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Warum brauchten/brauchen wir eine Richtlinie tGiber
Frauen in Leitungsorganen?

* Die Richtlinie Gber Frauen in Leitungsorganen ist ein wesentlicher
Bestandteil der EU-Gleichstellungsstrategie 2020-2025:

"Die Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz erfordert ein
umfassendes Konzept, das auch die Férderung einer ausgewogenen
Entscheidungsfindung zwischen den Geschlechtern in den
Unternehmen auf allen Ebenen sowie die Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles umfasst. Dies ist eine wesentliche
Voraussetzung fiir die Verringerung der Armut von Frauen."
(Erwagungsgrund 5)

ERA
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Rechtsgrundlage

ERA

"Artikel 157 Absatz 3 des Vertrags liber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) verleiht dem
Europdischen Parlament und dem Rat die Befugnis, Mafsnahmen zur Gewdhrleistung der Anwendung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen in Arbeits- und
Beschdftigungsfragen zu erlassen." (Erwagungsgrund 2)

Dies ist kritisiert worden.

Bisher wurden noch keine rechtlichen MaRnahmen zur Forderung des unterreprasentierten Geschlechts
ergriffen. Solche spezifischen MaRnahmen oder "positive MaRnahmen" wurden bisher nur von einzelnen
Mitgliedstaaten ergriffen.

Der Gerichtshof der Europaischen Union (EuGH) hat in verschiedenen Urteilen formuliert, inwieweit diese
MalRnahmen nach europaischem Recht zulassig sind. Der Vorschlag der Europdischen Kommission hélt sich
an diesen Rahmen.

Die Richtlinie sieht keinen automatischen Vorrang fiir weibliche Bewerberinnen vor, die Gber die gleichen
Qualifikationen wie Manner verfiigen, falls weniger Frauen als Manner in den betreffenden Positionen
vorhanden sind. Sie legt vielmehr eine Verfahrensquote mit einer "Ausweichklausel" fest, ohne einen
automatischen und bedingungslosen Vorrang fiir weibliche Bewerberinnen zuzulassen. Dariiber hinaus soll
die Einflihrung transparenter Verfahren gewahrleisten, dass die Bewerber*innen einer objektiven
~ewertung unterzogen werden, die der persénlichen Situation Rechnung tragt.

Rechtsgrundlage

ERA

Die Kritiker*innen argumentierten, dass Art. 157 (3) AEUV ermachtige die Europaische Kommission nicht,
"positive MaRnahmen" oder MaRRnahmen zur "Umkehrung der Diskriminierung" festzulegen, da Art. 157 (4)
AEUV ausdriicklich und ausschlieRlich die Mitgliedstaaten erméachtigt. Nach den Ausfiihrungen der
Europdischen Kommission beruht das Recht der EU, im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Mannern
im Bereich der Beschaftigung tatig zu werden, auf Art. 157(3) AEUV, da nur eine MaBnahme auf EU-Ebene
die Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und
Beschaftigungsfragen wirksam gewahrleisten kann.

Auch wenn Art. 157(3) AEUV in der durch den Vertrag von Lissabon gednderten Fassung denselben Wortlaut
hat wie Art. 141(3) des Vertrags zur Griindung der Europdischen Gemeinschaft (EG-Vertrag) hat, muss er im
Lichte des neuen Rahmens des Vertrags von Lissabon ausgelegt werden. Wahrend die 28. Erklarung zur
Schlussakte des Amsterdamer Vertrags in Bezug auf Art. 119 (4) des Vertrags (Vorganger von Art. 157 Abs. 4
AEUV) fest, dass "die MaRnahmen der Mitgliedstaaten [...] in erster Linie die Lage der Frauen auf dem
Arbeitsmarkt verbessern" sollen, ist die (allgemeine) Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern
in Art. 2 und Art. 3 Abs. 3 Unterabs. 2 Vertrag tUber die Europaische Union (EUV) verankerte (Gesamt-
JForderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern nunmehr Bestandteil des Primarrechts geworden
ist.
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Rechtsgrundlage

Die EU fordert daher jetzt die Gleichstellung von Frauen und Méannern in allen ihren Politikbereichen, nicht
nur durch die Beseitigung direkter und indirekter Diskriminierung.

Mit dem Inkrafttreten des Vertrags von Lissabon wurde die europdische Integration auf eine neue Stufe
gestellt und die Werte der EU herausgearbeitet.

Die EU wird als Wertegemeinschaft beschrieben und zeichnet sich u.a. durch die Gleichstellung von Frauen
und Mannern aus. Schon die Prdambel des EUV macht dies sehr deutlich. Verstarkt und konkretisiert wird
dieser Grundsatz durch Art. 2 EUV, der sich auf die Werte der EU bezieht. Diese Werteorientierung wird in
Art. 3 Abs. 2 im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und Mannern konkretisiert, da die EU die
Gleichstellung von Frauen und Méannern férdern soll. Vielmehr verpflichtet Art. 8 AEUV verpflichtet die EU,
die Gleichstellung von Frauen und Mannern bei allen ihren Tatigkeiten zu férdern. Darlber hinaus
konkretisiert Art. 10 AEUV die Aufgabe der EU, Diskriminierungen bei der Festlegung und Durchfiihrung ihrer
Politiken und MaRnahmen zu bekdampfen.

ERA

"Positive MaRnahmen"

ERA

»In seinen Entscheidungen zu positiven Mallnahmen und deren Vereinbarkeit mit
dem Verbot der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, das auch in Artikel 21
der Charta verankert ist, hat der Gerichtshof der Europaischen Union (im
Folgenden , Gerichtshof”) erklart, dass in bestimmten Fallen bei der
Personalauswahl oder Beforderung dem unterreprasentierten Geschlecht
Vorrang eingeraumt werden kann, wenn der betreffende Bewerber die gleiche
Qualifikation hinsichtlich Eignung, Befahigung 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 Giberwiegen, und
wenn samtliche Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei
der alle Auswahlkriterien konkret auf die einzelnen Bewerber angewandt
werden.." (Erwdgungsgrund 38)
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"Verfahrensquote mit Ausweichklausel”

Die "Verfahrensquote mit Ausweichklausel" weist drei Merkmale auf:

a) Sie ist verbindlich, da sie in der Rechtsform einer europdischen Richtlinie ein festes Ziel vorgibt: 40 Prozent
der nicht geschaftsfiihrenden Direktoren oder 33 Prozent aller Direktoren bis zum 30. Juni 2026. "Sanktionen
und zusatzliche MaRnahmen" kénnen nur dann durchgesetzt werden, wenn die Anforderungen an ein
transparentes, im Voraus festgelegtes Bestellungsverfahren mit klaren und offentlichen Kriterien nicht
eingehalten werden. Die Europadische Kommission hat den Weg der Mindestharmonisierung gewahlt, indem
sie mehr Transparenz bei Ernennungsentscheidungen und vorab festgelegte, klare und transparente
Kriterien fordert. Nur so kann das Prinzip "Qualifikation schafft Erfolg" gewahrleistet werden.

b) Qualitat zahlt. Der EuGH hat den Grundsatz der Bestenauslese (ibernommen. Nach seinen Vorgaben ist
die Qualifikation wichtiger als das Geschlecht. Der Vorschlag ist "geschlechtsneutral”, weil er fir das
"unterreprasentierte Geschlecht" gilt.

c) Es ist Sache jedes Mitgliedstaates, je nach seinen rechtlichen und tatsiachlichen Gegebenheiten die
geeignetsten Mittel zur Erreichung des Ziels zu wahlen.

ERA

ERA

KALANKE

Am 17. Oktober 1995 bestatigte der Europaische Gerichtshof in der Rechtssache Kalanke
(C-450/93), was der Rat empfohlen hatte: "Die bestehenden Rechtsvorschriften zur
Gleichbehandlung, die darauf abzielen, dem Einzelnen Rechte zu gewdhren, reichen nicht
aus, um alle Formen der faktischen Ungleichbehandlung zu beseitigen, wenn nicht
gleichzeitig von den Regierungen, den Sozialpartnern und anderen zustéindigen Stellen
Mafnahmen ergriffen werden, um die schédlichen Auswirkungen auszugleichen, die sich
fiir die erwerbstdtigen Frauen aus den Einstellungen, Verhaltensweisen und Strukturen
der Gesellschaft ergeben. "

Vor diesem Hintergrund entschied der Gerichtshof, dass "eine nationale Regelung, die
eine absolute und bedingungslose Bevorzugung von Frauen bej einer Ernennung oder
Beférderung garantiert, liber eine MafSnahme zur Férderung der Gleichbehandlung
hinausgeht und die Grenzen der in (...) der Richtlinie vorgesehenen Ausnahmeregelung
liberschreitet".

Infolgedessen musste die Stadt Bremen ihre Quotenregelung dndern.
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ERA

MARSCHALL

* Zwei Jahre spater, am 11. November 1997, billigten der Generalanwalt und die europaischen Richter die
Quote in Nordrhein-Westfalen (C-409/95, Marschall). Sie wurde wie folgt formuliert:

* "Gibt es in dem Bereich der zustdndigen Stelle, in dem die Beférderung erfolgen soll, auf der Ebene des
betreffenden Laufbahnpostens weniger Frauen als Mdnner, so werden Frauen bei gleicher Eignung,
Befdhigung und fachlicher Leistung bevorzugt beférdert, es sei denn, in der Person eines Bewerbers liegen
Griinde vor, die zu seinen Gunsten sprechen; (....)".

* Der Gerichtshof stellte erneut fest, dass "die Tendenz besteht, mdnnliche Bewerber zum Nachteil der
weiblichen Bewerber zu férdern, insbesondere aufgrund bestimmter Vorurteile, Vorstellungen und
Stereotypen (liber die Rolle und die Fdhigkeiten von Frauen im Berufsleben sowie der Befiirchtung, dass
Frauen ihre berufliche Laufbahn héufiger aufgrund von Haushalts- und Familienpflichten unterbrechen und
ihre Arbeitszeiten weniger flexibel gestalten oder dass sie aufgrund von Schwangerschaft, Geburt und Stillen
hdufiger abwesend sind".

* In diesem Fall fiihrte Marschall jedoch weiter aus, dass "eine nationale Regelung, die {(...) eine
Offnungsklausel enthdilt, im Gegensatz zur Kalanke-Regelung nicht ) eine Offnungsklausel enthdlt, diese
Grenzen nicht liberschreitet, wenn sie in jedem Einzelfall sicherstellt, dass ménnliche Bewerber mit den
gleichen Qualifikationen wie weibliche Bewerber einer objektiven Beurteilung unterzogen werden, die alle die
Person der Bewerber beider Geschlechter betreffenden Kriterien beriicksichtigt und die Bevorzugung
weiblicher Bewerber aufler Acht Idsst, wenn eines oder mehrere dieser Kriterien zugunsten des ménnlichen
Bewerbers ausfallen. In diesem Zusammenhang ist jedoch darauf hinzuweisen, dass diese Kriterien nicht zum
Nachteil der weiblichen Bewerber diskriminierend sein diirfen".

11

ABRAHAMSSON

Zwar gibt es immer noch Befiirchtungen vieler Menschen, dass eine Quote ausschlieBlich jede Frau und zudem unabhangig
von ihrer Qualifikation beguinstigt, doch die EU-Rechtsprechung widerlegt sie. Denn dem Generalanwalt und den europaischen
Richtern kommt es ausschlieRlich auf die Qualifikation der ausgewahlten Kandidaten an und dafir pladieren sie auch im
Abrahamsson-Urteil (C-407/98) vom 6. Juli 2000. In dem schwedischen Fall wurden durch die Quote ausschlieRlich weibliche
Bewerber bevorzugt.

In der Rechtssache Abrahamsson betonte der Gerichtshof: "Zunachst ist festzustellen, dass im Gegensatz zu den vom
Gerichtshof in den Urteilen Kalanke und Marschall gepriiften nationalen Vorschriften (ber positive Diskriminierung (...) die im
Ausgangsverfahren in Rede stehenden nationalen Vorschriften es erlauben, einem Bewerber des unterreprdsentierten
Geschlechts den Vorzug zu geben, der zwar hinreichend qualifiziert, aber nicht ebenso qualifiziert ist wie Bewerber des anderen
Geschlechts. "Dies bedeutete, dass die weibliche Bewerberin nicht Giber eine héhere Qualifikation als der mannliche Bewerber
verfligen musste.

Die europdischen Richter fahren fort: "Es ist legitim, bestimmte positive und negative Kriterien zu beriicksichtigen, die zwar
eschlechtsneutral formuliert sind und daher auch Mdnnern zugute kommen kénnen, aber im Allgemeinen Frauen
eglinstigen. So kann entschieden werden, dass das Dienstalter, das Alter und das Datum der letzten Beférderung nur dann

beriicksichtigt werden diirfen, wenn sie fiir die Eignung, Befdhigung und fachliche Qualifikation von mdnnlichen und weiblichen

Bewerbern relevant sind. Es kann auch beschlossen werden, dass weder die familidre Situation noch das Einkommen des

Ehepartners beriicksichtigt wird und dass Teilzeitarbeit, Urlaub oder das Aufschieben des Studienabschlusses wegen der

Betreuung von Kindern oder pflegebediirftigen Familienangehb‘rigen keine negativen Auswirkungen haben. In diesem

Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass der Umfang dieser Anforderung nicht g;enau festgelegt ist, so dass die Auswahl

eines Bewerbers unter denjenigen, die tber ausreichende Qualifikationen verfiigen, letztlich auf der blofien Tatsache beruht,

dass er oder sie dem unterreprdsentierten Geschlecht angehért, selbst wenn die Verdienste des so ausgewdhlten Bewerbers
geringer sind als die eines Bewerbers des anderen Geschlechts. AufSerdem l:indet keine objektive Pryung der Bewerbungen
statt, bei der die besondere persénliche Situation aller Bewerber berticksichtigt wird. Daraus folgt, dass ein solches

Auswabhlverfahren nicht durch Artikel 2 Absatz 4 der Richtlinie legitimiert werden kann".

Kurzum, in diesem Fall hatte Schweden die Grenzen der positiven Diskriminierung Gberschritten und ein Ungleichgewicht
zugunsten der weiblichen Bewerber geschaffen.

ERA esem Zusammenhang sei Thomas Sattelberger, ehemaliger Personalchef der Deutschen Telekom, erwahnt, der im Januan

3 vor dem Deutschen Bundestag sagte, dass die Quotengegner die politische Legende wiederholen, dass immer die Besten
ernannt werden, wahrend es sich im Gegenteil um klare Félle von Vetternwirtschaft handelt.

12
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Anwendungsbereich

* Die Richtlinie gilt fiir bérsennotierte Unternehmen. Diese Richtlinie gilt nicht fiir Kleinst-, kleine und
mittlere Unternehmen (KMU).

* Artikel 13 (4) |asst dies jedoch offen: "Auf der Grundla%e dieser Bewertung priift die Kommission
(...), ob sie gedndert werden muss, beispielsweise durch Ausweitung ihres Anwendungsbereichs
auf nicht borsennotierte Unternehmen, die nicht unter die Definition von KMU fallen".

* Sie gilt fur alle Unternehmen mit eingetragenem Sitz in der EU, die an EU-B6rsen notiert sind
(unabhéngig von der Struktur des Leitungsorgans: duales ("zweistufiges") System, bei dem es
getrennte Leitungs- und Aufsichtsorgane gibt, ein einheitliches ("einstufiges") System, das die
Leitungs- und Aufsichtsfunktionen in einem einzigen Organ vereint, oder ein gemischtes System.
Das anwendbare Recht ist das Recht des Mitgliedstaats, in dem die Gesellschaft ihren
eingetragenen Sitz hat.

* Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen mit bis zu 249 Beschaftigten und
einem Jahresumsatz von hochstens 50 Mio. EUR (oder einem entsprechenden Betrag) oder einer
Jahresbilanzsumme von hochstens 43 Mio. EUR (oder einem entsprechenden Betrag) sind
ausEeschlossen; die Mitgliedstaaten kdnnen den Anwendungsbereich ihrer innerstaatlichen
Rechtsvorschriften natirlich erweitern.

« Uberpriifung bis zum 31. Dezember 2030 und danach alle zwei Jahre mit méglicher Bewertung.
ERA wuslaufen am 31. Dezember 2038.
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Ziele im Hinblick auf ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis in den Leitungsorganen

1. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass bérsennotierte Gesellschaften einem der folgenden Ziele
unterliegen, die bis zum 30. Juni 2026 erreicht werden sollen:

(a) Angehérige des unterreprésentierten Geschlechts besetzen mindestens 40 % der Positionen der nicht
geschdftsfiihrenden Direktoren;

(b) Angehérige des unterreprésentierten Geschlechts besetzen mindestens 33 % aller Direktorenposten,
einschlieflich der geschdftsfiihrenden und nicht geschdftsfiihrenden Direktoren.

* Fir diese Zwecke schlieRt die Definition des Begriffs "Direktor" die Arbeitnehmervertreter in den
Mitgliedstaaten ein, in denen ein bestimmter Anteil der nicht geschaftsfiihrenden Direktoren von der
Belegschaft des Unternehmens und/oder den Arbeitnehmerorganisationen bestellt oder gewahlt werden
kann oder muss.

* Es gibt keine Aussage dartiiber, ob die Zielvorgaben von 40 % oder 33 % auf der Grundlage des
biologischen Geschlechts oder der Geschlechtsidentitét (d. h. der Personen, die sich selbst als ein
bestimmtes Geschlecht identifizieren) gelten. Wir werden sehen, ob die Mitgliedstaaten diese Frage direkt
ansprechen oder den Unternehmen einfach die Flexibilitat einrdumen, liber Ziele auf der Grundlage des
Geschlechts oder der Geschlechtsidentitat zu berichten.

ERA
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Ziele im Hinblick auf ein ausgewogenes
Geschlechterverhaltnis in den Leitungsorganen

2. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass bérsennotierte Gesellschaften, fiir die das in
Absatz 1 Buchstabe b genannte Ziel nicht gilt, individuelle quantitative Ziele zur
Verbesserung des Geschlechterverhdiltnisses in der Unternehmensleitung festlegen. Die
Mitgliedstaaten stellen sicher, dass diese bérsennotierten Gesellschaften diese individuellen
quantitativen Ziele bis zum 30. Juni 2026 erreichen.

3. Die Zahl der nicht geschdiftsfiihrenden Direktorenposten, die zur Erreichung des in
Absatz 1 Buchstabe a genannten Ziels fiir notwendig erachtet wird, kommt dem Anteil von
40 % am ndchsten, lbersteigt aber nicht 49 %. Die Zahl der Positionen aller Mitglieder der
Unternehmensleitung, die zur Erreichung des in Absatz 1 Buchstabe b genannten Ziels fiir
erforderlich gehalten werden, ist die Zahl, die dem Anteil von 33 % am ndchsten kommt,
nher 49 % nicht Uibersteigt. Diese Zahlen sind im Anhang aufgefiihrt.
ERA
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ANNEX

TARGET NUMBERS OF DIRECTORS OF THE UNDERREPRESENTED SEX

Number of positions oa the board

Anhang

4(444%)

4140%)

4(364%)

sla|s|a|a|®|% |5 |5 |=|a]"
¥

9401 %) 7(31.8%)

10 (41,7 %)

10 (40%)

10 (38,5 %) 9(34,6%)

27 11 (40,7 %)
ERA 28 11(39,3%)
29 12(41,4%)

30 12 (40%) 10(33,3%)
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Mittel zur Erreichung der Ziele

1. (1) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass borsennotierte Gesellschaften, die die in Artikel 5 Absatz 1
Buchstabe a oder b genannten Ziele nicht erreichen, das Verfahren fiir die Auswahl der Kandidaten fiir die
Bestellung oder Wahl in ein Leitungsorgan anpassen. Die Auswahl dieser Kandidaten erfolgt auf der Grundlage
einer vergleichenden Bewertung der Qualifikationen der einzelnen Kandidaten.

Zu diesem Zweck werden wdéhrend des gesamten Auswahlverfahrens klare, neutral formulierte und
eindeutige Kriterien in nichtdiskriminierender Weise angewandt, einschlieflich der Vorbereitung von
Stellenausschreibungen, der Vorauswahlphase, der Phase der Vorauswahl und der Bildung von Auswahlpools
von Bewerbern. Diese Kriterien sind im Vorfeld des Auswahlverfahrens festzulegen.

* Einfihrung oder Forderung eines transparenten Ernennungsschemas fir Verwaltungsratsmitglieder.

* Als Arbeitgeber sollten Sie alle bestehenden Diversitatsrichtlinien des Vorstands tberprifen (und, falls
keine vorhanden ist, die Entwicklung einer solchen in Betracht ziehen).

* Die Herausforderung der Zukunft: Auf KI-Technologien basierende Einstellungsinstrumente.

ERA
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Mittel zur Erreichung der Ziele

2. Bei der Auswahl von Bewerbern fiir die Ernennung oder Wahl zum Mitglied der Unternehmensleitung stellen
die Mitgliedstaaten sicher, dass bei der Auswahl zwischen Bewerbern, die hinsichtlich ihrer Eignung,
Befiihigung und fachlichen Leistung gleich qualifiziert sind, dem Bewerber des unterreprdsentierten
Geschlechts Vorrang eingerdumt wird, es sei denn, dass in Ausnahmefiillen Griinde von gréfserem rechtlichem
Gewicht, wie die Verfolgung anderer Mafinahmen zur Férderung der Vielfalt, die im Rahmen einer objektiven
Bewertung geltend gemacht werden, die der besonderen Situation eines Bewerbers des anderen Geschlechts
Rechnung trégt und auf nichtdiskriminierenden Kriterien beruht, das Gleichgewicht zugunsten des Bewerbers
des anderen Geschlechts verschieben.

* Ein solcher Vorrang kénnte beispielsweise dann gelten, wenn auf nationaler oder Unternehmensebene eine
umfassendere Diversitétspolitik fiir die Auswahl von Direktoren gilt. Das AufSerkraftsetzen der Anwendung
positiver Mafinahmen sollte jedoch eine Ausnahme bleiben, auf einer Einzelfallpriifung beruhen und durch
objektive Kriterien, die auf keinen Fall das unterreprdsentierte Geschlecht diskriminieren diirfen, hinreichend
gerechtfertigt sein (Erwdgungsgrund 40).

ERA
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Mittel zur Erreichung der Ziele

3. (3) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass bérsennotierte Gesellschaften auf Antrag eines
Kandidaten, der bei der Auswahl von Kandidaten fiir die Ernennung oder Wahl zu einem
Mitglied der Unternehmensleitung in Betracht gezogen wurde, verpflichtet sind, diesen
Kandidaten liber Folgendes zu informieren:

(a) die Qualifikationskriterien, auf deren Grundlage die Auswahl erfolgte;
(b) die objektive vergleichende Bewertung der Bewerber anhand dieser Kriterien und

(c) gegebenenfalls die besonderen Erwdgungen, die ausnahmsweise den Ausschlag
zugunsten eines Bewerbers geben, der nicht dem unterreprdsentierten Geschlecht angehért.

ERA
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Mittel zur Erreichung der Ziele

4. (4) Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihren einzelstaatlichen Rechtssystemen die erforderlichen
Mafinahmen, um sicherzustellen, dass es der bérsennotierten Gesellschaft obliegt, zu beweisen, dass kein
Verstof3 gegen Artikel 6 Absatz 2 vorliegt, wenn ein unterlegener Kandidat des unterreprdsentierten
Geschlechts vor einem Gericht oder einer anderen zustédndigen Behérde Tatsachen glaubhaft macht, die
vermuten lassen, dass dieser Kandidat ebenso qualifiziert war wie der Kandidat des anderen Geschlechts, der
fiir die Bestellung oder Wahl zum Mitglied der Unternehmensleitung ausgewdhlt worden ist.

Dieser Absatz hindert die Mitgliedstaaten nicht daran, fiir den Kldger giinstigere Beweisregeln einzufiihren.

5. Erfolgt die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zum Mitglied der Unternehmensleitung
durch eine Abstimmung der Aktiondre oder der Arbeitnehmer, so schreiben die Mitgliedstaaten den
bérsennotierten Gesellschaften vor, dafiir zu sorgen, dass die Wéhler ordnungsgemdp tiber die in dieser
Richtlinie vorgesehenen Mafinahmen, einschliefSlich der Sanktionen bei Nichteinhaltung durch die
bérsennotierte Gesellschaft, informiert werden.

ERA
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Mittel zur Erreichung der Ziele

* In den Erwagungsgrinden nennt die Richtlinie Beispiele fiir Auswahlkriterien, die
Unternehmen anwenden kénnten: Berufserfahrung in Fihrungs- und/oder
Aufsichtsfunktionen, internationale Erfahrung, Multidisziplinaritat und Kenntnisse in
bestimmten relevanten Bereichen wie Finanzen, Finanzaufsicht oder
Personalmanagement, Fiihrungs- und Kommunikationsfahigkeiten oder
Netzwerkfahigkeiten.

* Bei der Bewertung der Qualifikationen von Bewerbern kénnen sowohl formale
Qualifikationen als auch umfassendere Qualifikationen in Form von praktischer Erfahrung
bericksichtigt werden. Es wird jedoch eine Debatte (iber die Gewichtung der jeweiligen
Attribute gefiihrt werden.

ERA
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Mittel zur Erreichung der Ziele

* Realitatsprifung:

* Esist hochst unwahrscheinlich, dass zwei Bewerber in Bezug auf ihre Qualifikationen
und/oder Erfahrungen gleichwertig sind, was dazu fihren kénnte, dass der abgelehnte
Bewerber eine direkte Diskriminierung geltend macht. Wie kann das Unternehmen
nachweisen, dass der ausgewahlte Bewerber "gleich qualifiziert" ist?

* Wird ein erfolgloser Bewerber vor Gericht ziehen?

* Entscheidet sich der unterlegene Bewerber fiir einen Rechtsstreit und verlangt die
Offenlegung, ist das borsennotierte Unternehmen zur Offenlegung verpflichtet,

* nicht nur die Qualifikationskriterien, auf denen die Auswahl beruhte,

* sondern auch die objektive, vergleichende Bewertung dieser Kriterien und, soweit
zutreffend,

» die Erwagungen, die fiir einen Bewerber sprechen, der nicht dem unterreprasentierten
Geschlecht angehort.

ERA
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Berichterstattung

* Borsennotierte Unternehmen miissen den zustandigen Behorden einmal jahrlich
Informationen Uber die Vertretung von Frauen und Mannern in ihren Leitungsorganen
(wobei zwischen nicht geschaftsflihrenden und geschaftsfiihrenden Direktoren zu
unterscheiden ist) und iber die Mallnahmen zur Herstellung eines ausgewogenen
Geschlechterverhaltnisses vorlegen.

* Wurden die Ziele nicht erreicht, muss das Unternehmen darlegen, wie es die Ziele zu
erreichen gedenkt. Diese Informationen sind auf der Website des Unternehmens in leicht
zuganglicher Form zu veroffentlichen und in den Jahresbericht aufzunehmen.

* Die Richtlinie ist recht unverbindlich, was den Umfang der detaillierten Informationen
angeht, die von den Unternehmen zur Verfligung gestellt werden miissen. Die

ERIX_ithiedstaaten kdnnten eine Klarung durch formale rechtliche Anforderungen oder
indikative Leitlinien fir gute Praktiken herbeifiihren.
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Berichterstattung

"Konforme" Unternehmen werden aufgefordert, zusatzliche Informationen auf einer
geeigneten Plattform, z. B. in ihren Jahresfinanzberichten, aufzunehmen, um weitere
Zusammenhange darzustellen:

* eine kurze Zusammenfassung der wichtigsten Strategien, Verfahren und Prozesse;

* in einem breiteren Kontext, der nach Ansicht des Unternehmens zur Verbesserung der
Vielfalt im Vorstand und in der Geschéaftsfihrung beitragt (z. B. interne
Beférderungsmechanismen, Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben, Compliance-Kultur
oder "speak up culture" usw.);

* etwaige mildernde Faktoren oder Umstande, die das Erreichen von Vielfalt im Vorstand
des Unternehmens erschweren (z. B. die GréRe des Vorstands oder die Gerichtsbarkeit, in
der sich der Hauptgeschiftssitz des Unternehmens befindet); und

* etwaige Risiken, die das Unternehmen in Bezug auf die Erreichung (oder weitere
Erreichung) der Zielvorgaben fiir die Vielfalt in den Leitungsorganen im nachsten

ER#richtszeitraum sieht, oder etwaige Plane zur Verbesserung der Vielfalt in den
Leitungsorganen des Unternehmens.

24
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Sanktionen

* Die Mitgliedstaaten missen dafiir sorgen, dass "wirksame, abschreckende und
verhidltnismaBige Sanktionen" eingefiihrt werden, um die Einhaltung ihrer
innerstaatlichen Vorschriften zur Umsetzung der Richtlinie zu gewahrleisten.

* Beispiele fiir spezifische SanktionsmaRnahmen sind Geldstrafen und die Aufhebung der
Auswahl von Vorstandsmitgliedern durch ein Gericht.

* Das Europaische Parlament hatte 2013 (Abdnderungen 61 und 62) eine Liste moglicher
Sanktionen vorgeschlagen, namlich den Ausschluss von 6ffentlichen Ausschreibungen
und den teilweisen Ausschluss von der Gewahrung von Mitteln aus den Strukturfonds
der Union. Dies ist in der Richtlinie nicht enthalten.

ERA
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Sanktionen

* Sanktionen in Frankreich: Das Gesetz sieht zwei Arten von Sanktionen vor:
* Die "jetons de présence", d.h. das Sitzungsgeld, das allen Aufsichtsratsmitgliedern gewahrt
wird, wird nicht gezahlt, wenn die Quoten nicht erfiillt werden;
* die Wahl neuer Mitglieder, die sich nicht an die Quotenverpflichtung halten, ist einfach
nichtig.

* Den Mitgliedstaaten wird es jedoch freigestellt sein, welche Sanktionen sie flir angemessen
halten. Das bedeutet, dass es nicht zwingend erforderlich ist, die gerichtliche Aufhebung einer
Vorstandsbestellung vorzusehen.

* Wenn eine gerichtliche Aufhebung vorgesehen ist, bleibt abzuwarten, in welcher Form diese
erfolgen wird. Dies kdnnte auf Antrag eines verargerten Aktionars, eines erfolglosen Bewerbers,
einer Gleichbehandlungsstelle oder auf andere Weise geschehen, z. B. durch eine formelle
Eintragung einer Ernennung, die automatisch abgelehnt wird, wenn die Zusammensetzung des

ERAyerwaItungsrats nicht den festgelegten Kriterien entspricht, usw.
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MINDESTANFORDERUNGEN

Die Mitgliedstaaten kénnen Vorschriften einflihren oder beibehalten,
die gtinstiger sind als die in dieser Richtlinie vorgesehenen, um eine
ausgewogenere Vertretung von Frauen und Mdnnern in den
boérsennotierten Gesellschaften ihres Hoheitsgebiets zu
gewdhrleisten.

ERA
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GREMIEN ZUR FORDERUNG EINER AUSGEWOGENEN
VERTRETUNG VON FRAUEN UND MANNERN IN
BORSENNOTIERTEN UNTERNEHMEN

Die Mitgliedstaaten benennen eine oder mehrere Stellen fiir die
Férderung, Analyse, Uberwachung und Unterstiitzung der
ausgewogenen Vertretung von Frauen und Mdnnern in
Leitungsorganen. Zu diesem Zweck kénnen die Mitgliedstaaten z. B.
die Gleichstellungsstellen benennen, die sie gemdfs Artikel 20 der
Richtlinie 2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates

ERA
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AUSSETZUNG DER ANWENDUNG VON ARTIKEL 6

1. Ein Mitgliedstaat kann die Anwendung von Artikel 6 und gegebenenfalls von Artikel 5 Absatz 2 aussetzen, wenn bis zum 27. Dezember
2022 die folgenden Bedingungen in diesem Mitgliedstaat erfiillt sind:

(a) Angehdrige des unterreprdsentierten Geschlechts mindestens 30 % der nicht geschdftsfiihrenden Direktorenposten oder mindestens 25
% aller Direktorenposten in bérsennotierten Unternehmen innehaben,; oder

(b) das nationale Recht dieses Mitgliedstaats:
(i) verlangt, dass Angehdrige des unterreprdsentierten Geschlechts mindestens 30 % der nicht geschdftsfiihrenden Direktorenposten
oder mindestens 25 % aller Direktorenposten in bérsennotierten Unternehmen besetzen;

(i) wirksame, verhdltnismdfige und abschreckende Durchsetzungsmafinahmen fiir den Fall der Nichteinhaltung der unter Ziffer i)
genannten Anforderungen enthdlt und

(iii) verlangt, dass alle bérsennotierten Unternehmen, die nicht unter dieses nationale Recht fallen, individuelle quantitative Ziele fiir
alle Direktorenposten festlegen.

Hat ein Mitgliedstaat die Anwendung von Artikel 6 und gegebenenfalls von Artikel 5 Absatz 2 auf der Grundlage einer der in Unterabsatz 1
des vorliegenden Absatzes genannten Bedingungen ausgesetzt, so gelten die in Artikel 5 Absatz 1 festgelegten Ziele in diesem Mitgliedstaat
als erreicht.

ERA
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AUSSETZUNG DER ANWENDUNG VON ARTIKEL 6

2. (3) Fiir die Beurteilung, ob die Voraussetzungen fiir eine Aussetzung nach Absatz 1
Unterabsatz 1 Buchstabe a oder b erfiillt sind, ist die Anzahl der erforderlichen
Direktorenposten diejenige, die dem Anteil von 30 % der nicht geschdftsfiihrenden
Direktoren oder 25 % aller Direktorenposten am ndchsten kommt, jedoch 39 % nicht
tiberschreitet. Dies gilt auch, wenn die in Artikel 5 festgelegten quantitativen Ziele nach
einzelstaatlichem Recht getrennt fiir Anteilseignervertreter und Arbeitnehmervertreter
gelten.

3. (3) Sind in einem Mitgliedstaat, der die Anwendung des Artikels 6 und gegebenenfalls des
Artikels 5 Absatz 2 gemdfs Absatz 1 des vorliegenden Artikels ausgesetzt hat, die in Absatz 1
des vorliegenden Artikels genannten Bedingungen nicht mehr erfiillt, so sind Artikel 6 und
gegebenenfalls Artikel 5 Absatz 2 spditestens sechs Monate nach Wegfall dieser Bedingungen

ERAswenden.
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ERA

MITGLIEDSSTAATEN

« Seit 2011 gibt es in Frankreich eine Quotenregelung: das

Gesetz "Copé-Zimmermann".

« Damit wurde in Bezug auf die geschlechtsspezifische

Zusammensetzung des Vorstands und des Aufsichtsrats
borsennotierter Unternehmen (und nicht bérsennotierter
Unternehmen mit einem Nettoumsatz oder einer
Bilanzsumme von mindestens 50 Millionen Euro und einer
durchschnittlichen Zahl von mindestens 250 sténdigen
Mitarbeitern) die Anforderung eingefiihrt, dass in einem
Vorstand mit mehr als acht Mitgliedern mindestens 40 %
nicht geschaftsfiihrende Mitglieder beider Geschlechter
vertreten sein missen. Wenn der Verwaltungsrat aus
hochstens acht Mitgliedern besteht, darf der Unterschied
zwischen den Geschlechtern nicht mehr als zwei betragen.

¢ ImJahr 2021 wurden mit dem "Rixain"-Gesetz die

Verpflichtungen groBer Unternehmen mit mehr als 1.000
Beschaftigten in Bezug auf die Gleichstellung von Frauen
und Méannern erweitert, indem die Verpflichtung
eingefuhrt wurde, jahrlich Einzelheiten zu etwaigen
Unterschieden in der Vertretung von Frauen und Médnnern
auf der Ebene der leitenden Angestellten und in Bezug auf
die Mitgliedschaft in Fiihrungsgremien zu veroffentlichen.

« Dariber hinaus sieht sie vor, dass bis zum 1. Marz 2026 der

Anteil von Personen beiderlei Geschlechts in der oberen
Fihrungsebene und in den Leitungsgremien mindestens
30 % betragen muss. Diese Quote wird mit Wirkung vom 1.
Marz 2029 auf 40 % erhoht.

33

MITGLIEDSSTAATEN

* Seit 2015 und 2021 gibt es in

Deutschland verbindliche Regelungen
zur geschlechtergerechten Besetzung
von Aufsichtsraten - FiPoG | - sowie
von bestimmten Vorstanden - FiPoG
Il - von borsennotierten und
mitbestimmten Unternehmen sowie
von bestimmten staatlichen
Unternehmen

* Das Bundesjustizministerium scheint

die deutschen Vorschriften fiir
ausreichend zu halten, so dass
Deutschland unter die
Umsetzungsausnahme der Richtlinie
fallen wirde.

ERA
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MITGLIEDSSTAATEN

* Seit dem 1. Januar 2022 gilt fur
niederlandische borsennotierte
juristische Personen in den
Niederlanden eine gesetzlich
vorgeschriebene Diversitatsquote fiir
nicht leitende Angestellte.

* Dies setzt voraus, dass mindestens ein
Drittel der nicht geschaftsflihrenden
Mitglieder dem unterreprasentierten
Geschlecht angehoren.

* Es wird angenommen, dass dies unter
die Ausnahmeregelung fir die
Umsetzung der Richtlinie fallen sollte.

ERA
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MITGLIEDSSTAATEN

« Seit 2007 fordert das Organgesetz 3/2007 eine gerechte
Vertretung von Frauen und Ménnern in den Vorstdnden
sowohl privater als auch 6ffentlicher Unternehmen.

* Der Kodex fiir gute Unternehmensfihrung (Code of Good
Corporate Governance) schreibt ab 2020 vor, dass bei der
Wahl von Vorstandsmitgliedern die Geschlechtervielfalt
gefordert werden muss und dass mindestens 40 % Frauen in
den Vorstanden von Aktiengesellschaften vertreten sein
sollen.

* Gegenwartig liegt der Anteil der weiblichen Direktoren bei
34,7 %.

« Die Auswirkungen des in Spanien verabschiedeten "Soft
Law" (Kodex fiir gute Unternehmensfiihrung) und der
sanktionsfreien Quote (Soft Quota) haben die Présenz von
Frauen erhoht, ebenso wie der Druck der Zivilgesellschaft
(wie European Women Shareholders Demand Gender
Equality oder Parity in Action).

* Es bleibt abzuwarten, ob die spanische Regierung die
Richtlinie umsetzen wird oder ob sie die bestehenden
“egelungen fur ausreichend halt.

ERA
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Ziele der Richtlinie: Stakeholder-Modell und
ESG
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Ziele der Richtlinie: Stakeholder-Modell und ESG

* Konsultation der wichtigsten internen Stakeholder wie Fliihrungskrafte und
Management zu den Zielen.

* Kombinieren Sie die Konsultation mit Kommunikationskampagnen, die den
Zweck der Ziele verdeutlichen.

* Die Unternehmen missen in der Lage sein, ihren internen und externen
Stakeholdern zu zeigen, wie sie die Ziele erreichen wollen.

* Die Ziele sollten mit einer spezifischen Infrastruktur (KPIs, Anreize usw.)
einhergehen.

* "Der Ton an der Spitze". Die Unternehmen missen zeigen, dass die
Flihrungskrafte die Hauptantriebskrafte fiir das Erreichen der Ziele sind,
zusammen mit den Kollegen in den relevanten internen Funktionen.

* Veranderung der Unternehmenskultur?!
ERA
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