UZASADNIENIE
1. Część ogólna
1. Cel regulacji
Niniejsza regulacja stanowi implementację Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2381 z dnia 23 listopada 2022 r. w sprawie poprawy równowagi płci wśród dyrektorów spółek giełdowych oraz powiązanych środków (Dz. Urz. UE L 315 z 07.12.2022, str. 44), (dalej jako: „dyrektywa”).
Dyrektywa ma na celu usprawnienie stosowania zasady równości szans kobiet i mężczyzn na stanowiskach kierowniczych, przez ustalenie wymogów dotyczących procesu selekcji kandydatów na te stanowiska. Przepisy dyrektywy odnoszą się do niedostatecznie reprezentowanej płci w organach spółek, a więc dotyczą zarówno mężczyzn, jak i kobiet. W praktyce jednak to kobiety są niedostatecznie reprezentowaną płcią na stanowiskach kierowniczych spółek. Według Europejskiego Instytutu ds. Równości Kobiet i Mężczyzn w 2021 r. kobiety stanowiły średnio 30,6 % członków organów w największych spółkach giełdowych (motyw 18 dyrektywy).
Tabela: Udział kobiet i mężczyzn w organach największych spółek giełdowych w UE w 2023 r.
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EIGE's Gender Statistics Database - lndicator:Largest listed companies: presidents. board members and employee representatives
Source: European Institute for Gender Equality.
OSTATNIE PRZESŁANIE: 12.12.2023
kolor żółty – kobiety, kolor niebieski – mężczyźni
W motywach dyrektywy prawodawca europejski wskazał, że obecność kobiet w organach spółek usprawnia ład korporacyjny, ponieważ bardziej zróżnicowane i zbiorowe podejście łączące szersze spektrum różnych punktów widzenia ma korzystny wpływ na wyniki pracy zespołowej i jakość procesów decyzyjnych. Przeprowadzone badania wykazały także, że różnorodność zapewnia także proaktywny model biznesowy, bardziej wyważone decyzje oraz wyższe standardy zawodowe w organach spółek, które lepiej odzwierciedlają realia społeczne i potrzeby konsumentów (motyw 16 dyrektywy).
Prawodawca europejski, ustanawiając środki mające na celu osiągnięcie bardziej zrównoważonej reprezentacji kobiet i mężczyzn w organach spółek instrumentem w postaci dyrektywy, nie ma na celu szczegółowej harmonizacji krajowych przepisów dotyczących procesu selekcji kandydatów na stanowiska kierownicze w organach spółek, ale wprowadzenie minimalnych wymagań dla spółek giełdowych w zakresie selekcji tych kandydatów w oparciu o przejrzyste, niedyskryminacyjne zasady.
Przepis artykułu 2 dyrektywy wyłącza ze swojego zakresu stosowania mikro-, małe i średnie przedsiębiorstwa zatrudniające mniej niż 250 pracowników, których roczny obrót nie przekracza 50 mln euro lub których całkowity bilans roczny nie przekracza 43 mln euro. Oznacza to, że tylko te spółki giełdowe, które mają 250 pracowników i więcej oraz spełniają jeden z progów finansowych, będą objęte wymogami dyrektywy. Szacuje się, że w przypadku Polski będzie to mniej niż połowa spółek obecnie notowanych na Giełdzie Papierów Wartościowych.
Zgodnie z art. 5 dyrektywy niepóźniej niż 30 czerwca 2026 r. wszystkie duże spółki notowane na rynkach regulowanych UE będą zobowiązane do podjęcia działań zmierzających do zapewnienia równowagi płci w organach spółek. Aby osiągnąć cele dyrektywy, prawodawca europejski określa w art. 5 także dwa alternatywne progi, do osiągnięcia których mogą dążyć państwa członkowskie.
W pierwszym przypadku przedstawiciele niedostatecznie reprezentowanej płci będą musieli zajmować co najmniej 40 % stanowisk dyrektorów niewykonawczych (art. 5 ust. 1 lit. a), a w drugim przypadku, tj. jeżeli państwa członkowskie zdecydują się zamiast tego zastosować nowe zasady zarówno do dyrektorów niewykonawczych, jak i dyrektorów wykonawczych, próg będzie wynosił co najmniej 33 % wszystkich stanowisk dyrektorskich w spółce notowanej na giełdzie (art. 5 ust. 1 lit. b). Państwa członkowskie, które wybiorą pierwsze ze wskazanych rozwiązań i zastosują dyrektywę wyłącznie do dyrektorów niewykonawczych, nadal będą zobowiązane do ustalenia minimalnych indywidualnych celów dla spółek notowanych na giełdzie, aby poprawić równowagę płci również wśród dyrektorów wykonawczych (art. 5 ust. 2).
Aby zapobiec sytuacji, w której niedostatecznie reprezentowana płeć osiąga lepsze wyniki niż druga płeć, co ponownie doprowadziłoby do braku równowagi, niezależnie od hipotezy przyjętej przez państwa członkowskie, odsetek niedostatecznie reprezentowanej płci nie może przekraczać 49 %.
Przepis artykuł 6 dyrektywy określa narzędzia wymagane od spółek giełdowych służące osiągnięciu celu dyrektywy, skupiające się głównie na procedurze wyboru kandydatów, a także na przygotowaniu ogłoszeń o naborze, fazie wstępnej selekcji, fazie obiektywnej oceny kandydatów (pod kątem przydatności, kompetencji i wyników zawodowych).
Jeśli chodzi o zapewnienie skuteczności wprowadzonych rozwiązań, dyrektywa wymaga od państw członkowskich zapewnienia środków o charakterze sankcyjnym w stosunku do spółek, które nie spełniają wprowadzonych wymogów (w szczególności za naruszenia art. 5 ust. 2 oraz art. 6 i art. 7 dyrektywy), oraz powiadomienia Komisji Europejskiej o przyjętych rozwiązaniach w tym zakresie do dnia 28 grudnia 2024 r. Termin ten pokrywa się z terminem transpozycji dyrektywy, tj. państwa członkowskie miały obowiązek przyjęcia i opublikowania w terminie do 28 grudnia 2024 r. przepisów prawnych, wykonawczych i administracyjnych niezbędnych do wykonania dyrektywy (art. 11); natomiast spółki giełdowe objęte nową regulacją będą zobowiązane do osiągnięcia celów określonych w dyrektywie – w oparciu o ustawodawstwo krajowe – do dnia 30 czerwca 2026 r. (art. 5 dyrektywy).
2. Sposób implementacji oraz umiejscowienie przepisów dyrektywy
[bookmark: _Hlk189656551]W toku prac projektowych rozważano kwestię, czy implementacja dyrektywy powinna nastąpić w odrębnej ustawie regulującej kwestię równowagi płci w organach spółek giełdowych czy też w drodze zmian przepisów ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania (Dz. U. z 2025 r. poz. 1452, z późn. zm.) lub ustawy z dnia 29 lipca 2005 r. o ofercie publicznej i warunkach wprowadzania instrumentów finansowych do zorganizowanego systemu obrotu oraz o spółkach publicznych (Dz. U. z 2025 r. poz. 592, z późn. zm.), dalej jako: „u.ofer. publ.”.
Za przyjęciem pierwszego z wymienionych sposobów implementacji dyrektywy przemawiałby m.in. jej interdyscyplinarny charakter, który przejawia się głównie w regulowaniu materii mieszczących się poza materią prawa gospodarczego, w szczególności w zakresie praw człowieka (równouprawnienia kobiet i mężczyzn) oraz zatrudnienia.
Uzasadnieniem kolejnego rozwiązania byłby zakres przedmiotowy ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania.
Ostatecznie przyjęto jednak, że optymalnym rozwiązaniem jest implementowanie dyrektywy zasadniczo przez zmianę przepisów u.ofer. publ. Za przyjęciem tego rozwiązania przemawiały następujące argumenty:
1) dotychczasowa praktyka wskazuje, że najbardziej typowym sposobem implementacji dyrektyw z zakresu europejskiego prawa spółek jest dokonywanie jej przez zmianę przepisów regulujących funkcjonowanie spółek krajowych. Konsekwencja w stosowaniu tej metodologii wpłynie pozytywnie na przejrzystość i stabilność systemu prawnego;
2) w związku z tym, że zakres podmiotowy dyrektywy obejmuje jedynie spółki giełdowe, a u.ofer. publ. reguluje kwestie dotyczące tych spółek, implementacja dyrektywy w odrębnej ustawie prowadziłaby do zjawiska dezintegracji regulacji odnoszącej do szczególnej kategorii spółek, co mogłoby powodować problemy w procesie stosowania tych przepisów;
3) implementacja dyrektywy zasadniczo w ustawie innej niż u.ofer. publ. powodowałaby również problemy w praktyce dla uczestników obrotu (tj. dla przedsiębiorców), którzy od lat stosują przepisy odnoszące się do spółek giełdowych.
Za integracją implementacji dyrektywy z u.ofer. publ. przemawiają zatem względy systemowe, praktyczne, jak również związane z potrzebą zachowania stabilności i przejrzystości systemu prawnego, co jest szczególnie istotne dla adresatów tych norm oraz stosujących je organów, jak również względy ekonomiki legislacyjnej.
Mając na uwadze systematykę u.ofer. publ., niniejszy projekt przewiduje dodanie w tej ustawie rozdziału 4aa „Polityka równowagi płci w organach spółki”.
II.	Część szczegółowa – proponowane zmiany przepisów krajowych
Zakres podmiotowy regulacji pokrywa się z zakresem dyrektywy i dotyczy wyłącznie spółki giełdowej, która spełnia łącznie dwa warunki:
· ma siedzibę w Rzeczypospolitej Polskiej oraz
· co najmniej jedna jej akcja jest dopuszczona do obrotu na rynku regulowanym w rozumieniu art. 4 ust. 1 pkt 21 dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2014/65/UE z dnia 15 maja 2014 r. w sprawie rynków instrumentów finansowych oraz zmieniającej dyrektywę 2002/92/WE i dyrektywę 2011/61/UE (wersja przekształcona) (Dz. Urz. UE. L 173 z 12.06.2014, str. 349, z późn. zm.) w co najmniej jednym z państw członkowskich Unii Europejskiej.
Z obowiązku stosowania tych rozwiązań zostali wyłączeni, zgodnie z dyrektywą, mikroprzedsiębiorcy oraz mali i średni przedsiębiorcy w rozumieniu ustawy z dnia 6 marca 2018 r. – Prawo przedsiębiorców (Dz. U. z 2025 r. poz. 1480, z późn. zm.).
Z uwagi na to, że regulacja odnosi się do stosunków korporacyjnych podmiotów prawa prywatnego, projektodawca nie zdecydował się na rozszerzenie jej zakresu podmiotowego. W przypadku spółek giełdowych stosowanie wprowadzanych regulacji nie powinno być nadmiernie utrudnione, ponieważ już obecnie „Dobre Praktyki Spółek Notowanych na GPW 2021”, do których stosowania zobowiązały się spółki publiczne, przewidują, że spółki te będą posiadać politykę różnorodności w odniesieniu do składu personalnego zarządu oraz rady nadzorczej. Spółka publiczna jest zatem zobowiązana określić cele oraz kryteria różnorodności m.in. w obszarze płci. Stosownie do „Dobrych Praktyk Spółek Notowanych na GPW 2021”, udział mniejszości w danym organie na poziomie nieniższym niż 30 % jest warunkiem zapewnienia różnorodności w organach spółki.
Jak wskazano w uzasadnieniu dyrektywy spółki giełdowe mają szczególne znaczenie gospodarcze, widoczność oraz wpływ na cały rynek. Spółki te ustanawiają standardy w odniesieniu do gospodarki w szerszym rozumieniu i oczekuje się, że ich praktyki będą stanowić przykład dla innych rodzajów spółek. Publiczny charakter spółek giełdowych uzasadnia, z uwagi na interes publiczny, objęcie ich regulacjami w większym stopniu (motyw 27 dyrektywy).
Ponadto ze sprawozdania Pełnomocnika Rządu do spraw Równego Traktowania za okres 1 styczeń 2022 r. – 31 grudzień 2022 r. wynika, że: „obecnie w Polsce kobiety stanowią 26 % członków rad nadzorczych spółek, ale aż 36 % przewodniczących rad nadzorczych (najlepszy wynik w UE) oraz 16 % członków zarządów spółek giełdowych. Natomiast wśród ogółu menedżerów w Polsce prawie osiągnięto pełną równość – w badaniu Eurostatu z 3 kwartału 2020 r. Polska zajęła drugie miejsce w UE z wynikiem 44 % kobiet na stanowiskach kierowniczych, tuż za Łotwą (45 %).” [Sprawozdania – Pełnomocnik Rządu do spraw Równego Traktowania – Portal Gov.pl (www.gov.pl), s. 12–13].
W związku z tym, że w spółkach giełdowych występuje zarówno dualistyczny, jak i monistyczny system zarządzania (spółka europejska), w projektowanym art. 90gb ust. 3 u.ofer. publ. sprecyzowano pojęcie organów spółki w celu zapewnienia prawidłowego stosowania wprowadzanych regulacji. Przyjęte rozwiązanie umożliwi prawidłowe określenie zakresu stosowania ustawy. Ponadto w projektowanym art. 90gb ust. 4 u.ofer. publ. przewidziano definicję płci niedostatecznie reprezentowanej w organach spółki jako tej, której przedstawiciele zajmują niewięcej niż 49 % łącznej liczby stanowisk w tych organach.
W uzasadnieniu dyrektywy prawodawca europejski podkreślił, że ważne jest, aby każda spółka giełdowa opracowała politykę równości płci, tak aby osiągnąć bardziej zrównoważoną reprezentację płci na wszystkich szczeblach (motyw 26 dyrektywy). W celu zapewnienia prawidłowej równowagi płci w organach spółek objętych regulacją w projektowanym art. 90gd u.ofer. publ. przewidziano, że walne zgromadzenie spółki jest zobowiązane do przyjęcia, w drodze uchwały, polityki równowagi płci w zarządzie oraz radzie nadzorczej spółki, której celem jest zapewnienie równowagi płci w organach spółki.
Walne zgromadzenie spółki jest organem stanowiącym, o najszerszych kompetencjach, na którym mogą wykonywać swoje uprawnienia korporacyjne akcjonariusze. W związku z tym w ocenie projektodawcy organ ten powinien określać politykę równowagi płci w organach spółki w celu zapewnienia prawidłowego funkcjonowania spółki oraz jej optymalnego rozwoju.
W projektowanym art. 90gc u.ofer. publ. określono minimalny procentowy udział osób należących do określonej płci w łącznej liczbie członków organów w spółce. Minimalna liczba stanowisk zajmowanych przez osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci powinna być niemniejsza niż liczba najbardziej zbliżona do odsetka 33 % liczby wszystkich stanowisk w organach spółki. Ponadto w tym przepisie przewidziano, że osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci zajmują stanowiska w każdym z organów spółki. W celu uproszczenia procesu ustalania liczbowej równowagi płci w organach spółek łączne liczby stanowisk w organach spółki, które powinny być zajmowane przez osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci przypisane dla spółek o różnych liczbach wszystkich stanowisk w organach, zostały określone w załączniku do dyrektywy, do którego odsyła projektowany art. 90gc ust. 3 u.ofer. publ. Z uwagi na określoną przepisami prawa minimalną liczebność rad nadzorczych publicznych spółek akcyjnych oraz rad administrujących publicznych spółek europejskich w polskich warunkach zastosowanie znajdą zawarte w załączniku liczby dla spółek o łącznej liczbie stanowisk niemniejszej niż 5 [zgodnie z art. 33 ust. 1 ustawy z dnia 4 marca 2005 r. o europejskim zgrupowaniu interesów gospodarczych i spółce europejskiej (Dz. U. z 2026 r. poz. 583) rada administrująca publicznej spółki europejskiej składa się co najmniej z pięciu członków].
W przepisie art. 5 dyrektywa pozostawia państwom członkowskim wybór w zakresie określenia minimalnej liczby stanowisk, które powinny być zajmowane przez osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci, do których osiągniecia będą zobowiązane spółki objęte regulacją:
· zajmowanie przez osoby niedostatecznie reprezentowanej płci co najmniej 40 % stanowisk dyrektorów niewykonawczych (a więc członków organów nadzoru) lub
· zajmowanie przez osoby niedostatecznie reprezentowanej płci co najmniej 33 % wszystkich stanowisk, w tym zarówno dyrektorów niewykonawczych, jak i wykonawczych (a więc członków organu reprezentacji).
Projekt ustawy zakłada osiągnięcie przez spółki objęte regulacją stanu, w którym osoby reprezentujące niedostatecznie reprezentowaną płeć będą zajmowały stanowiska w organach spółki w liczbie co najmniej 33 % wszystkich stanowisk w organach i niewiększej niż 49 % liczby wszystkich stanowisk w organach spółki. Jednocześnie w celu zapewnienia udziału osób należących do niedostatecznie reprezentowanej płci w obu organach spółki, w powołanym przepisie, wskazano, że osoby te zajmują stanowiska w każdym z organów spółki. Do obliczenia liczby stanowisk w danym organie spółki, które powinny być zajmowane przez przedstawicieli niedostatecznie reprezentowanej płci należy:
1)	obliczyć łączną liczbę stanowisk w organach spółki zajmowanych przez osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci – zgodnie z projektowanym art. 90gc ust. 2 pkt 1 oraz ust. 3, a następnie
2)	rozdzielić łączną liczbę stanowisk zajmowanych przez osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci, obliczoną zgodnie z projektowanym art. 90gc ust. 2 pkt 1 oraz ust. 3, między organy spółki wg zasady, że w składzie każdego organu spółki znajdą się osoby należące do niedostatecznie reprezentowanej płci. Za przyjęciem takiego rozwiązania przemawiają następujące argumenty:
1) celem dyrektywy jest osiągnięcie równowagi płci w procesach decyzyjnych spółki (por. motyw 8 dyrektywy), ponieważ udział kobiet i mężczyzn w tych procesach pozwala na pełne wykorzystanie różnorodności zasobów obu płci. Tożsamy cel przyświecał projektodawcy, który dążył do zapewnienia udziału kobiet zarówno w organach nadzoru spółek giełdowych, jak też w organach, które reprezentują spółki w stosunkach zewnętrznych oraz prowadzą sprawy spółki;
2) przyjęte rozwiązanie zapewni rzeczywisty wpływ obu płci na funkcjonowanie i rozwój spółek giełdowych;
3) zgodnie z dyrektywą przyjęcie rozwiązania przewidzianego w art. 5 ust. 1 lit. a, a więc odsetka 40 % stanowisk niewykonawczych (w organach nadzoru spółki) nie zwalnia podmiotów objętych zakresem dyrektywy z obowiązku dążenia do osiągnięcia udziału 33 % wszystkich stanowisk zarówno w zarządzie, jak też w radzie nadzorczej spółki (art. 5 ust. 2 dyrektywy);
4) w 2021 r. eksperci z zakresu spółek giełdowych opracowali „Politykę różnorodności, która odnosi się również do równowagi płci”. Przyjęto w niej, że kobiety powinny zajmować co najmniej 30 % w danym organie. Przyjęte w projekcie ustawy rozwiązanie zmierza do osiągnięcia tego celu przez ustanowienie obowiązku przeznaczenia dla osób należących do płci niedostatecznie reprezentowanej co najmniej jednego stanowiska w każdym organie spółki i podąża za już wyznaczonym trendem, którego celem było zapewnienie odpowiedniej reprezentacji płci zarówno w organie reprezentacji spółki, jak też w organie nadzoru.
W celu zapewnienia realizacji obowiązków nakładanych na spółki giełdowe objęte regulacją, jak też w celu ułatwienia osiągnięcia wymaganego udziału reprezentantów obu płci w organach spółek, projekt ustawy określa ogólne zasady i kryteria, jakimi powinny kierować się spółki przy wyborze członków organu reprezentacji oraz organu nadzoru.
W projektowanym art. 90gd u.ofer.publ. wskazano, że polityka równowagi płci powinna określać w szczególności zasady procesu doboru osoby na określone stanowisko w organie mające na celu spełnienie wymogów określonych w projektowanym art. 90gc ust. 2 u.ofer.publ., zasady wskazywania kandydatów do organów spółek, programy rozwoju kariery dla kobiet i mężczyzn, strategię zarządzania zasobami ludzkimi.
Ponadto określono, że w przypadku dokonywania wyboru między kandydatami posiadającymi równorzędne kwalifikacje, pierwszeństwo przyznaje się kandydatowi należącemu do niedostatecznie reprezentowanej płci. Przepis przewiduje dodatkowo odstępstwa od przyjętych zasad wyboru członków organu, tj. w sytuacji, gdy za wyborem kandydata płci przeciwnej przemawiają inne zasady dotyczące różnorodności określone w przepisach prawa, oparte o kryteria niemające charakteru dyskryminacyjnego (projektowany art. 90ge ust. 3 u.ofer. publ.). Przepis art. 90ge ust. 3 u.ofer. publ. należy przy tym interpretować w świetle art. 6 ust. 2 dyrektywy, jak też w odniesieniu do jej celów, co oznacza, że zastosowanie odstępstwa od ustanowionych reguł wyboru członków organu reprezentacji i organu nadzoru nie może być dowolne i wymaga istnienia ważkich powodów uzasadniających podjętą decyzję.
Zapewniając odpowiednią ochronę interesów osób ubiegających się o stanowisko członka organu reprezentacji lub nadzoru spółki, projekt ustawy przewiduje (art. 90gf u.ofer. publ.), że osoba, wobec której spółka naruszyła wymogi, o których mowa w projektowanym art. 90ge ust. 1–3 u.ofer.publ., ma prawo do odszkodowania w wysokości nieniższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę ustalone na podstawie odrębnych przepisów na dzień zakończenia procesu doboru na stanowisko w organie spółki oraz do zadośćuczynienia za doznaną krzywdę.
Projektowany przepis ustanawia jedynie minimalną wysokość odszkodowania za naruszenie wymogów, o których mowa w art. 90ge ust. 1–3 u.ofer.publ. Stanowi ona minimalne wynagrodzenie za pracę ustalone na podstawie odrębnych przepisów. Oznacza to, że regulacja nie określa górnego limitu, do jakiego sąd może ustalić wysokość odszkodowania w konkretnej sprawie. Wskazać jednak należy, że wysokość odszkodowania powinna być ustalona w granicy wysokości poniesionej szkody. Obowiązkiem sądu jest także zachowywanie odpowiedniej proporcji między odszkodowaniem a rodzajem naruszenia. Jednocześnie sam fakt naruszenia wymogów określonych w art. 90ge ust. 1–3 u.ofer.publ. uzasadnia per se roszczenie odszkodowawcze. Projektowane przepisy stanowią ponadto, że w sprawach o naruszenie wymogów określonych w art. 90ge ust. 1–3 u.ofer.publ. będą miały zastosowanie przepisy ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. – Kodeks cywilny (Dz. U. z 2025 r. poz. 1071, z późn. zm.). 
W projekcie ustawy wprowadzono również odmienne zasady w odniesieniu do ciężaru dowodu. Osoba, która zarzuca naruszenie obowiązujących wymogów, ma obowiązek jedynie uprawdopodobnić fakt posiadania kwalifikacji równorzędnych kwalifikacjom wybranego kandydata należącego do płci przeciwnej. W przypadku uprawdopodobnienia tych okoliczności spółka jest obowiązana wykazać, że nie dopuściła się tego naruszenia (projektowany art. 90gg u.ofer.publ.). Przewidziana zasada dotycząca ciężaru dowodu znalazła się w art. 6 ust. 4 dyrektywy.
Proponowane rozwiązania są analogiczne jak w art. 13–16 ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania czy też w art. 300 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. – Kodeks pracy (Dz. U. z 2025 r. poz. 277, z późn. zm.) w celu zachowania jednolitości systemowej.
W projektowanym art. 90gi u.ofer.publ. nałożono na zarząd spółki obowiązek sporządzania w każdym roku kalendarzowym sprawozdania dotyczącego równowagi płci w organie reprezentacji oraz organie nadzoru spółki.
[bookmark: _Hlk201757339][bookmark: _Hlk201834397]W celu zapewnienia rzetelnych informacji, a przede wszystkim realnej równowagi płci w organach spółek, w art. 1 pkt 4 projektu ustawy przewidziano zmianę art. 96e u.ofer.publ.,  poprzez wskazanie dodatkowych naruszeń, za które może zostać nałożona kara pieniężna, tj. w przypadku niewykonania lub nienależytego wykonania przez spółkę obowiązków wynikających z projektowanych art. 90ge i art. 90gi u.ofer.publ. przewidziano sankcję w postaci kary pieniężnej w wysokości do 500 000 zł. Projektowane przepisy równościowe stanowią nowe rozwiązanie w polskim systemie prawnym, dlatego uznano, że sankcje za ich niewdrożenie nie powinny być nazbyt dolegliwe, gdyż to w interesie samych zainteresowanych powinno być ich wdrożenie. Spółki, które wdrożą projektowane przepisy, będą bowiem spełniać standardy europejskie w zakresie polityki równouprawnienia i w ramach prowadzonej działalności będą mogły informować o wprowadzonych standardach we wskazanym zakresie, co niewątpliwie będzie miało korzystne przełożenie na ich postrzeganie w sferze medialnej. Należy w tym miejscu podkreślić, że do spraw dotyczących nakładania wskazanej wyżej kary pieniężnej będą miały zastosowanie przepisy ustawy z dnia 14 czerwca 1960 r. − Kodeks postępowania administracyjnego (Dz. U. z 2025 r. poz. 1691), w szczególności art. 189d, który określa przesłanki nakładania administracyjnej kary pieniężnej. Zgodnie z przywołanym przepisem, wymierzając administracyjną karę pieniężną, organ administracji publicznej bierze pod uwagę: 1) wagę i okoliczności naruszenia prawa, w szczególności potrzebę ochrony życia lub zdrowia, ochrony mienia w znacznych rozmiarach lub ochrony ważnego interesu publicznego lub wyjątkowo ważnego interesu strony oraz czas trwania tego naruszenia; 2) częstotliwość niedopełniania w przeszłości obowiązku albo naruszania zakazu tego samego rodzaju co niedopełnienie obowiązku albo naruszenie zakazu, w następstwie którego ma być nałożona kara; 3) uprzednie ukaranie za to samo zachowanie za przestępstwo, przestępstwo skarbowe, wykroczenie lub wykroczenie skarbowe; 4) stopień przyczynienia się strony, na którą jest nakładana administracyjna kara pieniężna, do powstania naruszenia prawa; 5) działania podjęte przez stronę dobrowolnie w celu uniknięcia skutków naruszenia prawa; 6) wysokość korzyści, którą strona osiągnęła, lub straty, której uniknęła; 7) w przypadku osoby fizycznej – warunki osobiste strony, na którą administracyjna kara pieniężna jest nakładana. Warto także dodać, że spółka nie będzie podlegała karze, jeżeli do naruszenia prawa doszło wskutek działania siły wyższej, o czym stanowi art. 189e ww. ustawy oraz zgodnie z art. 189f ww. ustawy będzie możliwe odstąpienie od nałożenia kary przykładowo, jeżeli waga naruszenia prawa jest znikoma, a strona zaprzestała naruszania prawa.
[bookmark: _Hlk209615202][bookmark: _Hlk209615242]W związku z tym, że art. 10 dyrektywy zobowiązuje państwa członkowskie do wyznaczenia organu/organów do spraw promowania, analizowania, monitorowania i wspierania równowagi płci w organach spółek giełdowych, którymi mogą być organy ds. równości, projektodawca zdecydował o powierzeniu nowych kompetencji i obowiązków podmiotowi zaliczanemu do administracji rządowej, któremu w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania powierzono wykonywanie zadań dotyczących realizacji zasady równego traktowania. W projekcie zdecydowano się na odniesienie do podmiotu zaliczanego do administracji rządowej, któremu w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania powierzono wykonywanie zadań dotyczących realizacji zasady równego traktowania. Wymaga podkreślenia, iż przepisy wspomnianej ustawy uległy zmianie w związku z uchwaleniem ustawy z dnia 9 stycznia 2026 r o zmianie niektórych ustaw związanych z funkcjonowaniem administracji rządowej (Dz. U. poz. 160), która w art. 12 wprowadziła zmianę ww. ustawy. Zmiana ta przewiduje rozszerzenie katalogu podmiotów, które w ramach administracji rządowej będą mogły wykonywać zadania dotyczące realizacji zasady równego traktowania. Zgodnie z przywołaną wyżej ustawą organem do spraw równego traktowania będzie mógł być członek Rady Ministrów, sekretarz stanu, podsekretarz stanu albo Pełnomocnik Rządu do Spraw Równości. Tym samym w projekcie ustawy nie można wprost odwołać się do konkretnego organu równościowego, a jedynie ogólnie do podmiotu zaliczanego do administracji rządowej, któremu w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania powierzono wykonywanie zadań dotyczących realizacji zasady równego traktowania.
Zgodnie z ustawą z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania na mocy art. 18 powołanej ustawy organ ten jest uprawniony do wykonywania zadań dotyczących realizacji równego traktowania. Do zadań podmiotu zaliczanego do administracji rządowej, któremu w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania powierzono wykonywanie zadań dotyczących realizacji zasady równego traktowania, będą należeć: promowanie, dokonywanie analiz, monitorowanie i wspieranie równowagi płci w organach spółek publicznych, a także publikowanie wykazu spółek publicznych, które spełniają wymagania określone w projektowanym art. 90gc ust. 2 u.ofer. publ.
Podkreślenia wymaga, że projekt ustawy nie przewiduje wygaśnięcia mandatów lub skrócenia kadencji członków organów, którzy będą pełnili swoje funkcje w dniu wejścia w życie ustawy. Nie przewiduje również sankcji w postaci kary pieniężnej, w przypadku gdy spółka nie osiągnie wymaganej równowagi płci określonej projektowanym art. 90gc ust. 2 u.ofer. publ.
Zgodnie z projektowanym przepisem art. 90gh u.ofer.publ. przepisów art. 90ge, art. 90gf i art. 90gg u.ofer.publ. nie stosuje się, jeżeli spółka osiągnęła właściwą reprezentację płci w swoich organach, zgodnie z art. 90gc ust. 2 u.ofer.publ.

III. Wejście w życie ustawy
Zgodnie z art. 11 dyrektywy państwa członkowskie wprowadzają w życie przepisy ustawowe, wykonawcze i administracyjne niezbędne do wykonania niniejszej dyrektywy do dnia 28 grudnia 2024 r. Projekt przewiduje, że ustawa wejdzie w życie po upływie 14 dni od dnia jej ogłoszenia.
Projekt ustawy nie podlega notyfikacji w trybie określonym w rozporządzeniu Rady Ministrów z dnia 23 grudnia 2002 r. w sprawie sposobu funkcjonowania krajowego systemu notyfikacji norm i aktów prawnych (Dz. U. poz. 2039, z późn. zm.).
Zgodnie z ustawą z dnia 7 lipca 2005 r. o działalności lobbingowej w procesie stanowienia prawa (Dz. U. z 2025 r. poz. 677, z późn. zm.), a także mając na uwadze § 52 uchwały nr 190 Rady Ministrów z dnia 29 października 2013 r. – Regulamin pracy Rady Ministrów (M.P. z 2026 r. poz. 404), projekt ustawy został zamieszczony w Biuletynie Informacji Publicznej na stronie podmiotowej Rządowego Centrum Legislacji, w serwisie Rządowy Proces Legislacyjny. W trybie art. 7 ww. ustawy nie wpłynęły zgłoszenia zainteresowania pracami nad projektem przedmiotowej ustawy.
Projekt ustawy nie wymaga przedstawienia organom i instytucjom Unii Europejskiej, w tym Europejskiemu Bankowi Centralnemu, w celu uzyskania opinii, dokonania powiadomienia, konsultacji albo uzgodnienia.
Projektowana ustawa nie jest sprzeczna z prawem Unii Europejskiej.
Projektowana ustawa nie będzie miała wpływu na działalność mikroprzedsiębiorców, małych i średnich przedsiębiorców.
Minister Spraw Zagranicznych przedłożył opinię dot. projektu ustawy (pismo z dn. 17 kwietnia 2026 r.).
Nie dokonano oceny OSR w trybie § 32 uchwały nr 190 Rady Ministrów z dnia 29 października 2013 r. – Regulamin pracy Rady Ministrów.
Nie ma możliwości podjęcia alternatywnych środków umożliwiających osiągnięcie zamierzonego celu.
Wejście w życie ustawy nie będzie miało negatywnego wpływu na konkurencyjność gospodarki i przedsiębiorczość, w tym na funkcjonowanie przedsiębiorstw, jak również nie będzie miało negatywnego wpływu na sytuację i rozwój regionalny.
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