwalifikacjach, osiggniecia wzrostu zréznicowania (board diversity) i poprawy wi-
zerunku spoélek, a takze wniesienia nowej jakosci do stylu zarzadzania oraz ogo6l-
nej wartosci dodanej przez kobiety. Ponadto, jak dowodza badania McKinsey &
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Company czy Catalyst’, obecno$¢ kobiet w zarzadach spdlek ma pozytywny
wplyw na osiaggane przez nie wyniki finansowe.

W 2010 r. przeprowadzono wielowymiarowa analize statystyczna 99 holender-
skich spétek publicznych, czlonkéw Dutch Female Board Index (poszerzajac
metodologie stosowang przez Catalyst o regresje liniowq oraz logarytmiczng),
potwierdzajac tym samym teze o korelacji liczby kobiet w zarzadach spétek z po-
prawa wynikéw finansowych. Podobne wnioski prezentuje od lat brytyjski , The
Female FTSE Board Report” [CUSM, 2014], podkreslajac zwiazek liczby kobiet
w zarzadach z wyzszym wskaznikiem zwrotu kapitalu, sprzedazy oraz zyskami,
niezaleznie od polozenia geograficznego oraz kregu kulturowego. Wreszcie szereg
badan i raportéw nie tylko z dziedziny ekonomii, ale i socjologii oraz psychologii
wykazuje, iz diversity management jest skladowa sukcesu wielu przedsiebiorstw
[Guziak, 2012].

Szersza reprezentacja kobiet w radach nadzorczych i, ogélnie, w gospodarce
ma duze znaczenie w perspektywie zmiany $wiadomosci spolecznej, pozwalaja-
cej na odejscie od stereotypowego myslenia. Zmiana sposobu postrzegania roli
kobiet w spoleczenstwie pomogtaby uwolni¢ zablokowany potencjat oraz pod-
nie$¢ wartos¢ kapitatlu spolecznego oraz instytucjonalnego, ktére sa waznymi
czynnikami wplywajacymi na pozycje przedsiebiorstw i pafistw w swiatowej go-
spodarce [por. Kublik, 2014].

W wymiarze makroekonomicznym wigksza reprezentacja kobiet w organach
zarzadczych wplywa pozytywnie na podwyzszenie PKB oraz PKB per capita w sy-
tuacji zréwnania aktywnosci zawodowej obu plci przy wyréwnaniu luki ptacowej
oraz czynnikow takich jak praca w niepelnym wymiarze godzin czy samozatrud-
nienie. Dla poréwnania, badania OECD wykazaly, iz dzieki wiekszemu udziatowi
kobiet w gospodarce PKB Stanéw Zjednoczonych wzrést o okoto 5-6%, japoniski—
09-14%, natomiast Zjednoczone Emiraty Arabskie zanotowaly wzrost 0 12% [Ty-
son, 2013]. Szacuje sie, iz zrownanie dostepu kobiet i mezczyzn do rynkéw pracy
w krajach UE pozwoliloby nie tylko zwiekszy¢ PKB krajéw czlonkowskich $red-

 Od 2007 r. firma doradcza McKinsey & Company cyklicznie publikuje raporty Women matter.
Gender diversity, a corporate performance driver. W kolejnych latach badano korelacje miedzy wynikami
finansowymi firm a udzialem kobiet w zarzadach. McKinsey dowodzi, iz spé6tki o najwyzszym udziale
kobiet w zarzadach w latach 2007-2009 nie tylko uzyskaty zwrot z kapitatu srednio 0 47% wyzszy niz
firmy zarzadzane przez wylacznie meskie zespoly, ale lepiej wypadly tez pod wzgledem rentownosci
operacyjnej (EBIT) — w tym przypadku ich przewaga siegata 55% [McKinsey & Company, 2013, s. 6].
Wyniki te w duzej mierze pokrywaja sie z rezultatami badan przeprowadzanych przez Catalyst od
1995 r. Autorzy dotychczasowych raportéw analizowali dane finansowe i ekonomiczno-spoleczne po-
chodzace z miedzynarodowej agencji ratingowej Standard & Poor’s (baza Compustat), a dotyczace
spolek z listy Fortune 500. Raporty Catalyst: The Bottom Line. Corporate performance and women's represen-
tation on boards z 2007 r. oraz Catalyst Census. Fortune 500 Women Board Directors z lat 2010 i 2013 poka-
zuja, ze korzysci finansowe moga by¢ wieksze nawet o kilkadziesiat procent, a im wieksza obecnos¢
kobiet w zarzadach spétki, tym lepszy wynik finansowy.

10 Na liscie stu najlepszych menedzeréw rankingu HBR w 2014 r. znalazly sie jednak jedynie dwie
kobiety, na miejscu 27 oraz 52. Wigcej w: [HBR, 2014].
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nio 0 27%, ale i pelniej wykorzysta¢ potencjal zawodowy kobiet'. Jest to szczegol-
nie wazne, poniewaz zaréwno w panstwach UE, jak i w wiekszo$sci panstw Swiata
znaczna populacja kobiet pracuje ponizej swoich kwalifikacji [MPiPS, 2014, s. 6].
Co wigcej, obserwuje sie réwniez ich nadreprezentacje w zawodach o niskim pre-
stizu i placy. W krajach ubogich kobiety sa ponadto pozbawione $wiadczen. Jed-
nocze$nie nalezy zwréci¢ uwage, ze to wlasnie podejmowane przez kobiety
prace, nawet dorywcze, naleza do gléwnych czynnikéw ograniczajacych ubdstwo
w tych spoleczenstwach [por. Tyson, 2013]. Wedtug danych Swiatowego Forum
Ekonomicznego wskaznik parytetu plci'? (na podstawie The Global Gender Gap Re-
port 2013) wynosi od 15% w krajach o najwyzszym réwnouprawnieniu do nawet
70% w panstwach o najwiekszych réznicach zawodowych i spolecznych pomie-
dzy kobieta i mezczyzna.

Dla poréwnania polskie badania ,Kobiety w spétkach gieldowych. Potencjat
réznorodnoéci dla rozwoju firmy” wskazaly na prawidlowo$¢ zwigzang z tym, ze
w firmach zarzadzanych przez prezesa kobiete zatrudnia sie wiecej kobiet oraz sa
one lepiej wyksztalcone niz w analogicznym przypadku sp6lki zarzadzanej przez
mezczyzne. W praktyce jednak w polowie 2014 r. zarzady spotek notowanych na
GPW zatrudnialy jedynie okolo 10% kobiet, a dodatkowo ich zarobki byly o 17%
nizsze od $redniej na analizowanym stanowisku [Adamczyk, 2014]. Raport Wigcej
rownosci — wigcej korzysci. Kobiety i mezczyZni na stanowiskach decyzyjnych w polskiej
gospodarce w latach 2010-2013 ujawnia, iz spo6lki gieldowe sa zarzadzane przez ko-
biety prezeséw w 8% i wiceprezeséw w 12%, a w zarzadach zasiada 18% kobiet.
Przewodniczacymi rad nadzorczych sq mezczyzni w 87%, a ich zastepcami jest je-
dynie 17% kobiet [MPiPS, 2014, s. 14].

Raport potwierdza wynik badania przeprowadzonego przez gazete ,Rzecz-
pospolita” dotyczacego liczby kobiet zasiadajacych w zarzadach GPW, ktéry
oszacowano na 10,3%, co umieszcza Polske ponizej Sredniej europejskiej w wyso-
kosci 16,6% [MPiPS, 2014, s. 4]. Co wiecej, w Polsce liczba kobiet w radach nadzor-
czych w latach 2009-2013 spadla 0 1,3%, podczas gdy w Europie $rednio wzrosta
0 4,8%. Dzieje sie tak, pomimo ze Polska wedtug raportu Banku Swiatowego
z 2005 r. byla drugim panstwem na $wiecie pod wzgledem liczebnosci kobiet
w organach zarzadczych badz wlascicielskich mikro, matych i $rednich firm. Wy-
nik nie moze by¢ jednak przelozony na spétki notowane na GPW, gdyz struktura
wlascicielska wskazuje na przynalezno$¢ do sektora firm rodzinnych, czyli w rze-
czywistosci pozostajacych w posiadaniu i zarzadzaniu meskiego cztonka rodziny
(ojca, meza, brata etc.) [Guziak, 2012].

11 Dla Polski wynik stanowi 21%, natomiast dla Holandii, Grecji i Malty az 40-45% [MPiPS, 2014,
s. 35].

12 Odnosi sie on do szans rozwoju zawodowego, aktywnosci gospodarczej oraz mierzy dyspro-
porcje pomiedzy plciami w zyciu zawodowym.
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Podsumowanie

Analiza problematyki kwotowania nasuwa pytanie o to, czy parytety rzeczy-
wiscie stuza kobietom? Miejsca, o ktére zabiegajq kobiety (pozycje czlonkéw rad
nadzorczych), to stanowiska pozbawione decyzyjnosci. Mozna zaryzykowac
teze, ze wprowadzenie parytetu przeszkadza w rozwoju Sciezek zawodowych
kobiet w kierunku najwyzszych stanowisk decyzyjnych w gospodarce na rzecz
wypelnienia kwot. Ponadto parytety jako mechanizm ingerujacy w swobode de-
cyzji spolki sa daleko idaca interwencja panstwa nie tylko w jej autonomie, ale
i w wolnos¢ gospodarcza i prawo wlasnosci. KKPC, podobnie jak znawcy problema-
tyki rownouprawnienia w biznesie, proponuje mniej radykalne rozwigzania
w postaci pomocy merytorycznej i socjalnej dla kobiet oraz wsparcia w planowanej
karierze menedzerskiej i zbalansowaniu zycia rodzinnego z zawodowym. Ponad-
to, co starano sie podkresli¢ w artykule, zmiane systemu powinno zacza¢ sie u pod-
staw, gdyz — jak pokazujq badania — duza grupa kobiet nadal pozostaje bez pracy,
wobec czego nie wykorzystuje sie dostepnego potencjalu ekonomicznego.

Kwotowanie zaréwno w polityce, jak i biznesie ma na celu przyspieszenie
zmian'®, ktérych naturalny cykl wyniéstby minimum trzydziesci, a nawet siedem-
dziesiat lat. Europa nie ma wystarczajgco duzo czasu w wyscigu gospodarczym
z Chinami i Stanami Zjednoczonymi, wobec czego parytety moga by¢ jednym
z narzedzi podniesienia konkurencyjnosci europejskiej gospodarki. By¢ moze
decyzja o ich wprowadzeniu nie ma Zrédla w problematyce réwnosci kobiet
i mezczyzn na rynku pracy, a w rachunku ekonomicznym, ktéry wymaga od
spoleczenstwa wigkszego zaangazowania w celu utrzymania dobrobytu.
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