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RICHTLINIE (EU) 2022/...
DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES

vom ...

zur Gewihrleistung einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern
unter den Direktoren borsennotierter Gesellschaften

und iiber damit zusammenhingende Maflnahmen

(Text von Bedeutung fiir den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN UNION —

gestiitzt auf den Vertrag liber die Arbeitsweise der Européischen Union, insbesondere auf

Artikel 157 Absatz 3,

auf Vorschlag der Européischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,
nach Stellungnahme des Europdischen Wirtschafts- und Sozialausschusses!,

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen?,

gemif} dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren?,

1 ABL. C 133 vom 9.5.2013, S. 68.
2 ABI. C 218 vom 30.7.2013, S. 33.
3 Standpunkt des Europdischen Parlaments vom 20. November 2013 (ABI. C 436 vom

24.11.2016, S. 225) und Standpunkt des Rates in erster Lesung vom 17. Oktober 2022 (noch
nicht im Amtsblatt veréffentlicht). Standpunkt des Europdischen Parlaments vom ... (noch
nicht im Amtsblatt veréffentlicht).
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in Erwédgung nachstehender Griinde:

(1

)

©)

Nach Artikel 2 des Vertrags tiber die Europdische Union (im Folgenden ,,EUV®) ist
Gleichheit einer der Grundwerte der Union und allen Mitgliedstaaten in einer Gesellschaft
gemeinsam, die sich durch Gleichheit von Frauen und Ménnern auszeichnet. Nach

Artikel 3 Absatz 3 EUV fordert die Union die Gleichstellung von Frauen und Ménnern.

Durch Artikel 157 Absatz 3 des Vertrags {iber die Arbeitsweise der Europdischen Union
(AEUV) wird der dem Européischen Parlament und dem Rat die Gesetzgebungsbefugnis
fiir den Erlass von MafBinahmen, durch die die Anwendung des Grundsatzes der Chancen-
gleichheit und der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen in Arbeits- und

Beschiftigungsfragen gewihrleistet werden, libertragen.

Im Hinblick auf die effektive Gewéhrleistung der vollen Gleichstellung von Ménnern und
Frauen im Arbeitsleben ermdglicht Artikel 157 Absatz 4 AEUV den Mitgliedstaaten
positive Mallnahmen, um spezifische Vergiinstigungen beizubehalten oder zu beschlielen,
die die Berufstatigkeit des unterreprisentierten Geschlechts erleichtern oder die Benach-
teiligungen in der beruflichen Laufbahn verhindern bzw. ausgleichen. In Artikel 23 der
Charta der Grundrechte der Europdischen Union (im Folgenden "Charta") ist festgelegt,
dass die Gleichheit von Frauen und Ménnern in allen Bereichen sicherzustellen ist und der
Grundsatz der Gleichheit der Beibehaltung oder der Einfiihrung spezifischer

Vergiinstigungen fiir das unterreprésentierte Geschlecht nicht entgegenstehen darf.
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)

(6)

(7

Zu den Grundsétzen der europdischen Sdule sozialer Rechte, die 2017 gemeinsam vom
Européischen Parlament, vom Rat und von der Kommission proklamiert wurde, gehoren
unter anderem die Gleichstellung der Geschlechter und die Chancengleichheit von Frauen
und Ménnern, was die Erwerbsbeteiligung, die Beschéftigungsbedingungen und den

beruflichen Aufstieg einschliefit.

Um die Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz zu erreichen, bedarf es eines
umfassenden Ansatzes, der auch die Forderung eines ausgewogenen Geschlechter-
verhiéltnisses bei der Entscheidungsfindung innerhalb der Unternehmen sowie die
Beseitigung der geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Arbeitsentgelt umfasst. Die
Gewibhrleistung der Gleichstellung am Arbeitsplatz ist auch eine wichtige Voraussetzung

fiir die Bekdmpfung der Armut von Frauen.

In der Empfehlung 84/635/EWG des Rates! empfahl der Rat den Mitgliedstaaten, dafiir
Sorge zu tragen, dass die positiven MaBBnahmen mdglichst Aktionen zur Férderung der
aktiven Teilnahme von Frauen in Entscheidungsgremien einschlieen. In der Empfehlung
96/694/EG des Rates? wurde den Mitgliedstaaten empfohlen, den privaten Sektor zu
ermutigen, die Prasenz der Frauen auf allen Entscheidungsebenen, insbesondere durch die
Annahme von Gleichstellungsplédnen oder Foérderprogrammen oder in deren Rahmen, zu

verstarken.

Ziel dieser Richtlinie ist es, die Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit von
Frauen und Méannern zu gewihrleisten und eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter
in Fiihrungspositionen im Top-Management zu erreichen, indem eine Reihe von
Verfahrensvorschriften in Bezug auf die Auswahl von Kandidaten fiir die Bestellung oder

Wahl zu Direktoren auf der Grundlage von Transparenz und Verdiensten festgelegt wird.

Empfehlung 84/635/EWG des Rates vom 13. Dezember 1984 zur Forderung positiver
MaBnahmen fiir Frauen (ABIL L 331 vom 19.12.1984, S. 34).

Empfehlung 96/694/EG des Rates vom 2. Dezember 1996 iiber die ausgewogene
Mitwirkung von Frauen und Ménnern am Entscheidungsprozess (ABI. L 319 vom
10.12.1996, S. 11).
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In den letzten Jahren hat die Kommission mehrere Berichte {iber die Gleichstellung der
Geschlechter in Entscheidungsprozessen in der Wirtschaft vorgelegt. Zudem hat sie
borsennotierte Gesellschaften aufgefordert, mit Hilfe von SelbstregulierungsmaBnahmen
die Anzahl der Vertreter des unterrepréasentierten Geschlechts in ihren Leitungsorganen zu
erhohen und konkrete freiwillige Eigenverpflichtungen einzugehen. In ihrer Mitteilung
vom 5. Mirz 2010 mit dem Titel "Ein verstarktes Engagement fiir die Gleichstellung von
Frauen und Méannern: Eine Frauen-Charta" betonte die Kommission, dass Frauen nach wie
vor die volle Teilhabe an der Macht und an Entscheidungsprozessen in Politik und Wirt-
schaft sowie im 6ffentlichen und privaten Sektor fehlt, und bekriftigte ihre Entschlossen-
heit, eine fairere Vertretung von Frauen und Ménnern in Verantwortungspositionen im
offentlichen Leben sowie in der Wirtschaft zu verfolgen. Eine ausgewogenere Vertretung
der Geschlechter in Entscheidungspositionen war eine der Priorititen, die die Kommission
in ihrer Mitteilung vom 21. September 2010 mit dem Titel ,,Strategie fiir die Gleichstellung
von Frauen und Miannern 2010-2015* festlegte. Eine ausgewogenere Vertretung der
Geschlechter in Entscheidungspositionen ist eine der Priorititen gemél der Mitteilung der
Kommission vom 5. Mérz 2020 mit dem Titel ,,Eine Union der Gleichheit: Strategie fiir

die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025.

In seinen Schlussfolgerungen vom 7. Midrz 2011 zum Europiischen Pakt fiir die Gleich-
stellung der Geschlechter 2011-2020 wiirdigte der Rat, dass eine Geschlechtergleich-
stellungspolitik fiir Wirtschaftswachstum, Wohlstand und Wettbewerbsfdhigkeit von
wesentlicher Bedeutung ist. Er bekriftigte seine Entschlossenheit, geschlechtsspezifische
Unterschiede vor allem in drei Bereichen, die fiir die Gleichstellung der Geschlechter sehr
wichtig sind, ndmlich Beschiftigung, Bildung und Férderung der sozialen Inklusion,
abzubauen, damit die Ziele der Strategie Europa 2020 erreicht werden konnen. Er forderte
ebenfalls mit Nachdruck eine gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an
Entscheidungsprozessen auf allen Ebenen und in allen Bereichen, damit keine Talente
brachliegen. Im Hinblick darauf wiirde die Nutzung aller verfiigbaren Talente, Kenntnisse

und Ideen die Personalressourcen bereichern und die Geschéftsaussichten verbessern.

10521/1/22 REV 1 4

DE



(10)

In ihrer Mitteilung vom 3. Mirz 2020 mit dem Titel ,,Strategie der Europdischen Union fiir
Beschiftigung und intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachstum® (im Folgenden
»Strategie Europa 2020%) wie die Kommission darauf hin, dass eine stirkere Erwerbs-
beteiligung von Frauen eine Voraussetzung dafiir ist, das Wachstum zu stimulieren und
den demografischen Herausforderungen in Europa zu begegnen. Die Strategie

Europa 2020 ist auf die Erhohung der Erwerbstétigenquote auf mindestens 75 % der
Bevolkerung der Union in der Altersgruppe zwischen 20 und 64 Jahren bis zum Jahr 2020
ausgelegt. Es ist wichtig, dass eine klare Verpflichtung fiir die Beseitigung der anhaltenden
geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Arbeitsentgelt eingegangen wird und verstérkte
Anstrengungen zur Beseitigung der Hindernisse fiir die Erwerbsbeteiligung der Frauen
einschlieBlich des bestehenden Phidnomens der ,,gldsernen Decke® unternommen werden.
In der von den Staats- oder Regierungschefs am 8. Mai 2021 unterzeichneten Erkldrung
von Porto! wurden die neuen Kernziele der Union in den Bereichen Beschéftigung,
Kompetenzen und Armutsbekédmpfung und das iiberarbeitete sozialpolitische Scoreboard,
die von der Kommission in ihrer Mitteilung vom 4. Mérz 2021 mit dem Titel ,,Aktionsplan
zur europdischen Sdule sozialer Rechte* vorgeschlagen wurden, begriifit. Dieser Aktions-
plan sieht vor, dass es zur Verwirklichung des {ibergeordneten Ziels, in der Bevolkerung
der Union bis 2030 eine Beschéftigungsquote von mindestens 78 % fiir die 20- bis 64-
Jahrigen zu erreichen, notwendig ist, eine Halbierung des geschlechtsbedingten Gefilles
bei der Beschiftigung gegeniiber 2019 anzustreben. Eine stirkere Einbeziehung der Frauen
in Entscheidungen der Wirtschaft, vor allem in den Leitungsorganen, diirfte sich auch
positiv auf die Erwerbsbeteiligung der Frauen in den betreffenden Unternehmen und in der
Wirtschaft insgesamt auswirken. Im Einklang mit dem Erfordernis, der verfiigbare Talent-
pool — sowohl von Frauen als auch von Ménnern — in vollem Umfang auszuschdpfen, sind
die Gleichstellung der Geschlechter und inklusive Leitungsstrategien nach der COVID-19-
Krise wichtiger denn je. Forschungserkenntnissen zufolge gehoren Inklusion und Vielfalt
zu den Wegbereitern flir Erholung und Resilienz. Sie sind von wesentlicher Bedeutung fiir
die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft der Union, wenn es darum geht, die Innovation zu

fordern und mehr und bessere Fachkompetenzen in die Leitungsorgane einzubinden.

1

https://www.consilium.europa.eu/de/press/press-releases/2021/05/08/the-porto-declaration/
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(11) Das Européische Parlament forderte in seiner EntschlieBung vom 6. Juli 2011 zu Frauen in
wirtschaftlichen Leitungspositionen die Unternehmen eindringlich auf, den Frauenanteil in
den Fiihrungsgremien auf die kritische Schwelle von 30 % bis 2015 und auf 40 % bis 2020
zu erhohen. Es forderte die Kommission auf, fiir den Fall, dass die Mallnahmen, die die
Gesellschaften und die Mitgliedstaaten von sich aus getroffen haben, nicht ausreichen, bis
2012 legislative MaBlnahmen einschlieBlich Quoten vorzuschlagen. Es wére wichtig, dass
solche legislativen Mallnahmen zeitlich befristet angewandt werden und als ein Katalysator
fiir Verdnderungen und rasche Reformen zur Beseitigung weiterhin bestehender Ungleich-
heiten im Geschlechterverhéltnis und stereotyper Vorstellungen auf den Entscheidungs-
ebenen in der Wirtschaft dienen. Das Europdische Parlament bekréftigte diese Forderung
nach legislativen MaBBnahmen in seinen EntschlieBungen vom 13. Mérz 2012 sowie vom

21. Januar 2021.
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(12)

Es ist wichtig, dass die Organe, Einrichtungen und sonstige Stellen der Union bei der
Gleichstellung der Geschlechter mit gutem Beispiel vorangehen, indem sie unter anderem
Ziele fur eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter auf allen Flihrungsebenen
festlegen. Dabei muss der Einstellungspolitik fiir das hohere Management besondere
Aufmerksamkeit gelten. In ihrer Mitteilung vom 5. Mérz 2020 mit dem Titel ,,Eine Union
der Gleichheit: Strategie fiir die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025 betont die
Kommission daher, dass die Organe, Einrichtungen und sonstige Stellen der Union fiir eine
ausgewogene Vertretung der Geschlechter in Leitungspositionen sorgen sollten. In ihrer
Mitteilung vom 5. April 2022 mit dem Titel ,,Eine neue Personalstrategie flir die
Kommission* hat sich die Kommission verpflichtet, bis 2024 fiir die vollstdndige
Gleichstellung der Geschlechter auf allen Fiihrungsebenen der Kommission zu sorgen. Die
Kommission wird die Fortschritte iiberwachen und dariiber regelmafBig auf ihrer Website
Bericht erstatten. Dariiber hinaus tauscht sich die Kommission mit anderen Organen,
Einrichtungen und sonstigen Stellen der Union iiber bewéhrte Verfahren aus und wird auf
threr Website iiber die Lage in Bezug auf die ausgewogene Vertretung der Geschlechter in
Leitungspositionen in diesen Organen, Einrichtungen und sonstigen Stellen berichten. Mit
dem Beschluss seines Priasidiums vom 13. Januar 2020 hat sich das Européische Parlament
auf die Festlegung von Zielen flir eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in
hoheren und mittleren Fithrungspositionen bis 2024 geeinigt. Das Européische Parlament
wird die Fortschritte auf allen Fithrungsebenen weiterhin iiberwachen und ist bestrebt, mit
gutem Beispiel voranzugehen. Der Rat verpflichtet sich in seiner Strategie fiir Vielfalt und
Inklusion 2021-2024, bei Fithrungspositionen des Generalsekretariats bis spitestens Ende
2026 Gleichstellung der Geschlechter innerhalb einer Spanne von 45 bis 55 % zu
erreichen. Der Aktionsplan des Generalsekretariats des Rates fiir die Gleichstellung der

Geschlechter im Management enthdlt Maflnahmen zur Erreichung dieses Ziels.
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(14)

(15)

Es ist wichtig, dass Gesellschaften und Unternehmen weibliche Talente auf allen Ebenen
und wihrend ihrer gesamten beruflichen Laufbahn fordern, unterstiitzen und weiter-
entwickeln, um sicherzustellen, dass qualifizierte Frauen die Moglichkeit fiir eine Tatigkeit

in Leitungsorganen und Fiihrungspositionen erhalten.

Um die Gleichstellung der Geschlechter zu fordern und die Teilhabe von Frauen an
Entscheidungsprozessen zu unterstiitzen, sieht die Richtlinie (EU) 2019/1158 des
Européischen Parlaments und des Rates! zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehdrige vor, dass die Mitgliedstaaten die
erforderlichen Maflnahmen ergreifen, um eine gerechte Aufteilung der Betreuungspflichten
zwischen Frauen und Méannern durch gut konzipierten Elternurlaub, Vaterschaftsurlaub
und Urlaub fiir pflegende Angehdrige zusétzlich zum bestehenden Mutterschaftsurlaub
sicherzustellen. Diese Richtlinie sieht auch das Recht, flexible Arbeitsregelungen zu

beantragen, vor.

Der Bestellung von Frauen als Direktoren stehen mehrere spezifische Hindernisse im Weg,
die nicht nur mit verbindlichen Vorschriften, sondern auch mit BildungsmaBBnahmen und
Anreizen zur Férderung bewiéhrter Verfahren abgebaut werden konnen. In erster Linie ist
es unabdingbar, in den Wirtschaftshochschulen und Universititen die Vorteile zu lehren,
die die Gleichstellung der Geschlechter fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen mit
sich bringt. Ferner ist es notwendig, eine regelméfBige Neubesetzung der Direktorenstellen
anzuregen und aktive Maflnahmen zu treffen, um diejenigen Mitgliedstaaten und Unter-
nehmen zu fordern und zu wiirdigen, die diesen Wandel in den hdchsten Entscheidungs-

organen der Wirtschaft auf allen Ebenen entschlossener angehen.

1

Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europiischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehorige und zur
Authebung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates (ABI. L 188 vom 12.7.2019, S. 79).
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(17)

Die Union verfiigt iiber einen groBen und stéindig wachsenden Pool hoch qualifizierter
Frauen, was sich daran zeigt, dass 60 % der Hochschulabsolventen Frauen sind. Eine
ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen von Unternehmen zu
erzielen ist entscheidend fiir einen effizienten Einsatz des verfligbaren Pools, was
wiederum der Schliissel fiir die Bewéltigung der demografischen und wirtschaftlichen
Herausforderungen fiir die Union ist. Wenn Frauen in den Leitungsorganen weiterhin
unterreprasentiert sind, bleiben folglich Moglichkeiten fiir die Volkswirtschaften der
Mitgliedstaaten im Allgemeinen sowie fiir deren Entwicklung und Wachstum ungenutzt.
Eine vollstindige Nutzung des vorhandenen Pools weiblicher Talente diirfte auch zu einer
Erhohung der Bildungsrendite fiir den Einzelnen und fiir die Allgemeinheit fithren. Es
herrscht weitgehend Konsens dariiber, dass Frauen in Leitungsorganen die Unternehmens-
fiihrung positiv beeinflussen, weil die Teamleistung und die Qualitdt der Entscheidungen
durch eine vielfiltigere und kollektiv orientiertere Denkweise mit breiter gefassten
Perspektiven verbessert werden. Zahlreiche Studien haben aufgezeigt, dass Vielfalt zu
einem vorausschauenderen Geschéftsmodell, zu ausgewogeneren Entscheidungen sowie zu
besseren Fachkompetenzen in den Leitungsorganen fiihrt, die den gesellschaftlichen
Gegebenheiten und den Bediirfnissen der Verbraucher besser Rechnung tragen. Zudem
fordert sie Innovation. Zahlreiche Studien belegen ferner den positiven Einfluss einer aus-
gewogenen Vertretung der Geschlechter im Top-Management auf die Geschéftsergebnisse
und den wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens, was zu einem erheblichen lang-
fristigen nachhaltigen Wachstum fiihrt. Eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in
den Leitungsorganen zu erreichen ist daher von wesentlicher Bedeutung fiir die
Wettbewerbsfahigkeit der Union in einer globalisierten Wirtschaft und wiirde einen

komparativen Vorteil gegeniiber Drittlandern bieten.

Eine stirkere Vertretung der Frauen in den Leitungsorganen ist nicht nur fiir die betreffen-
den Frauen von Vorteil, sondern trigt auch dazu bei, dass das Unternehmen fiir weibliche
Talente attraktiver und die Prdsenz von Frauen auf allen Fiihrungsebenen und in der
Belegschaft des Unternehmens erhoht wird. Ein groferer Anteil von Frauen in Leitungs-
organen sollte somit auch einen positiven Einfluss auf die Reduzierung der geschlechts-

spezifischen Unterschiede bei der Beschéftigung und beim Arbeitsentgelt haben.
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Der Nachweis der positiven Auswirkungen einer ausgewogenen Vertretung der
Geschlechter auf die Unternehmen selbst und auf die Wirtschaft im Allgemeinen, und das
bestehende Unionsrecht zum Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sowie
die auf Selbstregulierung angelegten Maflnahmen auf Unionsebene haben nichts daran
gedndert, dass Frauen in den obersten Entscheidungsorganen der Unternehmen in der
gesamten Union nach wie vor erheblich unterreprasentiert sind. Statistiken zeigen, dass der
Anteil von in Entscheidungen des Top-Managements eingebundenen Frauen weiter sehr
gering ist. Wenn eine Hailfte des vorhandenen Talentpools bei der Besetzung von Leitungs-
positionen nicht einmal in Erwigung gezogen wird, konnte sich dies nachteilig auf das
Verfahren und die Qualitét der Stellenbesetzungen selbst auswirken, was zu zunehmendem
Misstrauen gegeniiber den Machtstrukturen von Unternehmen und mdglicherweise zu
einer Verringerung der effizienten Nutzung der verfiigbaren Humanressourcen fiihrt. Es ist
wichtig, dass die Gesellschaft in den unternehmerischen Entscheidungsprozessen getreu
widergespiegelt wird und dass das Potenzial der gesamten Bevolkerung der Union genutzt
wird. Nach Informationen des Europdischen Instituts fiir Gleichstellungsfragen stellen
Frauen im Jahr 2021 durchschnittlich 30,6 % der Mitglieder der Leitungsorgane der
grofiten borsennotierten Gesellschaften und lediglich 8,5 % der Vorsitzenden. Dies deutet
auf Ungerechtigkeit und Diskriminierung hinsichtlich der Vertretung von Frauen hin,
wodurch die Grundsitze der Union der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von
Frauen und Minnern in Arbeits- und Beschiftigungsfragen eindeutig untergraben werden.
MaBnahmen zur Forderung der Aufstiegschancen von Frauen auf simtlichen Fiihrungs-
ebenen sollten daher eingefiihrt und verstiarkt werden, insbesondere sollte darauf geachtet
werden, dass dies in borsennotierten Gesellschaften in der Union — aufgrund deren
betrachtlicher Verantwortung fiir Wirtschaft und Gesellschaft — der Fall ist. Dariiber hinaus
ist es wichtig, dass die Einrichtungen und Agenturen der Union mit gutem Beispiel voran-
gehen, wenn es darum geht, bestehende Missverhéltnisse zwischen den Geschlechtern in

ithren eigenen Vorstinden abzubauen.
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(20)

Der Anteil von Frauen in den Leitungsorganen hat sich in den letzten Jahren nur sehr
langsam erhoht. Zudem ist der Anstieg in den Mitgliedstaaten sehr unterschiedlich, sodass
sich hier eine Kluft gebildet hat. In den Mitgliedstaaten, die verbindliche Maflnahmen
eingefiihrt haben, sind erheblich groBere Fortschritte zu verzeichnen. Diese Kluft wird sich
aufgrund der sehr unterschiedlichen Ansitze zur Gewéhrleistung einer ausgewogeneren
Vertretung der Geschlechter in Leitungsorganen vermutlich weiter vergrof8ern. Daher
werden die Mitgliedstaaten ermutigt, Informationen iiber wirksame Maflnahmen und
Strategien, die auf nationaler Ebene ergriffen bzw. angenommen wurden, sowie bewéhrte
Verfahren auszutauschen, damit in der ganzen Union Fortschritte im Hinblick auf eine

ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern in Leitungsorganen gefordert werden.

Die vereinzelten und voneinander abweichenden Regelungen beziehungsweise das Fehlen
einer Regelung zur Gewdhrleistung einer ausgewogenen Vertretung der Geschlechter in
den Leitungsorganen der borsennotierten Gesellschaften auf nationaler Ebene fithren nicht
nur zu deutlich unterschiedlichen Frauenanteilen unter den nicht geschiftsfiihrenden
Direktoren und einer divergierenden Entwicklung dieser Anteile in den Mitgliedstaaten,
sondern behindern auch den Binnenmarkt, da die borsennotierten Gesellschaften in der
Union unterschiedliche Unternehmensfiihrungsanforderungen erfiillen miissen. Diese
unterschiedlichen rechtlichen Bestimmungen iiber die Zusammensetzung der Leitungs-
organe von Gesellschaften und voneinander abweichenden Selbstregulierungsmaf3nahmen
konnen fiir grenziiberschreitend tétige borsennotierte Gesellschaften, besonders bei der
Griindung von Tochtergesellschaften, bei Unternehmenszusammenschliissen und Uber-

nahmen, wie auch fiir Kandidaten fiir Direktorenstellen in der Praxis Hiirden darstellen.
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(21) Die unausgewogenen Verhdltnisse der Geschlechter in Unternehmen sind auf den
Leitungsebenen deutlicher ausgeprigt. Dariiber hinaus sind viele der Frauen im héheren
Management in Bereichen wie Personal oder Kommunikation titig, wahrend Méanner im
hoheren Management eher in der Geschiftsleitung oder im ,,Linienmanagement® des
Unternehmens beschéftigt sind. Da sich der Pool fiir die Besetzung von Direktorenstellen
in Leitungsorganen im Wesentlichen aus Kandidaten zusammensetzt, die Erfahrungen im
hoheren Management besitzen, ist es von grof3er Bedeutung, dass die Zahl der Frauen, die

auf diese Fiihrungspositionen in Unternehmen vorriicken, steigt.

(22) Einer der wichtigsten Faktoren fiir eine ordnungsgeméfe Umsetzung dieser Richtlinie ist
die wirksame Anwendung von im Voraus und in vollkommen transparenter Weise
festzulegenden Kriterien fiir die Auswahl von Direktoren, nach denen die Qualifikationen,
Kenntnisse und Féahigkeiten der Kandidaten unabhéngig von ihrem Geschlecht auf gleicher

Grundlage beriicksichtigt werden.

(23) Die gegenwirtig in den meisten Mitgliedstaaten herrschende Intransparenz der Auswahl-
verfahren und Qualifikationskriterien fiir die Besetzung von Direktorenstellen steht einer
ausgewogeneren Vertretung der Geschlechter unter Direktoren entgegen und wirkt sich
negativ auf den beruflichen Werdegang der Kandidaten, ihre Mobilitit und
Entscheidungen von Investoren aus. Ein solcher Mangel an Transparenz hindert
potenzielle Kandidaten fiir Direktorenstellen daran, sich um eine Position in Leitungs-
organen zu bewerben, in denen ihre Qualifikationen besonders bendtigt wiirden, und
geschlechtsspezifisch verzerrte Entscheidungen anzufechten, was ihre Mobilitdt im
Binnenmarkt einschrinkt. Investoren konnten hingegen Strategien verfolgen, fiir die sie
auch Informationen tiber die Erfahrung und Kompetenz der Direktoren benotigen. Wenn
die Qualifikationskriterien und die Verfahren zur Auswahl der Direktoren transparenter
sind, sind Investoren besser in der Lage, die Geschéftsstrategie eines Unternehmens
einzuschitzen und sachkundige Entscheidungen zu treffen. Es ist daher wichtig, dass die
Verfahren zur Besetzung der Leitungsorgane klar und transparent sind und dass die

Kompetenzen der Kandidaten objektiv und unabhédngig vom Geschlecht bewertet werden.
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(24)

(25)

(26)

Zwar sollen die nationalen Bestimmungen iiber die Auswahlverfahren und Qualifikations-
kriterien fir Direktoren durch diese Richtlinie nicht im Einzelnen harmonisiert werden,
doch ist es fiir eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter erforderlich, dass bestimmte
Mindestanforderungen eingefiihrt werden, nach denen borsennotierte Gesellschaften ohne
ausgewogenes Verhiltnis der Geschlechter Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu
Direktoren auf der Grundlage eines transparenten und eindeutig festgelegten Auswahl-
verfahrens und eines objektiven Vergleichs ihrer Qualifikation hinsichtlich ihrer Eignung,
Befdhigung und fachlichen Leistung auswéhlen. Nur eine verbindliche Maflnahme auf
Unionsebene kann wirksam dazu beitragen, dass unionsweit gleiche Wettbewerbs-

bedingungen herrschen und Komplikationen im Wirtschaftsleben vermieden werden.

Die Union sollte daher auf eine stirkere Vertretung der Frauen in den Leitungsorganen der
Unternehmen aller Mitgliedstaaten hinwirken, um so das Wirtschaftswachstum anzu-
kurbeln, die Mobilitidt am Arbeitsmarkt zu fordern, die Wettbewerbsfahigkeit der borsen-
notierten Gesellschaften zu stirken und eine effektive Gleichstellung der Geschlechter auf
dem Arbeitsmarkt zu erreichen. Dieses Ziel sollte verfolgt werden, indem Mindestanforde-
rungen fiir positive Maflnahmen in Form verbindlicher MaBBnahmen festgelegt werden. Mit
diesen verbindlichen MaBBnahmen sollte versucht werden, ein quantitatives Ziel der
Verteilung der Geschlechter in den Leitungsorganen borsennotierter Gesellschaften zu
erreichen, da die Mitgliedstaaten und Drittldnder, die sich fiir solche oder dhnliche
MaBnahmen entschieden haben, der Unterreprdsentanz von Frauen in wirtschaftlichen

Entscheidungspositionen am erfolgreichsten entgegengewirkt haben.

Es ist wichtig, dass jede borsennotierte Gesellschaft eine Politik zur Gleichstellung der
Geschlechter entwickelt, um eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter auf allen
Ebenen zu erreichen. Diese Politik kdnnte beispielsweise die Benennung einer Kandidatin
und eines Kandidaten fiir Schliisselpositionen, Mentorensysteme, Beratung bei der
Lautbahnentwicklung fiir Frauen und Personalstrategien zur Forderung diversitéts-

orientierter Einstellungen umfassen.
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(27)

(28)

(29)

(30)

(1)

Borsennotierte Gesellschaften sind von besonderer wirtschaftlicher Bedeutung und
Sichtbarkeit und iiben auf dem Markt gro8en Einfluss aus. Diese Unternehmen setzen
Malstébe fiir die Wirtschaft im weiteren Sinne; es ist davon auszugehen, dass andere
Unternehmen ihrem Beispiel folgen werden. Thre 6ffentliche Sichtbarkeit rechtfertigt es,
dass borsennotierte Gesellschaften im 6ffentlichen Interesse umfangreicheren Regelungs-

malBnahmen unterworfen werden.
Die Mallnahmen dieser Richtlinie sollten fiir borsennotierte Gesellschaften gelten.

Fiir Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sollte diese

Richtlinie nicht gelten.

Fiir die Zwecke dieser Richtlinie sollte der fiir die Regelung der Fragen im Rahmen dieser
Richtlinie zustidndige Mitgliedstaat der Mitgliedstaat sein, in dem die betreffende borsen-
notierte Gesellschaft ihren eingetragenen Sitz hat. Die nationalen Regeln zur Bestimmung
des auf Gesellschaften in Sachverhalten, die nicht durch diese Richtlinie geregelt werden,

anzuwendenden Rechts bleiben von dieser Richtlinie unberiihrt.

Die Strukturen der Leitungsorgane borsennotierter Gesellschaften sind in den Mitglied-
staaten nicht einheitlich, wobei vor allem dualistische Systeme mit Vorstand und
Aufsichtsrat und monistische Systeme, bei denen ein Organ die Funktionen des Vorstands
und Aufsichtsrats auf sich vereint, zu unterscheiden sind. Daneben gibt es hybride
Systeme, die Elemente beider Systeme vorweisen oder Unternehmen die Wahl zwischen
unterschiedlichen Modellen iiberlassen. Diese Richtlinie sollte fiir alle in den Mitglied-

staaten bestehenden Systeme von Leitungsorganen gelten.
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(33)

In allen Systemen wird — rechtlich oder faktisch — unterschieden zwischen geschifts-
fiihrenden Direktoren, die fiir die Geschéftsfithrung zusténdig sind, und nicht geschifts-
filhrenden Direktoren, die eine Aufsichtsratsfunktion ausiiben und keine Geschéfts-
fiihrungsaufgaben in borsennotierten Gesellschaften wahrnehmen. Mit dieser Richtlinie
soll eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in beiden Kategorien von Direktoren
erreicht werden. Damit ohne zu starke Eingriffe in das Tagesgeschift eines Unternehmens
eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen des Unter-
nehmens erreicht wird, unterscheidet diese Richtlinie zwischen diesen beiden Kategorien

von Direktoren.

In mehreren Mitgliedstaaten kann oder muss nach nationalem Recht oder nationaler Praxis
ein bestimmter Teil der nicht geschiftsfiihrenden Direktoren von den Arbeitnehmern der
Unternehmen bzw. den Arbeitnehmerorganisationen benannt oder gewéhlt werden. Die in
dieser Richtlinie festgelegten Quantitativen Zielvorgaben sollten auch fiir diese Direktoren
gelten. In Anbetracht der Tatsache, dass bestimmte nicht geschiftsfiihrende Direktoren
Arbeitnehmervertreter sind, sollten die Mitgliedstaaten Mittel zur Gewihrleistung der
Einhaltung dieser Zielvorgaben festlegen, und zwar unter gebiihrender Beriicksichtigung
der im nationalen Recht der Mitgliedstaaten dargelegten spezifischen Vorschriften fiir die
Wahl oder Benennung der Arbeitnehmervertreter und unter Achtung der Abstimmungs-
freiheit bei der Wahl der Arbeitnehmervertreter. Angesichts der Unterschiede in den
nationalen Vorschriften des Gesellschaftsrechts der Mitgliedstaaten sollte dies auch die
Moglichkeit fiir die Mitgliedstaaten beinhalten, die quantitativen Zielvorgaben auf

Aktionérs- und Arbeitnehmervertreter getrennt anzuwenden.
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(35)

Die Mitgliedstaaten sollten borsennotierte Gesellschaften entweder dem Ziel unterwerfen,
den Anteil des unterreprésentierten Geschlechts unter den nicht geschiftsfithrenden
Direktoren in Leitungsorganen bis zum 30. Juni 2026 auf mindestens 40 % zu erhéhen
oder, da es wichtig ist, dass borsennotierte Gesellschaften den Anteil des unterreprésen-
tierten Geschlechts in sdmtlichen Entscheidungspositionen erhéhen, , alternativ dazu dem
Ziel unterwerfen, den Anteil des unterrepréasentierten Geschlechts unter allen Direktoren in
Leitungsorganen unabhingig davon, ob sie geschéftsfiihrende Direktoren oder nicht
geschéftsfiihrende Direktoren sind - bis zum 30. Juni 2026 auf mindestens 33 % zu
erh6hen, um eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter unter allen Direktoren zu

fordern.

Die Ziele, den Anteil des unterreprasentierten Geschlechts unter den nicht geschéfts-
fithrenden Direktoren in Leitungsorganen auf mindestens 40 % oder unter allen Direktoren
in Leitungsorganen auf mindestens 33 % zu erhohen, betreffen eine ausgewogenere
Vertretung der Geschlechter unter Direktoren insgesamt und haben keinen Einfluss auf die
konkrete Auswabhl eines einzelnen Direktors aus einem grof3en Pool von ménnlichen und
weiblichen Kandidaten im konkreten Einzelfall. Insbesondere schlie8t diese Richtlinie
weder bestimmte Kandidaten bei der Besetzung von Direktorenstellen aus, noch zwingt sie
borsennotierte Gesellschaften oder Aktionédre zur Auswahl bestimmter Direktoren. Die
Auswahl geeigneter Direktoren bleibt nach wie vor den borsennotierten Gesellschaften und

den Aktiondren Uberlassen.
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(37)

Es ist angemessen, dass 6ffentliche Unternehmen, die in den Anwendungsbereich dieser
Richtlinie fallen, naturgemal als Muster fiir die Privatwirtschaft dienen. Die Mitglied-
staaten iiben einen beherrschenden Einfluss auf 6ffentliche Unternehmen im Sinne von
Artikel 2 Buchstabe b der Richtlinie 2006/111/EG der Kommission! aus, die an einem
geregelten Markt notiert sind. Dieser beherrschende Einfluss gibt den Mitgliedstaaten die

Mittel an die Hand, die notwendigen Verdanderungen schneller herbeizufiihren.

Wie genau dieser Anteil in die Anzahl der Direktorenstellen umzurechnen ist, um die in
dieser Richtlinie festgelegten Zielvorgaben zu erreichen, muss genauer festgelegt werden,
da es in Anbetracht der Zahl der Mitglieder der meisten Leitungsorgane mathematisch
nicht moglich ist, einen genauen Anteil von 40 % oder gegebenenfalls 33 % zu erreichen.
Im Hinblick auf die Zielvorgaben dieser Richtlinie sollte daher die Anzahl der Direktoren-
stellen maflgebend sein, die dem Anteil von 40 % oder gegebenenfalls 33 % am néchsten

kommt, und sie sollte in beiden Féllen 49 % nicht {ibersteigen.

Richtlinie 2006/111/EG der Kommission vom 16. November 2006 iiber die Transparenz der
finanziellen Beziehungen zwischen den Mitgliedstaaten und den 6ffentlichen Unternehmen

sowie iiber die finanzielle Transparenz innerhalb bestimmter Unternehmen (kodifizierte
Fassung) (ABI. L 318 vom 17.11.2006, S. 17).

10521/1/22 REV 1 17

DE



(38)

In seinen Entscheidungen! zu positiven MaBnahmen und deren Vereinbarkeit mit dem
Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, das auch in Artikel 21 der Charta
verankert ist, hat der Gerichtshof der Europdischen Union (im Folgenden ,,Gerichtshof™)
erklért, dass in bestimmten Fillen bei der Personalauswahl oder Beforderung dem
unterreprasentierten Geschlecht Vorrang eingerdumt werden kann, wenn der betreffende
Bewerber die gleiche Qualifikation hinsichtlich Eignung, Befdhigung und fachlicher
Leistung hat wie der Bewerber des anderen Geschlechts, wenn kein automatischer und
unbedingter Vorrang eingeraumt wird, sondern der Vorrang entfallen kann, wenn
spezifische Kriterien zugunsten des Bewerbers des anderen Geschlechts iiberwiegen, und
wenn sdmtliche Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle

Auswahlkriterien konkret auf die einzelnen Bewerber angewandt werden.

Siehe Urteil des Européischen Gerichtshofs vom 17. Oktober 1995, Kalanke v Freie

Hansestadt Bremen, Rechtssache C-450/93, ECLI:EU:C:1995:322, Urteil des Européischen

Gerichtshofs vom 11. November 1997, Marschall v Land Nordrhein-Westfalen, Rechtssache
C-409/95, ECLI:EU:C:1997:533, Urteil des Europdischen Gerichtshofs vom 28. Mérz 2000,

Badeck and Others Rechtssache C-158/97, ECLI:EU:C:2000:163, Urteil des Europdischen

Gerichtshofs vom 6. Juli 2000, Abrahamsson and Anderson, Rechtssache C-407/98,
ECLIL:EU:C:2000:367.
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(39) Die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass borsennotierte Gesellschaften, in deren
Leitungsorganen das unterrepréasentierte Geschlecht weniger als 40 % der nicht geschéfts-
fiihrenden Direktoren oder, wenn mal3geblich, weniger als 33 % aller Direktoren, wozu die
Posten der geschéftsfithrenden und nicht geschéftsfithrenden Direktoren zéhlen, stellt, die
Auswahl der am besten geeigneten Kandidaten fiir die betreffenden durch Bestellung oder
Wahl zu besetzenden Positionen auf der Grundlage eines Vergleichs der Qualifikationen
der Kandidaten nach klaren, neutral formulierten und eindeutigen, vor dem Auswahlver-
fahren festgelegten Kriterien im Hinblick darauf durchfiihren, eine ausgewogenere Ver-
tretung der Geschlechter in Leitungsorganen zu erreichen. Auswahlkriterien, die borsen-
notierten Gesellschaften zugrunde legen kdnnten, sind beispielsweise Erfahrung mit
Management- oder Aufsichtsaufgaben, internationale Erfahrung, Interdisziplinaritét,
Leitungsqualitdten, Kommunikationsfahigkeit, Fdhigkeit zur Netzwerkarbeit und
einschligige Kenntnisse, beispielsweise im Bereich Finanzen, Finanzaufsicht oder

Personalverwaltung.
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(41)

Bei der Auswahl von Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren sollte dem
gleich qualifizierten Kandidaten des unterrepréasentierten Geschlechts Vorrang eingerdumt
werden. Dieser Vorrang sollte jedoch keine automatische und unbedingte Préferenz
darstellen. Es kann in Ausnahmefillen vorkommen, dass eine objektive Beurteilung der
spezifischen Situation eines gleich qualifizierten Kandidaten des anderen Geschlechts dazu
fiihrt, dass dieser trotz des Vorranges, der eigentlich dem Kandidaten des
unterreprasentierten Geschlechts eingerdumt werden sollte, bevorzugt wird. Eine solche
Aufthebung des Vorrangs konnte beispielsweise dann erfolgen, wenn auf nationaler Ebene
oder auf Unternehmensebene umfassendere Diversitdtsstrategien flir die Auswahl der
Direktoren gelten. Diese Aufthebung der Anwendung positiver Malnahmen sollte jedoch
eine Ausnahme bleiben, auf Grundlage einer Einzelfallpriifung erfolgen sowie durch
objektive Kriterien — durch die das unterreprésentierte Geschlecht auf keinen Fall

diskriminiert werden darf — hinreichend begriindet sein.

In Mitgliedstaaten, in denen die in dieser Richtlinie festgelegten Verpflichtungen im
Rahmen der Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren gelten,
sollten borsennotierte Gesellschaften, in deren Leitungsorganen das unterreprisentierte
Geschlecht mindestens 40 % der nicht geschiftsfiihrenden Direktoren oder, wenn
malgeblich, mindestens 33 % aller Direktoren stellt, nicht verpflichtet sein, diese

Verpflichtungen einzuhalten.
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Die Methoden der Auswahl von Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren
unterscheiden sich von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat und von borsennotierter Gesellschaft
zu borsennotierter Gesellschaft. In manchen Fillen trifft beispielsweise ein Ernennungs-
ausschuss oder eine auf die Vermittlung von Fiihrungskriften spezialisierte Firma eine
Vorauswahl der Kandidaten, die dann der Aktiondrsversammlung vorgestellt werden. Die
Anforderungen fiir die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu
Direktoren sollten in der geeigneten Phase des Auswahlverfahrens geméfl dem nationalen
Recht und den Satzungen der borsennotierten Gesellschaften — einschlielich vor der Wahl
eines Kandidaten durch die Gesellschafter — erfiillt werden, beispielsweise wihrend der
Erstellung der Auswabhlliste. Diesbeziiglich werden in der Richtlinie lediglich Mindest-
standards fiir das Verfahren zur Auswahl von Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu
Direktoren festgelegt, die es ermdglichen, die vom Gerichtshof in seiner Rechtsprechung
aufgestellten Bedingungen mit dem Ziel anzuwenden, die Gleichstellung der Geschlechter
und eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern in den Leitungsorganen
borsennotierter Gesellschaften zu erreichen. Diese Richtlinie greift nicht ungebiihrend in
das Tagesgeschift borsennotierter Gesellschaften ein, da es den thnen weiterhin freisteht,
Kandidaten aufgrund von Qualifikationen und sonstigen zielrelevanten Kriterien

auszuwdéhlen.
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(44)

Angesichts der Ziele dieser Richtlinie in Bezug auf eine ausgewogene Vertretung der
Geschlechter sollte von den borsennotierten Gesellschaften verlangt werden, auf Antrag
eines Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren diesen iiber die
Qualifikationskriterien fiir die Auswahl, den objektiven Vergleich der Kandidaten anhand
dieser Kriterien und gegebenenfalls die spezifischen Erwédgungen zu informieren, die
ausnahmsweise den Ausschlag fiir den Kandidaten des nicht unterreprisentierten
Geschlechts gegeben haben. Eine Anforderung, solche Informationen zur Verfiigung zu
stellen, konnte eine Einschrankung der jeweils in den Artikeln 7 und 8 der Charta
anerkannten Rechte auf Achtung des Privatlebens und auf den Schutz personenbezogener
Daten bedeuten. Einschrankungen dieser Art sind jedoch erforderlich und entsprechen
anerkannten, dem Gemeinwohl dienenden Zielsetzungen gemall dem Grundsatz der
VerhiltnismaBigkeit. Somit stehen sie im Einklang mit den Anforderungen des Artikels 52
Absatz 1 der Charta und mit der einschldgigen Rechtsprechung des Gerichtshofs. Diese
Einschriankungen sollten geméf der Verordnung (EU) Nr. 2016/679 des Europdischen

Parlaments und des Rates! angewandt werden.

Wenn ein Kandidat des unterreprisentierten Geschlechts fiir die Bestellung oder Wahl zu
Direktoren vor Gericht oder einer anderen zustdndigen Behorde glaubhaft macht, dass er
im Vergleich zu dem ausgewihlten Kandidaten des anderen Geschlechts genauso
qualifiziert ist, sollte von der borsennotierten Gesellschaft verlangt werden, die

OrdnungsmaéBigkeit dieser Wahl zu begriinden.

Verordnung (EU) 2016/679 des Europédischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016
zum Schutz natiirlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten, zum freien
Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG (Datenschutz-Grundverordnung)
(ABL. L 119 vom 4.5.2016, S. 1).
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Auch wenn diese Richtlinie darauf abzielt, Mindestanforderungen in Form verbindlicher
MaBnahmen zur Verbesserung der Zusammensetzung der Leitungsorgane hinsichtlich
einer ausgewogenen Vertretung beider Geschlechter festzulegen, ist es im Einklang mit
dem Subsidiaritdtsprinzip wichtig, die Legitimitdt unterschiedlicher Ansétze und die
Wirksamkeit bestimmter bestehender nationaler MaBBnahmen in diesem Politikbereich
anzuerkennen, die bereits verabschiedet wurden und zufriedenstellende Ergebnisse gezeigt
haben. In manchen Mitgliedstaaten wurden daher bereits Anstrengungen unternommen,
um eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern in den Leitungsorganen zu
gewihrleisten, indem verbindliche MaBBnahmen erlassen wurden, die als ebenso wirksam
wie die in dieser Richtlinie festgelegten Mallnahmen gelten. Diesen Mitgliedstaaten sollte
es moglich sein, die Anwendung der in dieser Richtlinie festgelegten Anforderungen an
das Verfahren zur Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren
und gegebenenfalls an die Festlegung individueller quantitativer Zielvorgaben auszusetzen,
vorausgesetzt, die Bedingungen fiir eine Aussetzung gemal dieser Richtlinie werden
erfiillt. In solchen Féllen, in denen die Mitgliedstaaten iiber nationales Recht bereits
derartige verbindliche Mallnahmen eingefiihrt haben, sollten die in dieser Richtlinie
festgelegten Rundungsregeln in Bezug auf die Anzahl der Direktoren zum Zwecke der
Beurteilung dieser nationalen MaBBnahmen im Rahmen dieser Richtlinie sinngeméf
angewendet werden. In einem Mitgliedstaat, in dem eine solche Aussetzung angewendet
wird, sollten die in dieser Richtlinie festgelegten Zielvorgaben als erreicht gelten, sodass
die in dieser Richtlinie festgelegten Zielvorgaben hinsichtlich nicht geschéftsfithrender
Direktoren oder aller Direktoren die erlassenen nationalen Maflnahmen nicht ersetzen und

zu diesen nicht hinzugefiigt werden miissen.
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(46) Im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter unter den Direktoren, die
fiir die Geschéftsfiihrung zusténdig sind, sollte von den borsennotierten Gesellschaften
verlangt werden, individuelle quantitative Zielvorgaben fiir eine ausgewogenere
Vertretung beider Geschlechter unter den geschiftsfiihrenden Direktoren festzulegen und
zu versuchen, diese Zielvorgaben bis zu dem in der Richtlinie festgelegten Zeitpunkt zu
erfiilllen. Diese Zielvorgaben sollten den Unternehmen helfen, deutliche Fortschritte im
Vergleich zu ihrer derzeitigen Situation zu erzielen. Diese Verpflichtung sollte nicht flir
borsennotierte Gesellschaften gelten, die das 33 %-Ziel in Bezug auf alle Direktoren —

geschéftsfiihrende Direktoren ebenso wie nicht geschiftsfiihrende Direktoren — verfolgen.
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Die Mitgliedstaaten sollten von den borsennotierten Gesellschaften verlangen, den
zustdandigen Behorden jahrlich Angaben zu dem Anteil der Geschlechter in ihren
Leitungsorganen sowie zu den von ihnen zur Erfiillung der Zielvorgaben dieser Richtlinie
eingeleiteten MaBBnahmen vorzulegen, damit diese Behorden die Fortschritte jeder der
borsennotierten Gesellschaften im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung der
Geschlechter unter Direktoren beurteilen konnen. Borsennotierte Gesellschaften sollten
solche Angaben in angemessener und leicht zugédnglicher Weise auf ihren Websites
verdffentlichen und in ihre Jahresberichte aufnehmen. Hat eine borsennotierte Gesellschaft
die geltenden quantitativen Zielvorgaben nicht erfiillt, sollte sie in den Angaben die
konkreten Mafinahmen darlegen, die sie bereits ergriffen hat oder zu ergreifen gedenkt, um
die in dieser Richtlinie festgelegten Zielvorgaben zu erreichen. Um unnédtigen
Verwaltungsaufwand und Doppelarbeit zu vermeiden, sollten die geméB dieser Richtlinie
vorzulegenden Angaben iiber die ausgewogene Vertretung der Geschlechter in
Leitungsorganen von Gesellschaften gegebenenfalls Teil der Erklarung zur Unternehmens-
fithrung borsennotierter Gesellschaften im Einklang mit geltendem Unionsrecht und
insbesondere der Richtlinie 2013/34/EU des Europdischen Parlaments und des Rates! sein.
Haben die Mitgliedstaaten die Anwendung von Artikel 6 gemil3 Artikel 12 ausgesetzt,
sollten die in dieser Richtlinie festgelegten Berichterstattungspflichten nicht gelten, sofern
das nationale Recht dieser Mitgliedstaaten Berichterstattungspflichten enthilt, die die
regelméBige Veroffentlichung von Informationen tiber Fortschritte borsennotierter
Gesellschaften im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern

in ihren Leitungsorganen gewdéhrleisten.

Richtlinie 2013/34/EU des Européischen Parlaments und des Rates vom 26. Juni 2013 {iber
den Jahresabschluss, den konsolidierten Abschluss und damit verbundene Berichte von
Unternehmen bestimmter Rechtsformen und zur Anderung der Richtlinie 2006/43/EG des
Européischen Parlaments und des Rates und zur Aufthebung der Richtlinien 78/660/EWG
und 83/349/EWG des Rates (ABI. L 182 vom 29.6.2013, S. 19).

10521/1/22 REV 1 25

DE



(48)
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Die Anforderungen in Bezug auf die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder
Wahl zu Direktoren, die Verpflichtung, ein quantitative Zielvorgabe zu setzen, was die
geschiftsfiihrenden Direktoren betrifft, sowie die Berichterstattungspflichten sollten mit
Hilfe von Sanktionen durchgesetzt werden, die wirksam, verhéltnisméafBig und
abschreckend sind, und die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass fiir diesen Zweck
angemessene Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren zur Verfiigung stehen. Derartige
Sanktionen konnten GeldbuBlen oder die Moglichkeit einer gerichtlichen Instanz, einen
Beschluss tiber die Auswahl von Direktoren zu annullieren oder fiir nichtig zu erkléren,
umfassen. Unbeschadet nationaler Bestimmungen {iber die Verhdngung von Sanktionen
sollten borsennotierte Gesellschaften, die die genannten Verpflichtungen erfiillen, fiir das
Verfehlen der quantitativen Zielvorgaben in Bezug auf die Vertretung von Frauen und
Mainnern unter Direktoren nicht sanktioniert werden. Sanktionen sollten nicht die borsen-
notierten Gesellschaften selbst treffen, wenn eine Handlung oder Unterlassung nach
nationalem Recht nicht dem Unternehmen, sondern anderen natiirlichen oder juristischen
Personen, etwa einzelnen Aktionédren, zuzuschreiben ist. Die Mitgliedstaaten sollten die
Moglichkeit haben, andere Sanktionen als die in der in dieser Richtlinie aufgefiihrten nicht
erschopfenden Liste von Sanktionen zu verhdngen, insbesondere bei schweren und
wiederholten Verstdfen einer borsennotierten Gesellschaft im Zusammenhang mit den in
dieser Richtlinie festgelegten Verpflichtungen. Die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen,
dass borsennotierte Gesellschaften bei der Ausfiihrung 6ffentlicher Auftrage und
Konzessionen die geltenden Verpflichtungen des Arbeits- und Sozialrechts im Einklang

mit dem einschldgigen Unionsrecht einhalten.

Mitgliedstaaten oder borsennotierten Gesellschaften sollten in der Lage sein, vorteilhaftere
MalBnahmen einzufiihren oder beizubehalten, um eine ausgewogenere Vertretung von

Frauen und Minnern zu gewéhrleisten.
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(50)

(1)

Die Mitgliedstaaten sollten Stellen bezeichnen, deren Aufgabe darin besteht, die
ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen borsennotierter
Gesellschaften zu fordern, zu analysieren, zu beobachten und zu unterstiitzen. Ferner
wiirden Aufklarungskampagnen und der Austausch bewéhrter Verfahren erheblich zur
Sensibilisierung fiir dieses Thema bei allen borsennotierten Unternehmen beitragen und sie
dazu ermutigen, auf eigene Initiative ein ausgewogeneres Verhiltnis der Geschlechter zu
erreichen. Insbesondere werden die Mitgliedstaaten ermutigt, Strategien einzurichten, um
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) zu unterstiitzen und ihnen Anreize zu bieten, die
ausgewogenere Vertretung der Geschlechter auf allen Managementebenen und in den

Leitungsorganen von Unternehmen erheblich zu verbessern.

Diese Richtlinie steht im Einklang mit den Grundrechten und Grundsétzen, die mit der
Charta anerkannt wurden. Insbesondere trégt sie zur Durchsetzung des Grundsatzes der
Gleichheit von Frauen und Miannern (Artikel 23 der Charta) und der Berufsfreiheit und des
Rechts zu arbeiten (Artikel 15 der Charta) bei. Die Richtlinie ist auf eine liickenlose Ein-
haltung des Rechts auf wirksamen Rechtsbehelf und ein unparteiisches Gericht (Artikel 47
der Charta) angelegt. Die Einschrankung der unternehmerischen Freiheit (Artikel 16 der
Charta) und des Rechts auf Eigentum (Artikel 17 Absatz 1 der Charta) lassen den Wesens-
gehalt dieser Freiheit und dieses Rechts unangetastet und sind erforderlich sowie
verhdltnisméBig. Einschrankungen sind nur zuldssig, wenn sie den von der Union
anerkannten, dem Gemeinwohl dienenden Zielsetzungen oder den Erfordernissen des

Schutzes der Rechte und Freiheiten anderer entsprechen.
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(52)

Wihrend einige Mitgliedstaaten gesetzliche Maflnahmen ergriffen oder mit
unterschiedlichem Erfolg Selbstregulierungsmafinahmen gefordert haben, haben die
meisten Mitgliedstaaten nichts unternommen oder sich nicht zu Mallnahmen bereit erklart,
mit denen sich ausreichende Verbesserungen erzielen lassen. Auf der Grundlage einer
umfassenden Auswertung aller vorhandenen Informationen iiber frithere und aktuelle
Trends und Absichtserkldarungen zeigen Prognosen, dass durch individuelles Handeln der
Mitgliedstaaten unionsweit eine ausgewogene Vertretung von Frauen und Ménnern unter
Direktoren im Einklang mit den Zielen dieser Richtlinie in absehbarer Zeit nicht erreicht
werden kann. Untitigkeit in diesem Bereich verlangsamt die Verwirklichung der
Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz im Allgemeinen, auch im Hinblick auf die
Beseitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles, das zum Teil auf die vertikale
Segregation zuriickzufiihren ist. Angesichts dessen sowie in Anbetracht der wachsenden
Unterschiede zwischen den Mitgliedstaaten, was die Vertretung von Frauen und Ménnern
in den Leitungsorganen anbelangt, ldsst sich daher ein ausgewogeneres Verhéltnis der
Geschlechter in diesen Organen nur durch ein gemeinsames Vorgehen auf Unionsebene
erreichen und das Potential fiir eine Gleichstellung der Geschlechter, Wettbewerbsfahigkeit
und Wachstum ldsst sich besser durch unionsweit abgestimmte MaBBnahmen als durch
nationale Initiativen mit variablem Anwendungsbereich, Anspruch und Wirkungsgrad
verwirklichen. Da das Ziel dieser Richtlinie, ndmlich eine ausgewogenere Vertretung von
Frauen und Méinnern unter Direktoren borsennotierter Gesellschaften, indem wirksame
MaBnahmen festgelegt werden, die auf raschere Fortschritte in diesem Bereich abzielen,
wobei borsennotierten Gesellschaften ausreichend Zeit eingerdumt wird, um die
notwendigen Vorkehrungen zu treffen, auf Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend
erreicht werden konnen, sondern wegen des Umfangs und der Wirkungen der MaBlnahme
besser auf Unionsebene zu erreichen sind, kann die Union im Einklang mit dem in

Artikel 5 AEUV niedergelegten Subsidiaritdtsprinzip tatig werden.
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(33)

(54)

Entsprechend dem in demselben Artikel genannten VerhéltnisméBigkeitsprinzip geht diese
Richtlinie nicht iiber die Festlegung gemeinsamer Ziele und Grundsétze und das fiir die
Erreichung dieser Ziele erforderliche MaR hinaus. Die Mitgliedstaaten erhalten geniigend
Spielraum, um zu entscheiden, wie sich die in dieser Richtlinie festgelegten Ziele unter
Beriicksichtigung der Gegebenheiten in ihrem Land, insbesondere der Regeln und
Verfahren fiir die Auswahl der Mitglieder von Leitungsorganen, am besten erreichen
lassen. Diese Richtlinie schriankt die Moglichkeiten der borsennotierten Gesellschaften zur
Bestellung der am besten qualifizierten Direktoren nicht ein und sieht einen flexiblen

Rahmen und ausreichend lange Anpassungsfristen vor.

Die Mitgliedstaaten sollten mit den Sozialpartnern und der Zivilgesellschaft zusammen-
arbeiten, um sie wirksam iiber die Tragweite, Umsetzung und Anwendung dieser

Richtlinie zu informieren.

Gemal dem Grundsatz der VerhéltnismaBigkeit sollten die von den borsennotierten Gesell-
schaften zu erfiillenden Zielvorgaben zeitlich befristet sein und nur so lange beibehalten
werden, bis nachhaltige Fortschritte bei der Zusammensetzung der Leitungsorgane
eingetreten sind. Aus diesem Grund sollte die Kommission die Anwendung dieser
Richtlinie regelmafBig iiberpriifen und dem Européischen Parlament und dem Rat Bericht
erstatten. Dariiber hinaus ist in dieser Richtlinie ein Zeitpunkt festgelegt, zu dem ihre
Geltungsdauer endet. Die Kommission sollte bei ihrer Uberpriifung bewerten, ob es

notwendig ist, die Geltungsdauer dieser Richtlinie dariiber hinaus zu verldngern.
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(55) Gemail der Gemeinsamen Politischen Erkldrung der Mitgliedstaaten und der Kommission
vom 28. September 2011 zu erlduternden Dokumenten! haben sich die Mitgliedstaaten
verpflichtet, in begriindeten Fallen zusétzlich zur Mitteilung ihrer Umsetzungsmafinahmen
ein oder mehrere Dokumente zu iibermitteln, in denen der Zusammenhang zwischen den
Bestandteilen einer Richtlinie und den entsprechenden Teilen nationaler Umsetzungs-
instrumente erldutert wird. Bei dieser Richtlinie hilt der Gesetzgeber die Ubermittlung

derartiger Dokumente fiir gerechtfertigt.

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

! ABIL. C 369 vom 17.12.2011, S. 14.
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Artikel 1
Ziel

Mit dieser Richtlinie wird das Ziel verfolgt, eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und
Minnern unter den Direktoren borsennotierter Gesellschaften zu erreichen, indem wirksame
MaBnahmen festgelegt werden, die raschere Fortschritte in diesem Bereich gewihrleisten sollen,
wobei borsennotierten Gesellschaften ausreichend Zeit eingerdumt wird, um die notwendigen

Vorkehrungen zu diesem Zweck zu treffen.

Artikel 2
Geltungsbereich

Diese Richtlinie findet auf borsennotierte Gesellschaften Anwendung. Diese Richtlinie findet keine

Anwendung auf Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen (KMU).

Artikel 3
Begriffsbestimmungen

Fiir die Zwecke dieser Richtlinie bezeichnet der Ausdruck

1. ,borsennotierte Gesellschaft eine Gesellschaft, die ihren eingetragenen Sitz in einem
Mitgliedstaat hat und deren Anteile zum Handel an einem geregelten Markt im Sinne des
Artikels 4 Absatz 1 Nummer 21 der Richtlinie 2014/65/EU in einem oder mehreren

Mitgliedstaaten zugelassen sind;
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,Leitungsorgan einen Verwaltungsrat, Vorstand oder Aufsichtsrat einer borsennotierten

Gesellschaft;

,Direktor ein Mitglied des Leitungsorgans, bei dem es sich auch um einen Arbeitnehmer-

vertreter handeln kann;

»geschiftsfiihrender Direktor* in einem monistischen System ein fiir die Geschéftsfiihrung
zustdandiges Mitglied des Leitungsorgans einer borsennotierten Gesellschaft oder, in einem

dualistischen System, ein Mitglied des Vorstandseiner borsennotierten Gesellschaft;

,hicht geschiftsfithrender Direktor in einem monistischen System ein Mitglied des
Leitungsorgans, das kein geschéftsfiihrender Direktor ist, oder, in einem dualistischen

System, ein Mitglied des Aufsichtsratseiner borsennotierten Gesellschaft;

,monistisches System* ein System, in dem ein und dasselbe Leitungsorgan die Funktionen

eines Vorstands und eines Aufsichtsrats einer borsennotierten Gesellschaft ausfiihrt;

,dualistisches System* ein System, in dem getrennte Leitungsorgane die Funktionen eines

Vorstands und eines Aufsichtsrats einer borsennotierten Gesellschaft ausfiihren;

,,Kleinstunternehmen, kleines und mittleres Unternehmen‘ oder , KMU* ein Unternehmen,
das weniger als 250 Personen beschéftigt und entweder einen Jahresumsatz von hochstens
50 Mio. EUR erzielt oder dessen Jahresbilanzsumme sich auf hochstens 43 Mio. EUR
belduft beziehungsweise bei einem KMU, das seinen eingetragenen Sitz in einem
Mitgliedstaat hat, der nicht den Euro als Wahrung hat, die entsprechenden Betrage in der
Wihrung dieses Mitgliedstaats.

10521/1/22 REV 1 32

DE



Artikel 4

Anwendbares Recht

Fiir die Regelung der von dieser Richtlinie erfassten Bereiche in Bezug auf eine borsennotierte
Gesellschaft ist derjenige Mitgliedstaat zustdandig, in dem die Gesellschaft ihren eingetragenen Sitz

hat. Das anwendbare Recht ist das Recht dieses Mitgliedstaats.

Artikel 5

Zielvorgaben in Bezug auf eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen

(1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass fiir borsennotierte Gesellschaften eines der

folgenden Ziele gilt, das bis zum 30. Juni 2026 zu erreichen ist:

a)  das unterreprisentierte Geschlecht stellt mindestens 40 % der nicht geschéfts-

filhrenden Direktoren;

b)  das unterreprisentierte Geschlecht stellt mindestens 33 % aller Direktoren, wozu die

Posten der geschéftsfiihrenden und der nicht geschéftsfiihrenden Direktoren/ zahlen.

(2) Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass borsennotierte Gesellschaften, die von der in
Absatz 1 Buchstabe b genannte Zielvorgabe ausgenommen sind, individuelle quantitative
Zielvorgaben zur Verbesserung der ausgewogenen Vertretung der Geschlechter unter den
geschiftsfiihrenden Direktoren festlegen. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass diese
borsennotierten Gesellschaften versuchen, diese individuellen quantitativen Zielvorgaben

bis zum 30. Juni 2026 zu erfullen.
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3)

(1

Die genaue Anzahl der Stellen nicht geschéftsfiihrender Direktoren, bei der die
Zielvorgabe gemdll Absatz 1 Buchstabe a als erfiillt gilt, entspricht der Anzahl, die dem
Anteil von 40 % am nichsten kommt, 49 % aber nicht iiberschreitet. Die Anzahl aller
Direktorenstellen, bei denen die Zielvorgabe geméll Absatz 1 Buchstabe b als erfiillt gilt,
entspricht der Anzahl, die dem Anteil von 33 % am ndchsten kommt, 49 % aber nicht

iiberschreitet. Die betreffenden Zahlen werden im Anhang genannt.

Artikel 6

Mittel zur Erreichung der Zielvorgaben

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass borsennotierte Gesellschaften, die die nach
Artikel 5 Absatz 1 Buchstabe a oder b, soweit anwendbar, anzuwendenden Zielvorgaben
nicht erfiillen, das Verfahren fiir die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl
zu Direktoren anpassen. Diese Kandidaten werden auf der Grundlage eines Vergleichs der
Qualifikationen jedes Kandidaten ausgewéhlt. Zu diesem Zweck werden klare, neutral
formulierte und eindeutige Kriterien ohne Diskriminierung wihrend des gesamten
Auswahlverfahrens angewandt, einschlieBlich bei der Vorbereitung von Stellen-
ausschreibungen, der Vorauswahl, der Auswahlliste und der Bildung von Auswahlpools

von Kandidaten. Diese Kriterien werden vor dem Auswahlverfahren festgelegt.
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)

3)

Im Hinblick auf die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren
tragen die Mitgliedstaaten dafiir Sorge, dass bei der der Auswahl zwischen den
Kandidaten, die in Bezug auf Eignung, Befdhigung und berufliche Leistung gleichermallen
qualifiziert sind, dem Kandidaten des unterrepriasentierten Geschlechts Vorrang
eingerdumt wird, es sei denn, dass in Ausnahmefillen Griinde von groferem rechtlichem
Gewicht, wie etwa die Verfolgung anderer Diversitétsstrategien, die im Rahmen einer
objektiven Beurteilung angewandt werden, die die besondere Situation eines Kandidaten
des anderen Geschlechts beriicksichtigt und auf nichtdiskriminierenden Kriterien beruht,

den Ausschlag zugunsten dieses Kandidaten des anderen Geschlechts geben.

Die Mitgliedstaaten tragen dafiir Sorge, dass borsennotierte Gesellschaften einen
Kandidaten, der bei der Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu
Direktoren in Betracht gezogen wurde, auf seinen Antrag iiber Folgendes informieren

miussen:
a)  Uber die Qualifikationskriterien fiir die Auswahl der Kandidaten,
b) iiber den objektiven Vergleich der Kandidaten anhand dieser Kriterien,

c)  gegebenenfalls iiber die besonderen Erwédgungen, die ausnahmsweise den Ausschlag
zugunsten des Kandidaten gegeben haben, der nicht dem unterreprisentierten

Geschlecht angehort.
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4

)

Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihrem nationalen Justizsystem die
MaBnahmen, die erforderlich sind, um sicherzustellen, dass, wenn ein nicht ausgewéhlter
Kandidat des unterrepriasentierten Geschlechts vor einem Gericht oder einer anderen
zustidndigen Behorde glaubhaft macht, dass er die gleiche Qualifikation hat wie der
Kandidat des anderen Geschlechts, der fiir die Bestellung oder Wahl zum Direktor
ausgewdhlt wurde, die borsennotierte Gesellschaft nachweisen muss, dass nicht gegen

Artikel 6 Absatz 2 versto3en wurde.

Dieser Absatz ldsst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fiir die klagende Partei gilinstigere

Beweislastregelung vorzusehen, unbertihrt.

Erfolgt die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren in Form
einer Abstimmung von Aktiondren oder Beschéftigten, so fordern die Mitgliedstaaten die
borsennotierten Gesellschaften auf dafiir zu sorgen, dass den Abstimmenden die in dieser
Richtlinie vorgesehenen Maflnahmen in angemessener Form bekannt gegeben werden,

auch die Sanktionen, denen sich eine borsennotierte Gesellschaft aussetzt, wenn sie ihren

Verpflichtungen nicht nachkommt.
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(1)

)

3)

Artikel 7

Berichterstattung

Die Mitgliedstaaten verlangen von den borsennotierten Gesellschaften, den zustdndigen
Behorden jahrlich Angaben tiber die Vertretung von Frauen und Ménnern in ihren
Leitungsorganen vorzulegen, und zwar getrennt nach geschéftsfiihrenden Direktoren und
nicht geschéftsfiihrenden Direktoren sowie im Hinblick auf die MaBBnahmen, die sie
ergriffen haben, um die jeweils geltenden in Artikel 5 Absatz 1 genannten Zielvorgaben
und gegebenenfalls die nach Artikel 5 Absatz 2 festgelegten Zielvorgaben zu erreichen. Sie
verlangen von den borsennotierten Gesellschaften, diese Angaben in geeigneter leicht
zuginglicher Form auf ihren Webseiten zu verdffentlichen. Auf der Grundlage der bereit-
gestellten Informationen verdftentlichen die Mitgliedstaaten auf leicht zugéngliche und
zentralisierte Weise eine Liste der borsennotierten Gesellschaften, die eine der in Artikel 5

Absatz 1 genannten Zielvorgaben erreicht haben, und aktualisieren diese Liste regelmaBig.

Erfiillt eine borsennotierte Gesellschaft nicht eine der in Artikel 5 Absatz 1 genannten
Zielvorgaben oder gegebenenfalls nicht eine der nach Artikel 5 Absatz 2 festgelegten
Zielvorgaben, so sind zusétzlich zu den Angaben nach Absatz 1 des vorliegenden Artikels
auch die Griinde hierfiir zu nennen und umfassend darzulegen, welche Mallnahmen die
borsennotierte Gesellschaft bereits ergriffen hat oder zu ergreifen gedenkt, um die

Zielvorgaben zu erfiillen.

Gegebenenfalls werden die in Absatz 1 und 2 des vorliegenden Artikels genannten
Angaben gemif den einschldgigen Bestimmungen der Richtlinie 2013/34/EU auch in die

Erklarung zur Unternehmensfiihrung der Gesellschaft aufgenommen.
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4

(1

Die in den Absidtzen 1 und 2 des vorliegenden Artikels dargelegten Verpflichtungen gelten
nicht in einem Mitgliedstaat, der die Anwendung von Artikel 6 auf der Grundlage von
Artikel 12 ausgesetzt hat, wenn das nationale Recht Berichterstattungspflichten enthilt, die
die regelmifBige Veroffentlichung von Informationen iiber die Fortschritte bérsennotierter
Gesellschaften im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern

in ihren Leitungsorganen gewéhrleistet.

Artikel 8

Sanktionen und zusdtzliche Mafinahmen

Die Mitgliedstaaten erlassen Vorschriften tiber Sanktionen, die bei VerstoBBen der
borsennotierten Gesellschaften gegen die gemil3 Artikel 5 Absatz 2, Artikel 6 und

Artikel 7soweit anwendbar, erlassenen nationalen Vorschriften zu verhdngen sind, und
treffen alle fiir die Anwendung der Sanktionen erforderlichen Maflnahmen. Die
Mitgliedstaaten sorgen insbesondere dafiir, dass es geeignete Verwaltungs- oder
Gerichtsverfahren gibt, um die Erfiillung der sich aus der Richtlinie ergebenden
Verpflichtungen durchsetzen zu kdnnen. Die Sanktionen miissen wirksam, verhdltnismafBig
und abschreckend sein. Derartige Sanktionen kdnnen Geldbuflen oder die Mdglichkeit
einer gerichtlichen Instanz, einen Beschlusses hinsichtlich der Auswahl von Direktoren zu
annullieren oder fiir nichtig zu erklaren, umfassen, wenn dabei gegen die nationalen
Vorschriften zur Umsetzung von Artikel 6 verstoBen wurde. Die Mitgliedstaaten teilen der
Kommission diese Vorschriften und Maflnahmen bis zum ... [ABI.: zwei Jahre nach
Inkrafttreten dieser Richtlinie] mit und melden ihr unverziiglich alle diesbeziiglichen

Anderungen.
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(2) Borsennotierte Gesellschaften konnen nur fiir die Handlungen oder Unterlassungen haftbar

gemacht werden, die ihnen nach nationalem Recht zuzuschreiben sind.

3) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass borsennotierte Gesellschaften bei der Ausfiihrung
offentlicher Auftrage und Konzessionen die geltenden Verpflichtungen des Arbeits- und
des Sozialrechts im Einklang mit dem einschldgigen Unionsrecht in diesem Bereich

einhalten.

Artikel 9

Mindestanforderungen

Die Mitgliedstaaten diirfen Vorschriften einfithren oder beibehalten, die eine ausgewogenere
Vertretung von Frauen und Ménnern in in ihrem Hoheitsgebiet niedergelassenen borsennotierten

Gesellschaften noch stirker als die in der Richtlinie festgelegten Vorschriften begiinstigen.

Artikel 10
Stellen fiir die Forderung einer ausgewogenen Vertretung der Geschlechter

in borsennotierten Gesellschaften

Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere Stellen, deren Aufgabe darin besteht, die
ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen zu fordern, zu analysieren, zu
beobachten und zu unterstiitzen. Zu diesem Zweck konnen Mitgliedstaaten beispielsweise
Gleichstellungsstellen benennen, die gemél Artikel 20 der Richtlinie 2006/54/EG des Européischen

Parlaments und des Rates! benannt wurden.

1 Richtlinie 2006/54/EG des Europédischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von
Minnern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen (ABI. L 204 vom 26.7.2006,
S. 23).

10521/1/22 REV 1 39
DE



(1)

)

3)

Artikel 11

Umsetzung

Die Mitgliedstaaten erlassen und veroffentlichen bis zum ... [ABI.: Bitte das Datum
einfiigen - zwei Jahre nach Inkrafttreten dieser Richtlinie] die Rechts- und Verwaltungs-
vorschriften, die erforderlich sind, um dieser Richtlinie nachzukommen. Sie teilen der

Kommission unverziiglich den Wortlaut dieser Vorschriften mit.

Bei Erlass dieser Vorschriften nehmen die Mitgliedstaaten in den Vorschriften selbst oder
durch einen Hinweis bei der amtlichen Veroffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die

Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Bezugnahme.

Mitgliedstaaten, die die Anwendung von Artikel 6 gemal Artikel 12 ausgesetzt haben,
iibermitteln der Kommission unverziiglich Angaben, die belegen, dass die Bedingungen

des Artikels 12 erfillt sind.

Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission den Wortlaut der wichtigsten nationalen

Vorschriften mit, die sie auf dem unter diese Richtlinie fallenden Gebiet erlassen.
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Artikel 12
Aussetzung der Anwendung des Artikels 6

(1) Ein Mitgliedstaat kann die Anwendung des Artikels 6 und gegebenenfalls des Artikels 5
Absatz 2 aussetzen, wenn bis zum ... [ABL.: Bitte das Datum des Inkrafttretens dieser

Richtlinie einfligen] die folgenden Bedingungen durch diesen Mitgliedstaat erfiillt wurden:

a)  das unterreprisentierte Geschlecht stellt mindestens 30 % der nicht geschéfts-
fiihrenden Direktoren oder mindestens 25 % aller Direktoren in bérsennotierten

Gesellschaften; oder
b)  das nationale Recht des Mitgliedstaats

i)  vorschreibt, dass das unterrepriasentierte Geschlecht mindestens 30 % der nicht
geschiftsfilhrenden Direktoren oder mindestens 25 % aller Direktoren in

borsennotierten Gesellschaften stellt;

ii))  wirksame, verhdltnismaBige und abschreckende Durchsetzungsmafinahmen bei

Nichteinhaltung der Anforderungen gemaf Ziffer i einschliefit und

ii1)  vorschreibt, dass alle borsennotierten Gesellschaften, die nicht unter dieses
nationale Recht fallen, individuelle quantitative Zielvorgaben fiir alle

Direktorenstellen festlegen.

In den Fillen, in denen ein Mitgliedstaat die Anwendung des Artikels 6 und gegebenenfalls
des Artikels 5 Absatz 2 auf der Grundlage der in Absatz 1 des vorliegenden Artikels
genannten Bedingungen ausgesetzt hat, gelten die in Artikel 5 Absatz 1 genannten

Zielvorgaben in jenem Mitgliedstaat als erfiillt.
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)

)

(1)

Zum Zwecke der Beurteilung, ob die Bedingungen fiir die Aussetzung auf der Grundlage
von Absatz 1 Unterabsatz 1 Buchstaben a oder b erfiillt sind, entspricht die Anzahl der
erforderlichen Direktorenstellen der Anzahl, die dem Anteil von 30 % der nicht geschéfts-
fiihrenden Direktoren oder 25 % aller Direktoren am niachsten kommt, 39 % aber nicht
iibersteigt. Dies ist auch dann der Fall, wenn gemif3 nationalem Recht die in Artikel 5
festgelegten quantitativen Zielvorgaben auf Aktionidrs- und Arbeitnehmervertreter getrennt

angewandt werden.

Sind in einem Mitgliedstaat, der die Anwendung des Artikels 6 und gegebenenfalls des
Artikels 5 Absatz 2 gemill Absatz 1 des vorliegenden Artikels ausgesetzt hat, die
Anforderungen gemdll Absatz 1 dieses Artikels nicht ldnger erfiillt, gelten Artikel 6 und
gegebenenfalls Artikel 5 Absatz 2 spitestens sechs Monate nach Beendigung der Erfiillung

dieser Anforderungen.

Artikel 13
Uberpriifung

Bis zum ... [ABI.: Bitte das Datum einfiigen - ein Jahr nach dem in Artikel 11 Absatz 1
genannten Datum] und anschlieBend alle zwei Jahre {ibermitteln die Mitgliedstaaten der
Kommission einen Bericht liber die Umsetzung dieser Richtlinie. In einem solchen Bericht
sind ausfiihrliche Angaben zu den ergriffenen Maflnahmen im Hinblick auf das Erreichen
der in Artikel 5 Absatz 1 festgelegten Zielvorgaben , Angaben geméf Artikel 7 und
gegebenenfalls Angaben zu den individuellen quantitativen Zielvorgaben der

borsennotierten Gesellschaften gemél Artikel 5 Absatz 2 zu machen.
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)

3)

Die Mitgliedstaaten, die die Anwendung von Artikel 6 und gegebenenfalls von Artikel 5
Absatz 2 gemidl3 Artikel 12 ausgesetzt haben, nehmen in die in Absatz 1 des vorliegenden
Artikels genannten Berichte Angaben auf, aus denen hervorgeht, ob und wie die in
Artikel 12 festgelegten Bedingungen erfiillt sind und ob sie weiterhin Fortschritte hin zu
einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Méannern unter den nicht geschifts-
fiihrenden Direktoren oder unter allen Direktoren in borsennotierten Gesellschaften

erzielen.

Bis zum ... [ABL.: Bitte das Datum einfiligen - zwei Jahre nach dem in Artikel 11 Absatz 1
genannten Datum] und danach alle zwei Jahre legt die Kommission einen entsprechenden
Bericht vor, in dem sie unter anderem priift, ob und wie die Bedingungen des Artikels 12
Absatz 1 erfiillt sind und gegebenenfalls, ob die Mitgliedstaaten die Anwendung von
Artikel 6 und Artikel 5 Absatz 2 wieder gemil Artikel 12 Absatz 3 aufgenommen haben.

Bis zum 31. Dezember 2030 und danach alle zwei Jahre tiberpriift die Kommission die
Anwendung dieser Richtlinie und erstattet dem Europdischen Parlament und dem Rat
Bericht. Die Kommission bewertet insbesondere, ob die Ziele dieser Richtlinie erreicht

wurden.
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4) In ihrem Bericht nach Absatz 3 des vorliegenden Artikels bewertet die Kommission, ob die
Richtlinie angesichts der Entwicklungen bei der Vertretung von Frauen und Méannern in
den Leitungsorganen auf verschiedenen Entscheidungsebenen in der gesamten Wirtschaft
und unter Beriicksichtigung der Frage, ob die erzielten Fortschritte hinreichend nachhaltig
sind, ein effizientes und wirksames Instrument ist, um eine ausgewogenere Vertretung der
Geschlechter in den Leitungsorganen von Unternehmen zu erreichen. Auf der Grundlage
dieser Bewertung priift die Kommission, ob es notwendig ist, die Geltungsdauer dieser
Richtlinie tiber den 31. Dezember 2038 hinaus zu verldngern oder ob sie gedndert werden
muss, indem beispielsweise ihr Anwendungsbereichs auf nicht borsennotierte
Gesellschaften ausgeweitet wird, die nicht unter die Definition von KMU fallen, oder
indem die in Artikel 12 Unterabsatz 1 Buchstabe a genannten Bedingungen iiberarbeitet
werden, um weitere Fortschritte im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung von
Frauen und Ménnern unter den geschiftsfiilhrenden Direktoren und nicht
geschéftsfiihrenden Direktoren oder unter allen Direktoren in borsennotierten

Gesellschaften zu gewihrleisten.
Artikel 14
Inkrafttreten und Ende der Geltungsdauer

Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Veroffentlichung im Amtsblatt der

Europdischen Union in Kraft.

Sie gilt bis zum 31. Dezember 2038.
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Artikel 15

Adressaten
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.

Geschehen zu ...

Im Namen des Europdischen Parlaments

Der Prdsident

Im Namen des Rates

Der Prisident/Die Prdsidentin
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ANHANG

ZIELVORGABEN

FUR DIE VOM UNTERREPRASENTIERTEN GESCHLECHT GESTELLTE DIREKTOREN

Zahl der Posten
im Leitungsorgan

Erforderliche Mindestanzahl der vom
unterrepriasentierten Geschlecht
gestellten nicht geschiftsfiilhrenden
Direktoren fiir die Erfiillung der 40 %-
Zielvorgabe (Artikel 5 Absatz 1

Erforderliche Mindestanzahl der
vom unterreprasentierten
Geschlecht gestellten Direktoren
fiir die Erfiillung der 33 %-
Zielvorgabe (Artikel 5 Absatz 1

Buchstabe a) Buchstabe b)

1 _ _

2 _ _

3 1 (33,3 %) 1 (33,3 %)
4 1 (25 %) 1 (25 %)
5 2 (40 %) 2 (40 %)
6 2(33,3 %) 2 (33,3 %)
7 3(42,9 %) 2 (28,6 %)
8 3(37,5%) 3(37,5%)
9 4 (44,4 %) 3 (33,3 %)
10 4 (40 %) 3 (30 %)
11 4 (36,4 %) 4 (36,4 %)
12 5(41,7 %) 4 (33,3 %)
13 5 (38,4 %) 4 (30,8 %)
14 6 (42,9 %) 5 (35,7 %)
15 6 (40 %) 5(33,3%)
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Zahl der Posten
im Leitungsorgan

Erforderliche Mindestanzahl der vom
unterreprasentierten Geschlecht
gestellten nicht geschéftsfiihrenden
Direktoren fiir die Erfiillung der 40 %-
Zielvorgabe (Artikel 5 Absatz 1

Erforderliche Mindestanzahl der
vom unterrepréasentierten
Geschlecht gestellten Direktoren
fiir die Erflillung der 33 %-
Zielvorgabe (Artikel 5 Absatz 1

Buchstabe a) Buchstabe b)
16 6 (37,5%) 5313 %)
17 7 (41,2 %) 6 (35,3 %)
18 7 (38,9 %) 6 (33,3%)
19 8 (42,1%) 6 (31,6%)
20 8 (40%) 7 (35%)
21 8 (38,1%) 7 (33,3%)
22 9 (40,1%) 7 (31,8%)
23 9 (39,1%) 8 (34,8%)
24 10 (41,7%) 8 (33,3%)
25 10 (40%) 8 (32%)
26 10 (38,5%) 9 (34,6%)
27 11 (40,7%) 9 (33,3%)
28 11 (39,3%) 9 (32,1%)
29 12 (41,4%) 10 (34,5%)
30 12 (40%) 10 (33,3%)
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