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ZUSAMMENFASSUNG

Die gegenstdndliche Vorlage dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2022/2381
des Europdischen Parlaments und des Rates vom 23. November 2022 zur Gewdihr-
leistung einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mdnnern unter den
Direktoren bérsennotierter Gesellschaften und (ber damit zusammenhéngende

Massnahmen.

Das Europdische Parlament, der Rat und die Europdische Kommission haben in den
vergangenen Jahren im Zusammenhang mit der Gleichstellung von Ménnern und
Frauen zahlreiche Empfehlungen, Entschliessungen und Mitteilungen an die Mit-
gliedstaaten bzw. Unternehmen gerichtet. Die meisten Mitgliedstaaten haben
nichts unternommen. Auf der Grundlage einer umfassenden Auswertung aller vor-
handenen Informationen (iber friihere und aktuelle Trends und Absichtserklérun-
gen haben Prognosen gezeigt, dass durch individuelles Handeln der Mitgliedstaa-
ten in absehbarer Zeit keine ausgewogene Vertretung von Frauen und Mdnnern in
den Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorganen von Gesellschaften erreicht
werden kann. Infolge dessen wurde die Richtlinie (EU) 2022/2381 erlassen.

Mit der gegenstindlichen Gesetzesvorlage sollen in Umsetzung der Richtlinie (EU)
2022/2381 verbindliche Zielvorgaben betreffend die Vertretung des unterreprd-
sentierten Geschlechts in den Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorganen von
im EWR boérsenkotierten Aktiengesellschaften sowie die Grundziige eines klaren
und transparenten Auswahlverfahrens fiir Kandidatinnen und Kandidaten festge-
legt werden. Um diesen Bestrebungen zum Durchbruch zu verhelfen, sollen gemdss
den Vorgaben der Richtlinie (EU) 2022/2381 zudem Sanktionen vorgesehen wer-

den.

Sanktioniert werden soll jedoch nur dann, wenn sich die Gesellschaft bzw. ihre Or-
gane nicht an die Kriterien zum Auswahlverfahren oder die Berichterstattungs-
pflichten halten. Werden alle Vorgaben erfiillt und die quantitativen Zielvorgaben
dennoch nicht erreicht, sollen keine Sanktionen verhdngt werden, sondern hat sich
die Gesellschaft schriftlich zu erkléren.

Mit der Férderung, Analyse, Beobachtung und Unterstiitzung des Ziels einer aus-
gewogeneren Vertretung der Geschlechter in den Verwaltungs-, Leitungs- und Auf-
sichtsorganen von im EWR bérsenkotierten Aktiengesellschaften soll das Amt fiir



Soziale Dienste betraut werden. Es soll zudem als Berichterstattungsstelle fiir die
unter den Anwendungsbereich der neuen Vorschriften fallenden Gesellschaften
fungieren. Fiir das Verfahren bei diskriminierender Ablehnung einer Anstellung soll
wie bis anhin das Landgericht gestiitzt auf das Gleichstellungsgesetz zusténdig
sein.

Die neuen Vorschriften gelten nur fiir im EWR bérsenkotierte Aktiengesellschaften.
Auf Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen (KMU) finden sie
keine Anwendung.

ZUSTANDIGE MINISTERIEN

Ministerium fir Infrastruktur und Justiz
Ministerium fir Gesellschaft und Kultur

BETROFFENE STELLEN

Amt fir Justiz
Amt fur Soziale Dienste
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1. AUSGANGSLAGE UND BEGRUNDUNG DER VORLAGE

1.1 Allgemeines

Die Richtlinie (EU) 2022/2381 des Europdischen Parlaments und des Rates vom
23. November 2022 zur Gewahrleistung einer ausgewogeneren Vertretung von
Frauen und Mannern unter den Direktoren borsennotierter Gesellschaften und
Uber damit zusammenhdngende Massnahmen (nachfolgend «Richtlinie (EU)
2022/2381») wurde am 7. Dezember 2022 im Europaischen Amtsblatt publiziert.!

Sie ist in der Europaischen Union (EU) bis zum 28. Dezember 2024 umzusetzen.

Ziel der Richtlinie (EU) 2022/2381 ist es, die Anwendung des Grundsatzes der
Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu gewahrleisten und eine ausgewo-
genere Vertretung der Geschlechter in Filhrungspositionen zu erreichen, indem
eine Reihe von Verfahrensvorschriften in Bezug auf die Auswahl von Kandidatin-
nen und Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl in Verwaltungs-, Leitungs- und
Aufsichtsorgane? einer Gesellschaft auf der Grundlage von Transparenz und Ver-
diensten festgelegt wird (vgl. Erwdgungsgrund 7 der Richtlinie (EU) 2022/2381). Es
hat sich gezeigt, dass die Mitgliedstaaten, die verbindliche Regelungen festgelegt

haben, die deutlichsten Verbesserungen bei der ausgewogenen Vertretung in den

1 ABI. L 315 vom 7. Dezember 2022, S. 44-59.

Im Folgenden wird der Einfachheit halber durchgéngig der Sammelbegriff «Verwaltungs-, Leitungs- und
Aufsichtsorgane» verwendet, ohne die Unterscheidung nach dualistischem oder monistischem System
zu treffen. Ein dualistisches System ist ein System mit einem Leitungs- und Aufsichtsorgan, wahrend im
monistischen System der Verwaltungsrat neben der Generalversammlung und der Revisionsstelle das
einzige Organ ist.



Leitungsorganen erzielt haben (vgl. dazu Erwagungsgrund 19 der Richtlinie (EU)

2022/2381).

Die Richtlinie (EU) 2022/2381 ist befristet und gilt bis zum 31. Dezember 2038.
Gemadss dem Grundsatz der Verhaltnismassigkeit sollen die Zielvorgaben zeitlich
befristet sein und nur so lange beibehalten werden, bis nachhaltige Fortschritte
bei der Zusammensetzung der Leitungsorgane eingetreten sind. Aus diesem Grund
wird die Kommission die Anwendung dieser Richtlinie regelmassig lberprifen
(29. Dezember 2025, 29. Dezember 2026, 31. Dezember 2030) und dem Europai-

schen Parlament und dem Rat Bericht erstatten.

Aufgrund des letzten Berichts vom 31. Dezember 2030 wird die Kommission be-
werten, ob die Richtlinie (EU) 2022/2381 angesichts der Entwicklungen bei der
Vertretung von Frauen und Mannern in den Leitungsorganen auf verschiedenen
Entscheidungsebenen in der gesamten Wirtschaft und unter Berlicksichtigung der
Frage, ob die erzielten Fortschritte hinreichend nachhaltig sind, ein effizientes und
wirksames Instrument darstellt, um eine ausgewogenere Vertretung der Ge-
schlechter in den Leitungsorganen von Unternehmen zu erreichen. Auf Grundlage
dieser Bewertung wird die Kommission prifen, ob es notwendig ist, die Geltungs-
dauer der Richtlinie Gber den 31. Dezember 2038 hinaus zu verldangern oder ob sie
gedandert werden muss, indem beispielsweise ihr Anwendungsbereich ausgewei-

tet wird (vgl. Erwagungsgrund 54 und Art. 13 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Fur die EWR/EFTA-Staaten Norwegen, Island und Liechtenstein richtet sich die
Umsetzungsfrist nach dem Datum des Inkrafttretens des Beschlusses des Gemein-
samen EWR-Ausschusses zur Ubernahme der Richtlinie (EU) 2022/2381 in das
EWR-Abkommen. Zum jetzigen Zeitpunkt ist noch nicht absehbar, wann genau der
Beschluss des Gemeinsamen EWR-Ausschusses und somit die Richtlinie fir die

EWR/EFTA-Staaten in Kraft treten wird. Die Richtlinie (EU) 2022/2381 soll jedoch



moglichst zeitnah ins EWR-Abkommen (ibernommen werden, um eine einheitli-

che Rechtslage im gesamten EWR zu schaffen.

1.2 Geltungsbereich der Richtlinie (EU) 2022/2381

Die Richtlinie (EU) 2022/2381 gilt nur fur Gesellschaften, die ihren Sitz in einem
EWR-Mitgliedstaat haben und deren Anteile zum Handel an einem geregelten
Markt im Sinne von Art. 4 Abs. 1 Ziff. 21 der Richtlinie 2014/65/EU (MiFID)3 in ei-
nem oder mehreren EWR-Mitgliedstaaten zugelassen sind. Das heisst, die Richt-
line gilt nur fir im EWR boérsenkotierte Aktiengesellschaften. Auf Kleinstunterneh-

men sowie kleine und mittlere Unternehmen (KMU) findet sie keine Anwendung.

Grund hierfur ist laut der Richtlinie (EU) 2022/2381, dass borsenkotierte Gesell-
schaften von besonderer wirtschaftlicher Bedeutung und Sichtbarkeit sind und auf
dem Markt grossen Einfluss ausiiben. Es sei davon auszugehen, dass andere Un-
ternehmen ihrem Beispiel folgen wiirden. lhre offentliche Sichtbarkeit rechtfer-
tige es, dass sie im offentlichen Interesse umfangreicheren Regelungsmassnah-
men unterworfen wiirden als Kleinstgesellschaften und KMU (vgl. dazu Erwa-

gungsgrund 27 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

1.3 Gesamtkontext der Richtlinie (EU) 2022/2381

Die Richtlinie (EU) 2022/2381 ist in einem grosseren Kontext zu sehen. Die Gleich-

heit ist einer der Grundwerte der EU. Es bestehen seit vielen Jahren Bestrebungen

Richtlinie 2014/65/EU des Europédischen Parlaments und des Rates vom 15. Mai 2014 Giber Markte fir
Finanzinstrumente sowie zur Anderung der Richtlinien 2002/92/EG und 2011/61/EU (ABI. L 173 vom
12. Juni 2014, S. 349).
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in der EU, die Gleichheit von Mann und Frau zu starken, auch was die Erwerbsbe-

teiligung, die Beschaftigungsbedingungen und den beruflichen Aufstieg betrifft.*

Die Richtlinie (EU) 2022/2381 ist insbesondere im Zusammenhang mit der Umset-
zung der Richtlinie (EU) 2019/1158 (sogenannte «Work-Life-Balance-Richtlinie»)®
zu sehen. Diese Richtlinie soll ebenfalls die Gleichstellung der Geschlechter for-
dern und die Teilhabe von Frauen an Entscheidungsprozessen unterstiitzen, in-
dem eine gerechte Aufteilung der Betreuungspflichten zwischen Frauen und Man-
nern durch gut konzipierten Elternurlaub, Vaterschaftsurlaub und Urlaub fiir pfle-
gende Angehdrige zusatzlich zum bestehenden Mutterschaftsurlaub sichergestellt
wird. Die Richtlinie (EU) 2019/1158 sieht auch das Recht vor, flexible Arbeitsrege-
lungen zu beantragen. Die Richtlinie befindet sich derzeit in Liechtenstein in der

Umsetzung.®

1.4 Bisherige Bestrebungen der EU zur Forderung der Chancengleichheit der

Geschlechter

Um die Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz zu erreichen, bedarf es
aus Sicht der EU eines umfassenden Ansatzes, der auch die Forderung eines aus-

gewogenen Geschlechterverhaltnisses bei der Entscheidungsfindung innerhalb

Beispielsweise: Empfehlung 84/635/EWG des Rates vom 13. Dezember 1984 zur Férderung positiver
Massnahmen fiir Frauen; Empfehlung 96/694/EG des Rates vom 2. Dezember 1996 lber die ausgewo-
gene Mitwirkung von Frauen und Madnnern am Entscheidungsprozess; Richtlinie 2006/54/EG des Euro-
paischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Chancen-
gleichheit und Gleichbehandlung von Madnnern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen; Richt-
linie (EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben fir Eltern und pflegende Angehorige und zur Aufhebung der Richtlinie
2010/18/EU des Rates.

Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Verein-
barkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehorige und zur Aufhebung der Richtli-
nie 2010/18/EU des Rates (ABI. L 188 vom 12. Juli 2019, S. 79).

Der Bericht und Antrag betreffend die Abanderung des Allgemeinen biirgerlichen Gesetzbuches, des
Familienzulagengesetzes, des Krankenversicherungsgesetzes sowie weiterer Gesetze, BUA Nr. 13/2024,
wurde vom Landtag in seiner o6ffentlichen Sitzung vom 8. Méarz 2024 in 1. Lesung beraten.
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der Unternehmen sowie die Beseitigung der geschlechtsspezifischen Unterschiede

beim Arbeitsentgelt umfasst.

In den letzten Jahren hat die Europdische Kommission mehrere Berichte Gber die
Gleichstellung der Geschlechter in Entscheidungsprozessen in der Wirtschaft vor-
gelegt. Zudem hat sie borsenkotierte Gesellschaften aufgefordert, mit Hilfe von
Selbstregulierungsmassnahmen die Anzahl der Vertreterinnen und Vertreter des
unterreprasentierten Geschlechts in ihren Leitungsorganen zu erhéhen und kon-
krete freiwillige Eigenverpflichtungen einzugehen. In ihrer Mitteilung vom
5. Mérz 2010 mit dem Titel «Ein verstarktes Engagement fiir die Gleichstellung von
Frauen und Mannern: Eine Frauen-Charta» betonte die Kommission, dass Frauen
nach wie vor die volle Teilhabe an der Macht und an Entscheidungsprozessen in
Politik und Wirtschaft sowie im 6ffentlichen und privaten Sektor fehle und bekraf-
tigte ihre Entschlossenheit, eine fairere Vertretung von Frauen und Mannern in
Verantwortungspositionen im 6ffentlichen Leben sowie in der Wirtschaft zu ver-
folgen. Eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in Entscheidungspositi-
onen war eine der Prioritaten, welche die Kommission in ihrer Mitteilung vom
21. September 2010 mit dem Titel «Strategie flr die Gleichstellung von Frauen
und Méannern 2010-2015» festlegte. Eine ausgewogenere Vertretung der Ge-
schlechter in Entscheidungspositionen ist nach wie vor eine der Prioritaten gemass
der Mitteilung der Kommission vom 5. Marz 2020 mit dem Titel «Eine Union der
Gleichheit: Strategie fiir die Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025» (vgl. dazu
Erwagungsgrund 8 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

In ihrer Mitteilung vom 3. Marz 2010 mit dem Titel «Strategie der Européischen
Union flr Beschaftigung und intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachs-
tum» (nachfolgend «Strategie Europa 2020») wies die Kommission darauf hin,
dass eine starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen eine Voraussetzung dafiir sei,

das Wachstum zu stimulieren und den demografischen Herausforderungen in
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Europa zu begegnen. Die «Strategie Europa 2020» sei auf die Erhéhung der Er-
werbstatigenquote auf mindestens 75 % der Bevolkerung der EU in der Alters-
gruppe zwischen 20 und 64 Jahren bis zum Jahr 2020 ausgelegt. Es sei wichtig, dass
eine klare Verpflichtung fur die Beseitigung der anhaltenden geschlechtsspezifi-
schen Unterschiede beim Arbeitsentgelt eingegangen werde und verstarkte An-
strengungen zur Beseitigung der Hindernisse flr die Erwerbsbeteiligung der
Frauen einschliesslich des bestehenden Phanomens der «Glasernen Decke»’ un-

ternommen wiirden.

In der von den Staats- oder Regierungschefs am 8. Mai 2021 unterzeichneten Er-
klarung von Porto® wurden die neuen Kernziele der EU in den Bereichen Beschéf-
tigung, Kompetenzen und Armutsbekdmpfung und das (iberarbeitete sozialpoliti-
sche Scoreboard, die von der Kommission in ihrer Mitteilung vom 4. Marz 2021
mit dem Titel «Aktionsplan zur européischen Sadule sozialer Rechte» vorgeschlagen
wurden, begrisst. Dieser Aktionsplan sieht vor, dass es zur Verwirklichung des
Ubergeordneten Ziels, in der Bevolkerung der EU bis 2030 eine Beschaftigungs-
quote von mindestens 78 % fiir die 20- bis 64-Jahrigen zu erreichen, notwendig ist,
eine Halbierung des geschlechtsbedingten Gefilles bei der Beschéaftigung gegen-
Uber 2019 anzustreben. Ein starkerer Einbezug der Frauen in Entscheidungen der
Wirtschaft, vor allem in den Leitungsorganen, diirfte sich auch positiv auf die Er-

werbsbeteiligung der Frauen in den betreffenden Unternehmen und in der

Der Begriff «Glaserne Decke» wurde 1978 von Marilyn Loden geprégt. Als «Glaserne Decke» (engl. glass
ceiling) wird eine nicht sichtbare Barriere bezeichnet, mit der Frauen aufgrund von strukturellen und
ideologischen Ursachen im Karriereverlauf trotz hoher Qualifikation haufig dann konfrontiert sind,
wenn sie in das obere Management aufsteigen wollen, wahrend mannlichen Kollegen mit vergleichba-
rer Qualifikation dieser Aufstieg in der Regel ,gelingt’. Ursachen werden im fehlenden Zugang zu infor-
mellen Netzwerken und vor allem in stereotypen Rollenvorstellungen gesehen, wonach Frauen auf-
grund familidrer Verpflichtungen und bestimmter, ihnen zugeschriebener Eigenschaften — wie etwa ei-
ner starken Emotionalitdt — angeblich weniger fiir entsprechende Tatigkeiten geeignet sind. Zudem
stellt das Fortbestehen haufig rein homosozialer Mannergemeinschaften, von denen Frauen strukturell
ausgeschlossen sind, einen weiteren relevanten Faktor dar.

https://www.consilium.europa.eu/de/press/press-releases/2021/05/08/the-porto-declaration/.
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Wirtschaft insgesamt auswirken. Im Einklang mit dem Erfordernis, den verfiigba-
ren Talentpool — sowohl von Frauen als auch von Mannern — in vollem Umfang
auszuschopfen, seien die Gleichstellung der Geschlechter und inklusive Leitungs-
strategien wichtiger denn je. Forschungserkenntnissen zufolge gehdérten Inklusion
und Vielfalt zu den Wegbereitern fiir Erholung und Resilienz. Sie seien von wesent-
licher Bedeutung fiir die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft der EU, wenn es
darum gehe, die Innovation zu fordern und mehr und bessere Fachkompetenzen
in die Leitungsorgane einzubinden (vgl. dazu Erwadgungsgrund 10 der Richtlinie

(EU) 2022/2381).

In seinen Schlussfolgerungen vom 7. Marz 2011 zum Europadischen Pakt fir die
Gleichstellung der Geschlechter 2011-2020 wiirdigte der Rat, dass eine Geschlech-
tergleichstellungspolitik fir Wirtschaftswachstum, Wohlstand und Wettbewerbs-
fahigkeit von wesentlicher Bedeutung sei. Er bekraftigte seine Entschlossenheit,
geschlechtsspezifische Unterschiede vor allem in drei Bereichen abzubauen, die
fir die Gleichstellung der Geschlechter sehr wichtig seien, namlich Beschaftigung,
Bildung und Forderung der sozialen Inklusion, damit die Ziele der «Strategie Eu-
ropa 2020» erreicht werden kdnnen. Er forderte ebenfalls mit Nachdruck eine
gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Mannern an Entscheidungsprozessen
auf allen Ebenen und in allen Bereichen, damit keine Talente brachliegen. Im Hin-
blick darauf wiirde die Nutzung aller verfliigbaren Talente, Kenntnisse und Ideen
die Personalressourcen bereichern und die Geschaftsaussichten verbessern (vgl.

dazu Erwagungsgrund 9 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Das Européische Parlament forderte in seiner Entschliessung vom 6. Juli 2011 zu
Frauen in wirtschaftlichen Leitungspositionen die Unternehmen eindringlich auf,
den Frauenanteil in den Flihrungsgremien auf die kritische Schwelle von 30 % bis
2015 und auf 40 % bis 2020 zu erhdhen. Es forderte die Kommission auf, fiir den

Fall, dass die Massnahmen, welche die Gesellschaften und die Mitgliedstaaten von
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sich aus getroffen haben, nicht ausreichen wiirden, bis 2012 legislative Massnah-
men einschliesslich Quoten vorzuschlagen. Es sei wichtig, dass solche legislativen
Massnahmen zeitlich befristet angewandt werden und als ein Katalysator fir Ver-
anderungen und rasche Reformen zur Beseitigung weiterhin bestehender Un-
gleichheiten im Geschlechterverhiltnis und stereotyper Vorstellungen auf den
Entscheidungsebenen in der Wirtschaft dienen. Das Europdische Parlament be-
kraftigte diese Forderung nach legislativen Massnahmen in seinen Entschliessun-
gen vom 13. Marz 2012 sowie vom 21. Januar 2021 (vgl. dazu Erwdgungsgrund 11
der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Nach Informationen des Europdischen Instituts fir Gleichstellungsfragen stellten
Frauen im Jahr 2021 durchschnittlich 30,6 % der Mitglieder der Leitungsorgane der
grossten borsenkotierten Gesellschaften und lediglich 8,5 % der Vorsitzenden.
Dies deutet laut der Richtlinie (EU) 2022/2381 auf Ungerechtigkeit und Diskrimi-
nierung hinsichtlich der Vertretung von Frauen hin, wodurch die Grundsatze der
EU der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in
Arbeits- und Beschaftigungsfragen eindeutig untergraben werden (vgl. dazu Erwa-

gungsgrund 18 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Der Anteil von Frauen in den Leitungsorganen habe sich in den letzten Jahren nur
sehr langsam erhoht. Zudem sei der Anstieg in den Mitgliedstaaten sehr unter-
schiedlich, sodass sich hier eine Kluft gebildet habe. In den Mitgliedstaaten, die
verbindliche Massnahmen eingefiihrt hatten, seien erheblich gréssere Fortschritte
zu verzeichnen. Diese Kluft werde sich aufgrund der sehr unterschiedlichen An-
satze zur Gewahrleistung einer ausgewogeneren Vertretung der Geschlechter in
Leitungsorganen vermutlich weiter vergrossern. Daher werden die Mitgliedstaa-
ten ermutigt, Informationen (iber wirksame Massnahmen und Strategien, die auf
nationaler Ebene ergriffen bzw. angenommen wurden, sowie bewdhrte Verfahren

auszutauschen, damit in der gesamten EU Fortschritte im Hinblick auf eine
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ausgewogenere Vertretung von Frauen und Mannern in Leitungsorganen gefor-

dert werden (vgl. dazu Erwagungsgrund 19 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Die vereinzelten und voneinander abweichenden Regelungen bzw. das Fehlen ei-
ner Regelung zur Gewahrleistung einer ausgewogenen Vertretung der Geschlech-
ter in den Leitungsorganen der borsenkotierten Gesellschaften auf nationaler
Ebene fUhrten nicht nur zu deutlich unterschiedlichen Frauenanteilen und einer
divergierenden Entwicklung dieser Anteile in den Mitgliedstaaten, sondern behin-
derten auch den Binnenmarkt, da die borsenkotierten Gesellschaften in der EU
unterschiedliche Unternehmensfiihrungsanforderungen erfiillen miissten. Diese
unterschiedlichen rechtlichen Bestimmungen Uber die Zusammensetzung der Lei-
tungsorgane von Gesellschaften und voneinander abweichende Selbstregulie-
rungsmassnahmen kdnnten fir grenzliberschreitend tatige borsenkotierte Gesell-
schaften, besonders bei der Griindung von Tochtergesellschaften, bei Unterneh-
menszusammenschliissen und Ubernahmen sowie auch fiir Kandidatinnen und
Kandidaten fiir Direktorenstellen in der Praxis Hiirden darstellen (vgl. Erwdgungs-

grund 20 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Die unausgewogenen Verhadltnisse der Geschlechter in Unternehmen seien auf
den Leitungsebenen deutlicher ausgepragt. Darliber hinaus seien viele der Frauen
im héheren Management in Bereichen wie Personal oder Kommunikation tatig,
wahrend Manner im héheren Management eher in der Geschaftsleitung oder im
«Linienmanagement» des Unternehmens beschaftigt seien. Da sich der Pool fir
die Besetzung von Direktorenstellen in Leitungsorganen im Wesentlichen aus Kan-
didatinnen und Kandidaten zusammensetze, die Erfahrungen im hoheren Ma-
nagement besdssen, sei es von grosser Bedeutung, dass die Zahl der Frauen, die
auf diese Fihrungspositionen in Unternehmen vorriicken, steige (vgl. Erwdgungs-

grund 21 der Richtlinie (EU) 2022/2381).
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1.5 Hindernisse bei der Bestellung von Frauen in Leitungsgremien

Laut der Richtlinie (EU) 2022/2381 stehen der Bestellung oder Wahl von Frauen in
Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorgane mehrere spezifische Hindernisse im
Wege, die nicht nur mit verbindlichen Vorschriften, sondern auch mit Bildungs-
massnahmen und Anreizen zur Férderung bewahrter Verfahren abgebaut werden

konnen (vgl. dazu Erwagungsgrund 15 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

In erster Linie sei es unabdingbar, in den Wirtschaftshochschulen und Universita-
ten die Vorteile zu lehren, welche die Gleichstellung der Geschlechter fiir die Wett-
bewerbsfahigkeit der Unternehmen mit sich bringe. Es sei von entscheidender Be-
deutung zu vermitteln, dass breiter abgestiitzte Entscheidungsprozesse ein Unter-
nehmen starker machten, weil es fir alle Falle gewappnet sei und nicht nur fir die
Halfte aller moglichen Szenarien. Ferner sei es notwendig, eine regelmassige Neu-
besetzung der Leitungsstellen anzuregen und aktive Massnahmen zu treffen, um
diejenigen Mitgliedstaaten und Unternehmen zu férdern und zu wirdigen, welche
diesen Wandel in den héchsten Entscheidungsorganen der Wirtschaft auf allen
Ebenen entschlossener angingen (vgl. dazu Erwagungsgrund 15 der Richtlinie (EU)

2022/2381).

Einer der Hauptgriinde fir die Unterbesetzung von Frauen in Leitungsorganen
liege darin, dass ein grosser Teil der jeweiligen Positionen liber die Netzwerke der
bestehenden Mitglieder vergeben werde. Auch deshalb sei die Schaffung von
transparenten Wahl- oder Bestellungskriterien unabdingbar, da ohne derartige
Regelungen die Gefahr von undurchsichtigen und sachlich nicht begriindbaren
Personalentscheidungen bestehe. Die «Gldserne Decke» stelle ebenfalls ein Hin-
dernis flr die Bestellung oder Wahl von Frauen in Filhrungsgremien dar. Und nicht
zuletzt fehle es Frauen haufig an Vorbildern, weswegen dieser Karriereweg von

jungen Frauen oft gar nicht ins Auge gefasst werde. Mit den in der Richtlinie (EU)
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2022/2381 vorgesehenen Massnahmen sollten deshalb unter anderem mehr Vor-

bilder geschaffen werden.

1.6 Potenzial zur Bewiltigung der demografischen und wirtschaftlichen Her-

ausforderungen

In der Richtlinie (EU) 2022/2381 wird ausgefiihrt, dass die EU lber einen grossen
und standig wachsenden Pool hoch qualifizierter Frauen verflige, was sich darin
zeige, dass 60 % der Hochschulabsolventinnen und Hochschulabsolventen Frauen

seien (vgl. dazu Erwagungsgrund 16 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Ahnliche Zahlen und Entwicklungen gelten auch fiir Liechtenstein (von 26 %
Frauen im Jahr 2008 auf 51 % im Jahr 2023), die Universitat Zirich (seit 2021 be-
tragt der Frauenanteil 59 %)° und die Universitit Bern (von 55 % im Jahr 2014 auf
59 % im Jahr 2023)%0. Die Abschliisse stehen somit kontrér zur Besetzung in den
Leitungsorganen. Besonders anschaulich wird dies beispielsweise an der Universi-
tat Bern, welche mit Stand 31. Dezember 2022 bekanntgab, dass bei einem Anteil
der Frauen von 59 % der Studierenden gerade einmal 30 % der Professuren gestellt
werden, wahrend bei einem Anteil von lediglich 41 % mannlicher Studenten ganze
70 % der Professorenstellen mannlich besetzt sind.! Diese Zahlen lassen sich auch

auf private Unternehmen umlegen.

Eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen von Un-
ternehmen zu erzielen, ist laut Richtlinie (EU) 2022/2381 entscheidend flr einen

effizienten Einsatz des verfligbaren Pools, was wiederum der Schliissel fir die

Jahresbericht 2023 der Universitat Zirich, UZH in Zahlen, Entwicklung der Studierendenzahlen seit
2018: https://www.uzh.ch/cmsssl/de/explore/portrait/figures.html.

10 Portrat der Universitat Bern in Zahlen und Fakten: https://www.unibe.ch/universitaet/portraet/zah-

len__und__fakten/studierende/index_ger.html.

1 Portrat der Universitat Bern in Zahlen und Fakten: https://www.unibe.ch/universitaet/portraet/selbst-

verstaendnis/chancengleichheit/zahlen_und_fakten/vertikale_segregation/index_ger.html.


https://www.uzh.ch/cmsssl/de/explore/portrait/figures.html
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Bewaltigung der demografischen und wirtschaftlichen Herausforderungen fiir die
EU ist. Wenn Frauen in den Leitungsorganen weiterhin unterreprasentiert seien,
blieben Maglichkeiten fir die Volkswirtschaften der EWR-Mitgliedstaaten im All-
gemeinen sowie fir deren Entwicklung und Wachstum ungenutzt. Eine vollstan-
dige Nutzung des vorhandenen Pools weiblicher Talente dirfte auch zu einer Er-
héhung der Bildungsrendite fir die Einzelperson®? und fur die Allgemeinheit® fih-
ren. Es herrsche weitgehend Konsens dariiber, dass Frauen in Leitungsorganen die
Unternehmensfiihrung positiv beeinflussten, weil die Teamleistung und die Quali-
tat der Entscheidungen durch eine vielfiltigere und kollektiv orientiertere Denk-
weise mit breiter gefassten Perspektiven verbessert werde. Zahlreiche Studien
hatten aufgezeigt, dass Vielfalt zu einem vorausschauenderen Geschaftsmodell,
zu ausgewogeneren Entscheidungen sowie zu besseren Fachkompetenzen in den
Leitungsorganen fiihre, die den gesellschaftlichen Gegebenheiten und den Bediirf-
nissen der Verbraucherinnen und Verbraucher besser Rechnung tragen wirden.
Zudem fordere sie Innovation. Weitere Studien belegten ferner den positiven Ein-
fluss einer ausgewogenen Vertretung der Geschlechter in Leitungsorganen auf die
Geschaftsergebnisse und den wirtschaftlichen Erfolg eines Unternehmens, was zu
einem erheblichen langfristigen nachhaltigen Wachstum fihre. Eine ausgewogene
Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen zu erreichen, sei daher von
wesentlicher Bedeutung fir die Wettbewerbsfahigkeit in einer globalisierten Wirt-
schaft und wiirde einen komparativen Vorteil gegeniliber Drittlandern bieten (vgl.

dazu Erwéagungsgrund 16 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

12 Unter individueller Bildungsrendite versteht man den prozentualen Zugewinn an Arbeitseinkommen,

den eine Person durch zuséatzliche Bildungsmassnahmen erreicht.

13 Bej der gesamtgesellschaftlichen (sozialen) Sichtweise betreffend die Bildungsrendite steht das Ge-

meinwohl im Fokus. So werden hier auch positive Effekte beriicksichtigt, firr die beispielsweise neue
Entwicklungen von Hochqualifizierten ursachlich sind und von denen alle profitieren. Demgegeniiber
ist bei der staatlichen Sichtweise der Bildungsrendite die Antwort auf die Frage ausschlaggebend, ob
durch die Einnahmen des Staates die Kosten fiir das Bildungssystem gedeckt werden kénnen. Die staat-
liche Bildungsrendite ist bei Frauen, welche lber einen Hochschulabschluss verfligen und sich nach we-
nigen Jahren aus dem Erwerbsleben zuriickziehen, um sich der Familie zu widmen, eher tief.
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Eine starkere Vertretung der Frauen in den Leitungsorganen sei nicht nur fir die
betreffenden Frauen von Vorteil, sondern trage auch dazu bei, dass Unternehmen
fur weibliche Talente attraktiver wiirden und die Prasenz von Frauen auf allen Fih-
rungsebenen und in der Belegschaft des Unternehmens erhéht werde. Ein grosse-
rer Anteil von Frauen in Leitungsorganen sollte somit auch einen positiven Einfluss
auf die Reduzierung der geschlechtsspezifischen Unterschiede bei der Beschafti-
gung und beim Arbeitsentgelt haben (vgl. dazu Erwdgungsgrund 17 der Richtlinie
(EU) 2022/2381).

1.7 Intransparente Auswahlkriterien und Qualifikationserfordernisse

Laut der Richtlinie (EU) 2022/2381 steht die gegenwartig in den meisten EWR-Mit-
gliedstaaten herrschende Intransparenz der Auswahlverfahren und Qualifikations-
kriterien fur die Besetzung von Leitungsfunktionen einer ausgewogeneren Vertre-
tung der Geschlechter auf dieser Ebene entgegen und wirkt sich negativ auf den
beruflichen Werdegang der Kandidatinnen und Kandidaten, ihre Mobilitdt und
Entscheidungen von Investorinnen und Investoren aus. Ein solcher Mangel an
Transparenz hindere potenzielle Kandidatinnen und Kandidaten fiir Flihrungsstel-
len daran, sich um eine Position in Leitungsorganen zu bewerben, in denen ihre
Qualifikationen besonders bendtigt wiirden, und geschlechtsspezifisch verzerrte
Entscheidungen anzufechten, was ihre Mobilitdt im Binnenmarkt einschranke. In-
vestorinnen und Investoren kdonnten hingegen Strategien verfolgen, fir die sie
auch Informationen tber die Erfahrung und Kompetenz der Fiihrungskrafte beno-
tigten. Wenn die Qualifikationskriterien und die Verfahren zur Auswahl der Lei-
tungspositionen transparenter seien, seien sie besser in der Lage, die Geschafts-
strategie eines Unternehmens einzuschatzen und sachkundige Entscheidungen zu
treffen. Es sei daher wichtig, dass die Verfahren zur Besetzung der Verwaltungs-,

Leitungs- und Aufsichtsorgane klar und transparent seien und die Kompetenzen
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der Kandidatinnen und Kandidaten objektiv und unabhangig vom Geschlecht be-

wertet wirden (vgl. Erwagungsgrund 23 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Mit der Richtlinie (EU) 2022/2381 sollen die nationalen Bestimmungen Uber die
Auswahlverfahren und Qualifikationskriterien fir Leitungsorgane nicht im Einzel-
nen harmonisiert werden. Es sollen jedoch bestimmte Mindestanforderungen ein-
gefihrt werden, nach denen bdrsenkotierte Gesellschaften Kandidatinnen und
Kandidaten fir die Bestellung oder Wahl in Leitungsfunktionen auf der Grundlage
eines transparenten und eindeutig festgelegten Auswahlverfahrens und eines ob-
jektiven Vergleichs ihrer Qualifikation hinsichtlich ihrer Eignung, Befahigung und
fachlichen Leistung auswahlen. Die Erfahrung habe gezeigt, dass nur verbindliche
Massnahmen auf EU-Ebene wirksam dazu beitragen kdnnten, dass unionsweit
gleiche Wettbewerbsbedingungen herrschten und Komplikationen im Wirt-
schaftsleben vermieden wiirden (vgl. Erwagungsgrund 24 der Richtlinie (EU)

2022/2381).

Laut der Richtlinie (EU) 2022/2381 ist es wichtig, dass jede borsenkotierte Gesell-
schaft eine Politik zur Gleichstellung der Geschlechter entwickelt, um eine ausge-
wogenere Vertretung der Geschlechter auf allen Ebenen zu erreichen. Diese Poli-
tik kénnte beispielsweise die Benennung einer Kandidatin und eines Kandidaten
fur Schlisselpositionen, Mentorensysteme, Beratung bei der Laufbahnentwick-
lung fiir Frauen und Personalstrategien zur Forderung diversitatsorientierter Ein-
stellungen umfassen (vgl. Erwdgungsgrund 26 der Richtlinie (EU) 2022/2381).
Ebenso sei es wichtig, dass Gesellschaften und Unternehmen weibliche Talente
auf allen Ebenen und wahrend ihrer gesamten beruflichen Laufbahn forderten,
unterstitzten und weiterentwickelten, um sicherzustellen, dass qualifizierte
Frauen die Moglichkeit fir eine Tatigkeit in Leitungsorganen und Fiihrungspositi-

onen erhielten (vgl. Erwagungsgrund 13 der Richtlinie (EU) 2022/2381).
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2. SCHWERPUNKTE DER VORLAGE

2.1 Festlegung von Zielvorgaben

Ein Schwerpunkt der Vorlage bildet die Verankerung von konkreten Zielvorgaben,
um eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in den Verwaltungs-, Lei-
tungs- und Aufsichtsorganen von im EWR bérsenkotierten Aktiengesellschaften zu
erreichen. So soll kiinftig eine verpflichtende Vertretung des unterreprasentierten
Geschlechts von mindestens 33 % der geschaftsfihrenden und nicht geschaftsfiih-
renden Direktorinnen und Direktoren vorgesehen werden. Damit wird Art. 5

Abs. 1 Bst. b der Richtlinie (EU) 2022/2381 umgesetzt.

Der in der Richtlinie (EU) 2022/2381 verwendete Begriff «Direktor» wurde fiir die
gegenstindliche Gesetzesvorlage nicht ibernommen, da er aus der Ubersetzung
aus dem Englischen stammt. Das Personen- und Gesellschaftsrecht (PGR) kennt
den Begriff der «Direktion» zwar, aber in einem anderen Zusammenhang.'* Fir
Liechtenstein hat die Bezeichnung «Direktor» deshalb nicht die Bedeutung, auf
welche die Richtlinie abzielt. Relevant sind hingegen die Umschreibungen in Art. 3
Ziff. 2 und 3 der Richtlinie (EU) 2022/2381, welche einerseits vorsehen, dass ein
«Direktor» ein Mitglied des Leitungsorgans ist, bei dem es sich auch um eine Ar-
beitnehmervertreterin oder einen Arbeitnehmervertreter handeln kann, und an-
dererseits unter «Leitungsorgan» ein Verwaltungsrat, Vorstand oder Aufsichtsrat
einer borsenkotierten Gesellschaft verstanden wird. Diese Definitionen decken
sich mit den in Liechtenstein gebrauchlichen Begriffen «Mitglieder der Verwaltung
oder des Vorstandes und des Aufsichtsrates» (Verwaltungs-, Leitungs- und Auf-

sichtsorgane). Der Zusatz «geschaftsfiihrende und nicht geschéaftsfiihrende»

14 Vgl. dazu Art. 200 Abs. 1, Art. 201 Abs. 4, Art. 280 Abs. 1 Ziff. 8, Art. 348 Abs. 2 und Art. 474 Abs. 3 PGR
sowie § 66 Abs. 4 SchiT PGR.
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Mitglieder stellt sicher, dass samtliche Anforderungen der Richtlinie (EU)

2022/2381 erfillt sind.

Angesichts dessen wird im Folgenden bei Zitaten aus der Richtlinie (EU) 2022/2381
der dort vorgesehene Begriff «Direktor» verwendet; wenn es hingegen um die
Umsetzung ins nationale Recht geht, kommen die liechtensteinischen Begrifflich-

keiten zur Anwendung.

2.2 Festlegung des Auswahlverfahrens und der Qualifikationskriterien

Einer der wichtigsten Faktoren fiir eine ordnungsgemasse Umsetzung der Richtli-
nie (EU) 2022/2381 ist die wirksame Anwendung von im Voraus und in vollkom-
men transparenter Weise festzulegenden Kriterien fur die Auswahl von Mitglie-
dern fur Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorgane, nach denen die Qualifikati-
onen, Kenntnisse und Fahigkeiten der Kandidatinnen und Kandidaten unabhangig
von ihrem Geschlecht auf gleicher Grundlage beriicksichtigt werden (vgl. Erwa-

gungsgrund 22 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Es soll sichergestellt werden, dass borsenkotierte Gesellschaften die Auswahl der
besten Kandidatinnen und Kandidaten fiir die zu besetzenden Positionen auf der
Grundlage eines Vergleichs der Qualifikationen nach klaren, neutral formulierten
und eindeutigen Kriterien im Hinblick darauf durchfiihren, eine ausgewogenere
Vertretung der Geschlechter in Leitungsorganen zu erreichen. Diese Kriterien sind

vor dem Auswahlverfahren festzulegen.

Auswahlkriterien, die borsenkotierte Gesellschaften zugrunde legen kénnen, sind
beispielsweise Erfahrung mit Management- oder Aufsichtsaufgaben, internatio-
nale Erfahrung, Interdisziplinaritat, Leitungsqualitaten, Kommunikationsfahigkeit,
Fahigkeit zur Netzwerkarbeit und einschlagige Kenntnisse, beispielsweise im Be-
reich Finanzen, Finanzaufsicht oder Personalverwaltung (vgl. Erwdgungsgrund 39

der Richtlinie (EU) 2022/2381).
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Diese Vorgaben der Richtlinie (EU) 2022/2381 werden in der gegenstdndlichen
Vorlage in Art. 367t Abs. 2 PGR umgesetzt und mit einer Sanktionsmoglichkeit

durch das Landgericht sichergestellt (siehe nachfolgend unter Punkt 2.3).

2.3 Sanktionen und Massnahmen

Um die Zielvorgaben der Richtlinie (EU) 2022/2381 zu erfiillen, sollen Sanktionen
fir den Fall festgelegt werden, dass eine Gesellschaft vorsatzlich gegen die Vorga-
ben zur Auswahl der Kandidatinnen und Kandidaten und/oder gegen die Bericht-
erstattungspflichten verstdsst. Diesfalls kann die fehlbare Gesellschaft auf Antrag
oder von Amts wegen im Ausserstreitverfahren vom Landgericht mit einer Ord-
nungsbusse bis zu 10'000 Franken bestraft werden. Bei Fahrlassigkeit betragt die

Busse bis zu 5'000 Franken.

Erreicht eine Gesellschaft trotz Ergreifung aller Massnahmen die Zielvorgaben be-
treffend die Geschlechtervertretung in den Leitungsorganen nicht, so kann sie da-
fir nicht gebisst werden. In diesem Fall hat sie jedoch die Griinde fiir die Verfeh-
lung der Zielvorgaben zu nennen und umfassend darzulegen, welche Massnahmen

sie bereits ergriffen hat oder zu ergreifen plant, um die Zielvorgaben zu erfiillen.

2.4 Forderung einer ausgewogenen Vertretung durch das Amt fiir Soziale

Dienste

Das Amt fiir Soziale Dienste (ASD) soll kiinftig die Stelle fiir die Forderung einer
ausgewogenen Vertretung der Geschlechter in borsenkotierten Gesellschaften im
Sinne von Art. 10 der Richtlinie (EU) 2022/2381 sein (Art. 367t Abs. 3 PGR und
Art. 19 Abs. 2 Bst. i des Gesetzes Uber die Gleichstellung von Mann und Frau

(Gleichstellungsgesetz, GLG?®?). Die in Art.7 Abs. 1 und 2 der Richtlinie (EU)

15 LGBI. 1999 Nr. 096; LR-Nr. 105.1.
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2022/2381 vorgeschriebene Berichterstattung der betroffenen Gesellschaften soll

ebenfalls an das ASD erfolgen.

Das ASD erscheint als die fur diese Aufgaben geeignete Behorde, da es gemass
Art. 19 Abs. 1 GLG die Gleichstellung von Frau und Mann in allen Lebensbereichen
fordert und sich fir die rechtliche und faktische Gleichstellung einsetzt. Es verfligt
zudem Uber einen Fachbereich Chancengleichheit. Ausserdem wurde das ASD ge-
mass Art. 20 der Richtlinie 2006/54/EG zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Madnnern und Frauen in Arbeits-
und Beschaftigungsfragen als Stelle zur Forderung der Gleichbehandlung benannt
und ist somit eine geeignete Stelle im Sinne von Art. 10 der Richtlinie (EU)

2022/2381.

Flr das Schlichtungsverfahren bei diskriminierender Ablehnung einer Anstellung
soll wie bis anhin das Landgericht zustandig sein (bestehender Art. 8 GLG). Damit
werden die Vorgaben aus Art. 6 Abs. 2 und 4 der Richtlinie (EU) 2022/2381 erflllt,
welche unter anderem eine Anlaufstelle fir nicht gewahlte Kandidatinnen und
Kandidaten des unterreprasentierten Geschlechts vorsehen. Das Schlichtungsver-
fahren ist obligatorisch und kostenlos (Art. 11 Abs. 2 und 3 GLG). Bei Nichteinigung
ist die gerichtliche Klage innerhalb von drei Monaten nach Abschluss des Schlich-

tungsverfahrens einzureichen (Art. 11 Abs. 2 GLG).

3. ERLAUTERUNGEN ZU DEN EINZELNEN ARTIKELN

3.1 Abadnderung des Personen- und Gesellschaftsrechts

Zu Art. 367t
Der neue Art. 367t gilt ausschliesslich flir im EWR borsenkotierte Aktiengesell-

schaften sowie aufgrund des Verweises in Art. 368 Abs. 3 fir
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Kommanditaktiengesellschaften. Auf Kleinstunternehmen sowie kleine und mitt-

lere Unternehmen (KMU)?® findet er keine Anwendung.

Die Definition von im EWR bdrsenkotierten Aktiengesellschaften findet sich be-
reits im geltenden Recht. Art. 262a Abs. 1 sieht vor, dass als solche Aktiengesell-
schaften gelten, deren Aktien zum Handel an einem in einem EWR-Mitgliedstaat
gelegenen oder dort betriebenen geregelten Markt im Sinne von Art. 4 Abs. 1

Ziff. 21 der Richtlinie 2014/65/EU (MiFID) zugelassen sind.

Abs. 1 dient der Umsetzung von Art. 5 Abs. 1 und 3 der Richtlinie (EU) 2022/2381
und legt fest, dass bei im EWR borsenkotierten Aktiengesellschaften (Art. 262a
Abs. 1), bei denen es sich nicht um Kleinstgesellschaften, kleine oder mittelgrosse
Gesellschaften handelt, das unterreprasentierte Geschlecht mindestens 33 % der
Mitglieder des Verwaltungsrates und, sofern die Gesellschaft in ihren Statuten das
dualistische System gewahlt hat, der Mitglieder des Leitungs- und Aufsichtsorgans

zu stellen hat.

Die Zielvorgabe soll erst ab dreikdpfigen Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsor-
gangen gelten. Damit wird Art. 5 Abs. 3 Satz 2 der Richtlinie (EU) 2022/2381 um-
gesetzt, wonach die Zielvorgabe als erfillt gilt, wenn die Anzahl aller Stellen des
unterreprasentierten Geschlechts in den Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsor-
ganen zwischen 33 % und 49 % liegt. Bei ein bis zwei Personen kann die Bandbreite
von 33 % bis 49 % nicht eingehalten werden. Bei drei Personen muss jedoch eine
Person vom unterreprdsentierten Geschlecht gestellt werden. Zur Veranschauli-
chung wird auf den (an dieser Stelle fiir Liechtenstein angepassten) Anhang der

Richtlinie (EU) 2022/2381 verwiesen:

16 Die sog. Grossenklassen von Gesellschaften werden in Art. 1064 Abs. 1 bis 3 PGR definiert.
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Zielvorgaben fiir die vom unterreprasentierten Geschlecht gestellten Mitglieder

der Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorgane

Zahl der Posten im | Erforderliche Mindestanzahl der vom unterreprasentierten
Leitungsorgan Geschlecht gestellten Mitglieder fiir die Erfillung der 33 %-
Zielvorgabe (Art. 367t Abs. 1 PGR)
1 -
2 -
3 1(33,3 %)
4 1(25 %)
5 2 (40 %)
6 2(33,3%)
7 2 (28,6 %)
8 3 (37,5 %)
9 3 (33,3 %)
10 3 (30 %)
11 4 (36,4 %)
12 4 (33,3 %)
13 4 (30,8 %)
14 5 (35,7 %)
15 5(33,3 %)
16 5(31,3 %)
17 6 (35,3 %)
18 6 (33,3 %)
19 6 (31,6 %)
20 7 (35 %)
21 7 (33,3 %)
22 7 (31,8 %)
23 8 (34,8 %)
24 8 (33,3 %)
25 8 (32 %)
26 9 (34,6 %)
27 9 (33,3 %)
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28 9(32,1 %)
29 10 (34,5 %)
30 10 (33,3 %)

Erfillt eine Gesellschaft die Zielvorgabe nach Abs. 1 nicht, so hat sie erforderli-
chenfalls das Verfahren fir die Auswahl der Mitglieder des Verwaltungs-, Leitungs-
oder Aufsichtsorgans anzupassen, sodass die Kandidatinnen und Kandidaten auf
der Grundlage eines Vergleichs der Qualifikationen jeder Kandidatin oder jedes
Kandidaten ausgewahlt werden (Abs. 2; Umsetzung von Art. 6 Abs. 1 der Richtlinie

(EU) 2022/2381).

Hat die Gesellschaft ein den einschldagigen Bestimmungen geniigendes Auswahl-
verfahren festgelegt und angewendet, muss sie es auch bei Nichterfullung der Ziel-
vorgaben nicht anpassen. In diesem Fall hat sie jedoch die Griinde fiir die Nichter-
fullung der Zielvorgaben zu nennen und die Massnahmen zur kiinftigen Zielerrei-
chung darzulegen (vgl. dazu die Ausfiihrungen zu Abs. 3). Zudem unterliegt sie
auch nicht den Sanktionsbestimmungen betreffend das Auswahlverfahren (vgl.

§ 66 Abs. 1 Ziff. 2).

Gemass Abs. 3 haben die Gesellschaften dem ASD jahrlich Angaben (iber die Ver-
tretung der Geschlechter in ihrem Verwaltungs-, Leitungs- oder Aufsichtsorgan so-
wie Uber die Massnahmen, die sie ergriffen haben, um die Zielvorgaben nach
Abs. 1 zu erreichen, vorzulegen und diese Angaben auf ihrer Webseite zu verof-
fentlichen. Ausserdem haben Gesellschaften, welche die Zielvorgaben nach Abs. 1
nicht erreicht haben, gegeniiber dem ASD zusétzlich die Grinde fiir die Nichterful-
lung der Zielvorgaben zu nennen und die geplanten Massnahmen darzulegen, um
kiinftig die Zielvorgaben zu erfiillen (Umsetzung von Art. 7 Abs. 1 und 2 und teil-

weise Art. 10 der Richtlinie (EU) 2022/2381).

Abs. 4 sieht eine Verordnungskompetenz der Regierung vor. Das Ndhere Uber die

ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in den Verwaltungs-, Leitungs- und
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Aufsichtsorganen, die Auswahl der Kandidatinnen und Kandidaten sowie die Be-
richterstattung der Gesellschaften an das ASD soll auf Verordnungsebene?!’ fest-
gelegt werden (Umsetzung von Art. 6 Abs. 3 und 5 und Art. 7 Abs. 3 der Richtlinie
(EU) 2022/2381).

Zu § 66g

Abs. 1 dient der Umsetzung von Art. 8 der Richtlinie (EU) 2022/2381 und sieht vor,
dass vom Landgericht auf Antrag oder von Amts wegen im Ausserstreitverfahren
mit Ordnungsbusse bis zu 10’000 Franken bestraft werden kann, wer vorsatzlich
als verantwortliches Organ der Gesellschaft gegen die Vorgaben zur Auswahl der
Kandidatinnen und Kandidaten nach Art. 367t Abs. 2 und/oder gegen die Bericht-

erstattungspflichten gemass Art. 367t Abs. 3 verstosst.

Eine borsenkotierte Gesellschaft, welche die Verpflichtungen zum Auswahlverfah-
ren erfillt, soll fir ein allfalliges Verfehlen der quantitativen Zielvorgaben in Bezug
auf die Vertretung von Frauen und Mannern in den Verwaltungs-, Leitungs- und
Aufsichtsorganen nicht sanktioniert werden. Gehen schlicht keine geeigneten Be-
werbungen des unterreprasentierten Geschlechts ein, so kann das der Gesell-
schaft nicht angelastet werden. Diesfalls hat sie jedoch gemass Art. 367t Abs. 3

Satz 2 dem ASD Bericht zu erstatten.

3.2 Abanderung des Gleichstellungsgesetzes

Zu Art. 19 Abs. 2 Bst. i

Gemass Art. 19 Abs. 1 fordert das ASD die Gleichstellung von Frau und Mann in
allen Lebensbereichen und setzt sich fiir die rechtliche und faktische Gleichstel-
lung ein. Die Aufgabe, die ausgewogene Vertretung der Geschlechter in den Ver-

waltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorganen von im EWR borsenkotierten

7 nder Verordnung zum Personen- und Gesellschaftsrecht, LGBI. 2000 Nr. 281.
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Gesellschaften zu fordern, zu analysieren, zu beobachten und zu unterstitzen, ist
daherin den Aufgabenkatalog von Art. 19 Abs. 2 aufzunehmen. Damit wird Art. 10
der Richtlinie (EU) 2022/2381 umgesetzt.

4. VERFASSUNGSMASSIGKEIT / RECHTLICHES

Die gegenstandliche Vorlage wirft keine verfassungsmassigen Fragen auf.

5. AUSWIRKUNGEN AUF DIE NACHHALTIGE ENTWICKLUNG

Die gegenstandliche Vorlage hat Auswirkungen auf Ziel 5 der Sustainable Develo-
pment Goals (SDGs). Ziel 5 fordert unter anderem die Chancengleichheit zwischen

Maénnern und Frauen in der 6konomischen Entwicklung.

Unterziel 5.1 sieht allgemein vor, alle Formen der Diskriminierung von Frauen und
Maéadchen tberall auf der Welt zu beenden. Konkret fordert Unterziel 5.5, dass die
volle und wirksame Teilhabe von Frauen und ihre Chancengleichheit bei der Uber-
nahme von Fihrungsrollen auf allen Ebenen der Entscheidungsfindung im politi-
schen, wirtschaftlichen und offentlichen Leben sicherzustellen ist. Als Rahmen
sieht Unterziel 5.c vor, dass eine solide Politik und durchsetzbare Rechtsvorschrif-
ten zur Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und der Selbstbestimmung
aller Frauen und Madchen auf allen Ebenen zu beschliessen und zu verstarken

sind.

Mit der gegenstandlichen Vorlage werden verbindliche Rechtsvorschriften festge-
legt, gestiitzt auf welche die volle und wirksame Teilhabe von Frauen und ihre
Chancengleichheit bei der Ubernahme von Fiihrungsrollen im wirtschaftlichen Le-
ben gefordert werden sollen. Somit erfolgt ein konkreter Beitrag zur Erreichung

von Ziel 5 der SDGs.
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6. REGIERUNGSVORLAGEN

6.1 Abdnderung des Personen- und Gesellschaftsrechts

Gesetz
vom ...

liber die Abanderung des Personen- und Gesellschaftsrechts

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

Das Personen- und Gesellschaftsrecht (PGR) vom 20. Januar 1926, LGBI.

1926 Nr. 4, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgedndert:

Art. 367t

L. Vertretung der Geschlechter bei im EWR bérsenkotierten Aktiengesellschaften

1) Bei im EWR borsenkotierten Aktiengesellschaften im Sinne von Art. 262a
Abs. 1, bei denen es sich nicht um kleine oder mittelgrosse Gesellschaften im Sinne
von Art. 1064 Abs. 1, 1a und 2 handelt, hat das unterreprasentierte Geschlecht
mindestens 33% der Mitglieder des Verwaltungsorgans und, sofern die Gesell-

schaft in ihren Statuten das dualistische System gewahlt hat, der Mitglieder des
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Leitungs- und Aufsichtsorgans zu stellen. Diese Zielvorgabe gilt fiir Verwaltungs-,

Leitungs- oder Aufsichtsorgane mit mehr als zwei Mitgliedern.

2) Erfiillt eine Gesellschaft die Zielvorgabe nach Abs. 1 nicht, hat sie sofern
erforderlich das Verfahren fiir die Auswahl der Mitglieder des Verwaltungs-, Lei-
tungs- oder Aufsichtsorgans anzupassen, sodass die Kandidaten auf der Grundlage

eines Vergleichs der Qualifikationen jedes Kandidaten ausgewahlt werden.

3) Die Gesellschaften haben dem Amt fiir Soziale Dienste jahrlich Angaben
Uber die Vertretung der Geschlechter in ihrem Verwaltungs-, Leitungs- oder Auf-
sichtsorgan sowie (iber die Massnahmen, die sie ergriffen haben, um die Zielvor-
gaben nach Abs. 1 zu erreichen, vorzulegen und diese Angaben auf ihrer Webseite
zu veroffentlichen. Zudem haben Gesellschaften, welche die Zielvorgaben nach
Abs. 1 nicht erreicht haben, zusatzlich die Griinde fiir die Nichterfiillung der Ziel-
vorgaben zu nennen und die geplanten Massnahmen darzulegen, um kiinftig die

Zielvorgaben zu erfillen.

4) Die Regierung regelt das Nahere iber die Vertretung der Geschlechter,

die Auswahl der Kandidaten und die Berichterstattung mit Verordnung.

§ 66g
9. Vertretung der Geschlechter

1) Vom Landgericht kann auf Antrag oder von Amts wegen im Ausserstreit-
verfahren mit Ordnungsbusse bis zu 10 000 Franken bestraft werden, wer vorséatz-

lich als verantwortliches Organ einer im EWR bodrsenkotierten Aktiengesellschaft:

1.  gegen die Berichterstattungspflichten nach Art. 367t Abs. 3 verstdsst; oder
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2. das Auswahlverfahren der Kandidaten fiir die Bestellung als Mitglied des
Verwaltungs-, Leitungs- oder Aufsichtsorgans nicht den Vorgaben gemass

Art. 367t Abs. 2 angepasst hat.

2) Die Ordnungsbusse nach Abs. 1 kann fortgesetzt verhdangt werden, bis der

gesetzliche Zustand hergestellt ist.

3) Handelt der Tater fahrlassig, so betragt die Ordnungsbusse bis zu 5 000

Franken.

Umsetzung von EWR-Rechtsvorschriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2022/2381 des Euro-
pdischen Parlaments und des Rates vom 23. November 2022 zur Gewahrleistung
einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern unter den Direktoren
borsennotierter Gesellschaften und lber damit zusammenhangende Massnah-

men (ABI. L 315 vom 7.12.2022, S. 44-59).

Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Beschluss des Gemeinsamen EWR-
Ausschusses betreffend die Ubernahme der Richtlinie (EU) 2022/2381 in das EWR-

Abkommen in Kraft.
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6.2 Abanderung des Gleichstellungsgesetzes

Gesetz
vom ...

tiber die Abanderung des Gesetzes iiber die Gleichstellung von Frau

und Mann

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine Zu-

stimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 10. Marz 1999 (iber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GLG), LGBI. 1999 Nr. 96, in der geltenden Fassung, wird wie

folgt abgeandert:
Art. 19 Abs. 2 Bst. i

2) Zu diesem Zweck nimmt es namentlich folgende Aufgaben wahr:

i) es fordert, analysiert, beobachtet und unterstiitzt die ausgewogene Vertre-

tung der Geschlechter in den Verwaltungs-, Leitungs- und Aufsichtsorganen

von im EWR bdérsenkotierten Aktiengesellschaften.
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Umsetzung von EWR-Rechtsvorschriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie (EU) 2022/2381 des Euro-
paischen Parlaments und des Rates vom 23. November 2022 zur Gewahrleistung
einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Mannern unter den Direktoren
borsennotierter Gesellschaften und lber damit zusammenhangende Massnah-

men (ABI. L 315 vom 7.12.2022, S. 44-59).

Inkrafttreten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz tGiber die Abanderung des Per-

sonen- und Gesellschaftsrechts vom ... in Kraft.
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RICHTLINIE (EU) 2022/2381 DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS UND DES RATES
vom 23. November 2022

zur Gewihrleistung einer ausgewogeneren Vertretung von Frauen und Minnern unter den
Direktoren bérsennotierter 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 tiber die Arbeitsweise der Europdischen Union, insbesondere auf Artikel 157 Absatz 3,
auf Vorschlag der Europiischen Kommission,

nach Zuleitung des Entwurfs des Gesetzgebungsakts an die nationalen Parlamente,

nach Stellungnahme des Europaischen Wirtschafts- und Sozialausschusses (%),

nach Stellungnahme des Ausschusses der Regionen (%),

gemifl dem ordentlichen Gesetzgebungsverfahren (),

in Erwidgung nachstehender Griinde:

(1)  Nach Artikel 2 des Vertrags tiber die Européische 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
Minnern auszeichnet. Nach Artikel 3 Absatz 3 EUV fordert die Union die Gleichstellung von Frauen und Ménnern.

(2)  Durch Artikel 157 Absatz 3 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) wird der dem
Europdischen Parlament und dem Rat die Gesetzgebungsbefugnis fiir den Erlass von Maffnahmen, durch die die
Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Minnern und Frauen in
Arbeits- und Beschiftigungsfragen gewdhrleistet werden, ibertragen.

(3)  Im Hinblick auf die effektive Gewihrleistung der vollen Gleichstellung von Ménnern und Frauen im Arbeitsleben
ermoglicht Artikel 157 Absatz 4 AEUV den Mitgliedstaaten positive Malnahmen, um spezifische Vergiinstigungen
beizubehalten oder zu beschliefSen, die die Berufstitigkeit des unterreprasentierten Geschlechts erleichtern oder die
Benachteiligungen 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
Minnern in allen Bereichen sicherzustellen ist und der Grundsatz der Gleichheit der Beibehaltung oder der
Einfithrung spezifischer Vergiinstigungen fiir das unterreprisentierte Geschlecht nicht entgegenstehen darf.

(4)  Zu den Grundsitzen der europdischen Siule 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 Mannern, was die Erwerbsbeteiligung, die Beschiftigungsbedingungen
und den beruflichen Aufstieg einschliefit.

(5)  Um die Gleichstellung der Geschlechter am Arbeitsplatz zu erreichen, bedarf es eines umfassenden Ansatzes, der
auch die Forderung eines ausgewogenen Geschlechterverhiltnisses bei der Entscheidungsfindung innerhalb der
Unternehmen sowie die Beseitigung der geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Arbeitsentgelt umfasst. Die
Gewihrleistung der Gleichstellung am Arbeitsplatz ist auch eine wichtige Voraussetzung fiir die Bekimpfung der
Armut von Frauen.

ABl. C 133 vom 9.5.2013, S. 68.

() ABL C 218 vom 30.7.2013, S. 33.

() Standpunkt des Europiischen Parlaments vom 20. November 2013 (ABL. C 436 vom 24.11.2016, S. 225) und Standpunkt des Rates in
erster Lesung vom 17. Oktober 2022 (noch nicht im Amtsblatt verdffentlicht). Standpunkt des Europdischen Parlaments vom
17. Oktober 2022 (ABI. C 433 vom 15.11.2022, S. 14).
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(6)  In der Empfehlung 84/635/EWG des Rates (*) empfahl der Rat den Mitgliedstaaten, daftir Sorge zu tragen, dass die
positiven Mafinahmen moglichst Aktionen zur Forderung der aktiven Teilnahme von Frauen in
Entscheidungsgremien einschliefen. 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 Gleichstellungspldnen oder Forderprogrammen oder in deren Rahmen, zu verstirken.

(7)  Ziel dieser Richtlinie ist es, die Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu
gewihrleisten und eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in Fithrungspositionen 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.

(8) In den letzten Jahren hat die Kommission mehrere Berichte iiber die Gleichstellung der Geschlechter in
Entscheidungsprozessen in der Wirtschaft vorgelegt. Zudem hat sie borsennotierte Gesellschaften aufgefordert, mit
Hilfe von Selbstregulierungsmafinahmen die Anzahl der Vertreter des unterreprisentierten Geschlechts in ihren
Leitungsorganen zu erhohen und konkrete freiwillige Eigenverpflichtungen einzugehen. In ihrer Mitteilung vom
5. Mdrz 2010 mit dem Titel ,Ein verstirktes Engagement fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern: Eine
Frauen-Charta“ betonte die Kommission, dass Frauen nach wie vor die volle Teilhabe an der Macht und an
Entscheidungsprozessen in Politik und Wirtschaft sowie im offentlichen und privaten Sektor fehlt, und bekriftigte
ihre Entschlossenheit, eine fairere Vertretung von Frauen und Minnern 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 Mannern 2010-2015* festlegte. Eine ausgewogenere
Vertretung der Geschlechter in Entscheidungspositionen ist eine der Priorititen gemdfl der Mitteilung der
Kommission vom 5. Mdrz 2020 mit dem Titel ,Eine Union der Gleichheit: Strategie fur die Gleichstellung der
Geschlechter 2020-2025%

(9)  In seinen Schlussfolgerungen vom 7. Marz 2011 zum Europdischen Pakt fiir die Gleichstellung der Geschlechter
2011-2020 wiirdigte der Rat, dass eine Geschlechtergleichstellungspolitik fiir Wirtschaftswachstum, Wohlstand
und Wettbewerbsfihigkeit von wesentlicher Bedeutung ist. Er bekriftigte seine Entschlossenheit, geschlechtsspe-
zifische Unterschiede vor allem in drei Bereichen, die fur die Gleichstellung der Geschlechter sehr wichtig sind,
namlich Beschiftigung, Bildung und Forderung 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 Minnern 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 Geschiftsaussichten verbessern.

(10) In ihrer Mitteilung vom 3. Mérz 2010 mit dem Titel ,Strategie der Europaischen Union fiir Beschiftigung und
intelligentes, nachhaltiges und integratives Wachstum“ (im Folgenden ,Strategie Europa 2020%) wies die
Kommission darauf hin, dass eine stirkere Erwerbsbeteiligung 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 Erwerbstitigenquote 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
fur die Beseitigung der anhaltenden geschlechtsspezifischen Unterschiede beim Arbeitsentgelt eingegangen wird und
verstarkte Anstrengungen zur Beseitigung der Hindernisse fiir die Erwerbsbeteiligung der Frauen einschlielich des
bestehenden Phinomens der ,gldsernen Decke” unternommen werden. In der von den Staats- oder Regierungschefs
am 8. Mai 2021 unterzeichneten Erklirung von Porto (®) wurden die neuen Kernziele der Union in den Bereichen
Beschiftigung, Kompetenzen und Armutsbekdmpfung und das tiberarbeitete sozialpolitische Scoreboard, die von
der Kommission in ihrer Mitteilung vom 4. Mirz 2021 mit dem Titel ,Aktionsplan zur europdischen Siule sozialer
Rechte“ vorgeschlagen wurden, begriifft. Dieser Aktionsplan sieht vor, dass es zur Verwirklichung des
tibergeordneten Ziels, in der Bevolkerung der Union bis 2030 eine Beschiftigungsquote 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 Talentpool — sowohl von Frauen als auch von Minnern — in vollem Umfang auszuschopfen, 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 fiir Erholung und Resilienz.
Sie sind von wesentlicher Bedeutung fur die Wettbewerbsfahigkeit der Wirtschaft der Union, wenn es darum geht,
die Innovation zu férdern und mehr und bessere Fachkompetenzen in die Leitungsorgane einzubinden.

() Empfehlung 84/635/EWG des Rates vom 13. Dezember 1984 zur Forderung positiver Mafnahmen fuir Frauen (ABL 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 Minnern am
Entscheidungsprozess (ABL. L 319 vom 10.12.1996, S. 11).

() https:/[www.consilium.europa.eu/de[press/press-releases/2021/05/08/the-porto-declaration/
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(11) Das Europdische Parlament forderte in seiner EntschlieBung vom 6. Juli 2011 zu Frauen in wirtschaftlichen
Leitungspositionen die Unternehmen eindringlich auf, den Frauenanteil in den Fithrungsgremien 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 Manahmen, die die Gesellschaften und die Mitgliedstaaten von sich aus getroffen haben, nicht ausreichen, bis
2012 legislative Manahmen einschlieBlich Quoten vorzuschlagen. Es wire wichtig, dass solche legislativen
Mafinahmen zeitlich befristet angewandt werden und als ein Katalysator fiir Verdnderungen und rasche Reformen
zur Beseitigung weiterhin bestehender Ungleichheiten im Geschlechterverhiltnis und stereotyper Vorstellungen auf
den Entscheidungsebenen in der Wirtschaft dienen. Das Europdische Parlament bekriftigte diese Forderung nach
legislativen Mafnahmen in seinen EntschlieSungen vom 13. Mdrz 2012 sowie vom 21. Januar 2021.

(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 fiir eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter auf
allen Fihrungsebenen festlegen. Dabei muss der Einstellungspolitik fir das hohere Management besondere
Aufmerksamkeit gelten. In ihrer Mitteilung vom 5. Mdrz 2020 mit dem Titel ,Eine Union der Gleichheit: Strategie
fur 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 fiir die Kommission“ hat
sich die Kommission verpflichtet, bis 2024 fur die vollstindige Gleichstellung der Geschlechter auf allen
Fithrungsebenen der Kommission zu sorgen. Die Kommission wird die Fortschritte iiberwachen und dariiber
regelmifSig auf ihrer Website Bericht erstatten. Dariiber hinaus tauscht sich die Kommission mit anderen Organen,
Einrichtungen und sonstigen Stellen der Union iiber bewahrte Verfahren aus und wird auf ihrer 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 Prisidiums vom 13. Januar 2020 hat sich
das Europiische Parlament auf die Festlegung von Zielen fiir eine ausgewogene Vertretung der Geschlechter in
héheren und mittleren Fithrungspositionen bis 2024 geeinigt. Das Europdische Parlament wird die Fortschritte auf
allen Fihrungsebenen 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 enthilt Mafnahmen zur Erreichung dieses Ziels.

(13) Esist wichtig, dass Gesellschaften und Unternechmen weibliche Talente auf allen Ebenen und wihrend ihrer gesamten
beruflichen Laufbahn fordern, unterstiitzen und weiterentwickeln, um sicherzustellen, dass qualifizierte Frauen die
Moglichkeit fiir eine Tatigkeit in Leitungsorganen und Fithrungspositionen erhalten.

(14) Um die Gleichstellung der Geschlechter zu fordern und die Teilhabe von Frauen an Entscheidungsprozessen zu
unterstiitzen, sieht die Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europdischen Parlaments und des Rates () zur Forderung der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir Eltern und pflegende Angehorige vor, dass die Mitgliedstaaten die
erforderlichen Mafinahmen ergreifen, um eine gerechte Aufteilung der Betreuungspflichten zwischen Frauen und
Minnern durch gut konzipierten Elternurlaub, Vaterschaftsurlaub und Urlaub fiir pflegende Angehorige zusitzlich
zum bestehenden Mutterschaftsurlaub sicherzustellen. Diese Richtlinie sieht auch das Recht, flexible Arbeitsre-
gelungen zu beantragen, vor.

(15) Der Bestellung von Frauen als Direktoren stehen mehrere spezifische Hindernisse im Weg, die nicht nur mit
verbindlichen Vorschriften, sondern auch mit Bildungsmaflnahmen und Anreizen zur Forderung bewdahrter
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 Wettbewerbsfihigkeit der
Unternechmen mit sich bringt. Ferner ist es notwendig, eine regelmifige Neubesetzung der Direktorenstellen
anzuregen und aktive Manahmen zu treffen, um diejenigen Mitgliedstaaten und Unternehmen zu férdern und zu
wiirdigen, die diesen Wandel in den hochsten Entscheidungsorganen der Wirtschaft auf allen Ebenen entschlossener
angehen.

(16) Die Union verfiigt iiber einen groffen und stindig 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 fuir einen effizienten Einsatz des verfiigbaren Pools,
was wiederum der Schliissel fir die Bewiltigung der demografischen und wirtschaftlichen Herausforderungen fiir
die Union ist. Wenn Frauen in den Leitungsorganen weiterhin unterreprisentiert 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 Unternehmensfithrung positiv beeinflussen, weil die Teamleistung und
die Qualitdt der Entscheidungen durch eine vielfdltigere und kollektiv orientiertere Denkweise mit breiter gefassten

() Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
fur Eltern und pflegende Angehorige und zur Aufhebung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates (ABL. L 188 vom 12.7.2019, S. 79).
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Perspektiven verbessert werden. Zahlreiche Studien haben aufgezeigt, dass Vielfalt zu einem vorausschauenderen
Geschiftsmodell, zu ausgewogeneren Entscheidungen sowie zu besseren Fachkompetenzen in den Leitungsorganen
fuhrt, die den gesellschaftlichen Gegebenheiten und den Bediirfnissen der Verbraucher besser Rechnung tragen.
Zudem fordert sie Innovation. Zahlreiche Studien belegen ferner den positiven Einfluss einer ausgewogenen
Vertretung der Geschlechter im Top-Management auf die Geschiftsergebnisse und den wirtschaftlichen Erfolg eines
Unternehmens, was zu einem erheblichen langfristigen nachhaltigen Wachstum fiihrt. Eine ausgewogene Vertretung
der Geschlechter in den Leitungsorganen zu erreichen ist daher von wesentlicher Bedeutung fiir die Wettbewerbs-
fahigkeit der Union in einer globalisierten Wirtschaft und wiirde einen komparativen Vorteil gegeniiber
Drittlindern bieten.

(17) Eine stirkere Vertretung der Frauen in den Leitungsorganen ist nicht nur fiir die betreffenden Frauen von Vorteil,
sondern trigt auch dazu bei, dass das Unternehmen fiir weibliche Talente attraktiver und die Prisenz von Frauen auf
allen Fithrungsebenen und in der Belegschaft des Unternehmens erhoht wird. Ein groferer Anteil von Frauen in
Leitungsorganen sollte somit auch einen positiven Einfluss auf die Reduzierung der geschlechtsspezifischen
Unterschiede bei der Beschiftigung und beim Arbeitsentgelt haben.

(18) 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 geidndert, dass Frauen in den obersten Entscheidungsorganen der Unternehmen in der gesamten Union nach
wie vor erheblich unterreprisentiert sind. Statistiken zeigen, dass der Anteil von in Entscheidungen des Top-
Managements eingebundenen Frauen weiter sehr gering ist. Wenn eine Hilfte des vorhandenen Talentpools bei der
Besetzung von Leitungspositionen nicht einmal in Erwdgung gezogen wird, konnte sich dies nachteilig auf das
Verfahren und die Qualitdt der Stellenbesetzungen selbst auswirken, was zu zunehmendem Misstrauen gegeniiber
den Machtstrukturen von Unternehmen und maéglicherweise zu einer Verringerung der effizienten Nutzung der
verfiigbaren Humanressourcen fithrt. Es ist wichtig, dass die Gesellschaft in den unternehmerischen Entscheidungs-
prozessen getreu widergespiegelt wird und dass das Potenzial der gesamten Bevolkerung der Union genutzt wird.
Nach Informationen des Europdischen Instituts fir Gleichstellungsfragen stellen Frauen im Jahr 2021
durchschnittlich 30,6 % der Mitglieder der Leitungsorgane der grofSten 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. Mafnahmen zur Forderung der
Aufstiegschancen von Frauen auf simtlichen Fithrungsebenen sollten daher eingefiihrt und verstirkt werden,
insbesondere sollte darauf geachtet werden, dass dies in borsennotierten Gesellschaften in der Union — aufgrund
deren betrichtlicher Verantwortung fiir Wirtschaft und Gesellschaft — der Fall ist. Dariiber hinaus ist es wichtig,
dass die Einrichtungen und Agenturen der Union mit gutem Beispiel vorangehen, wenn es darum geht, bestehende
Missverhltnisse zwischen den Geschlechtern in ihren eigenen Vorstinden abzubauen.

(19) 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 Malnahmen eingefithrt haben, sind erheblich grofere Fortschritte zu verzeichnen. Diese Kluft wird
sich aufgrund der sehr unterschiedlichen Ansitze zur Gewihrleistung einer ausgewogeneren Vertretung der
Geschlechter in Leitungsorganen vermutlich weiter vergrofern. Daher werden die Mitgliedstaaten ermutigt,
Informationen iiber wirksame Maflnahmen und Strategien, die auf nationaler Ebene ergriffen bzw. angenommen
wurden, sowie bewihrte Verfahren auszutauschen, damit in der ganzen Union Fortschritte im Hinblick auf eine
ausgewogenere Vertretung von Frauen und Minnern in Leitungsorganen gefordert werden.

(20) Die vereinzelten und voneinander abweichenden Regelungen beziehungsweise das Fehlen einer Regelung zur
Gewihrleistung einer ausgewogenen Vertretung der Geschlechter in den Leitungsorganen der bdrsennotierten
Gesellschaften auf nationaler Ebene fithren nicht nur zu deutlich unterschiedlichen Frauenanteilen unter den nicht
geschiftsfithrenden Direktoren und einer divergierenden Entwicklung dieser Anteile in den Mitgliedstaaten, sondern
behindern auch den Binnenmarkt, da die borsennotierten Gesellschaften in der Union unterschiedliche
Unternehmensfithrungsanforderungen erfiillen miissen. Diese unterschiedlichen rechtlichen Bestimmungen iiber die
Zusammensetzung der Leitungsorgane von Gesellschaften und voneinander abweichenden Selbstregulierungs-
maflnahmen konnen fur grenziiberschreitend titige borsennotierte Gesellschaften, besonders bei der Griindung von
Tochtergesellschaften, bei Unternehmenszusammenschliissen und Ubernahmen, wie auch fiir Kandidaten fiir
Direktorenstellen in der Praxis Hiirden darstellen.

(21) Die unausgewogenen Verhiltnisse der Geschlechter in Unternechmen sind auf den Leitungsebenen deutlicher
ausgeprdgt. Dariiber hinaus sind viele der Frauen im hoheren Management in Bereichen wie Personal oder
Kommunikation titig, wihrend Minner im hoheren Management eher in der Geschiftsleitung oder im
,Linienmanagement” des Unternchmens beschiftigt 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 grofSer Bedeutung, dass die Zahl der Frauen, die auf diese Fithrungspositionen in Unternechmen
vorriicken, steigt.
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(22)  Einer der wichtigsten Faktoren fiir eine ordnungsgemafle Umsetzung dieser Richtlinie ist die wirksame Anwendung
von im Voraus und in vollkommen transparenter Weise festzulegenden Kriterien fur die Auswahl von Direktoren,
nach denen die Qualifikationen, Kenntnisse und Fihigkeiten der Kandidaten unabhingig von ihrem Geschlecht auf
gleicher Grundlage beriicksichtigt werden.

(23) Die gegenwirtig in den meisten Mitgliedstaaten herrschende Intransparenz der Auswahlverfahren und Qualifika-
tionskriterien 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 Leitungsorganen zu bewerben, in denen ihre Qualifikationen
besonders benétigt wiirden, und geschlechtsspezifisch verzerrte Entscheidungen anzufechten, was ihre Mobilitit im
Binnenmarkt einschrinkt. Investoren konnten hingegen Strategien verfolgen, fur die sie auch Informationen iiber
die Erfahrung und Kompetenz der Direktoren benétigen. Wenn die Qualifikationskriterien und die Verfahren zur
Auswahl der Direktoren transparenter sind, sind Investoren besser in der Lage, die Geschiftsstrategie 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 unabhingig vom Geschlecht bewertet werden.

(24) Zwar sollen die nationalen Bestimmungen iiber die Auswahlverfahren und Qualifikationskriterien fiir Direktoren
durch diese Richtlinie nicht im Einzelnen harmonisiert werden, doch ist es fiir eine ausgewogene Vertretung der
Geschlechter erforderlich, dass bestimmte Mindestanforderungen eingefithrt 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 Auswahlverfahrens und eines
objektiven Vergleichs ihrer Qualifikation hinsichtlich ihrer Eignung, Befdhigung und fachlichen Leistung auswahlen.
Nur eine verbindliche Maffnahme auf Unionsebene kann wirksam dazu beitragen, dass unionsweit gleiche
Wettbewerbsbedingungen herrschen und Komplikationen im Wirtschaftsleben vermieden werden.

(25) Die Union sollte daher auf eine stirkere Vertretung der Frauen in den Leitungsorganen der Unternehmen aller
Mitgliedstaaten hinwirken, um so das Wirtschaftswachstum anzukurbeln, die Mobilitit am Arbeitsmarkt zu férdern,
die Wettbewerbsfahigkeit der borsennotierten Gesellschaften zu stirken und eine effektive Gleichstellung der
Geschlechter auf dem Arbeitsmarkt zu erreichen. Dieses Ziel sollte verfolgt werden, indem Mindestanforderungen
fir positive Mafnahmen in Form verbindlicher Mafinahmen festgelegt werden. Mit diesen verbindlichen
Mafinahmen 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
Mafinahmen entschieden haben, der Unterreprasentanz von Frauen in wirtschaftlichen Entscheidungspositionen am
erfolgreichsten entgegengewirkt haben.

(26)  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 konnte beispielsweise
die Benennung einer Kandidatin und eines Kandidaten fiir Schliisselpositionen, Mentorensysteme, Beratung bei der
Laufbahnentwicklung fiir Frauen und Personalstrategien zur Forderung diversititsorientierter Einstellungen
umfassen.

(27) Borsennotierte Gesellschaften sind von besonderer wirtschaftlicher Bedeutung und Sichtbarkeit und iiben auf dem
Markt groffen Einfluss aus. Diese Unternehmen setzen MafSstibe fiir die Wirtschaft im weiteren Sinne; es ist davon
auszugehen, dass andere Unternehmen ihrem Beispiel folgen werden. lhre offentliche Sichtbarkeit rechtfertigt es,
dass borsennotierte Gesellschaften im offentlichen Interesse umfangreicheren Regelungsmafinahmen unterworfen
werden.

(28) Die Maflnahmen dieser Richtlinie sollten fiir borsennotierte Gesellschaften gelten.
(29)  Fir Kleinstunternehmen sowie kleine und mittlere Unternehmen (KMU) sollte diese Richtlinie nicht gelten.

(30) Fir die Zwecke dieser Richtlinie sollte der fur die Regelung der Fragen im Rahmen dieser Richtlinie zustindige
Mitgliedstaat der Mitgliedstaat sein, in dem die betreffende borsennotierte 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 unberithrt.

(31) Die Strukturen der Leitungsorgane borsennotierter Gesellschaften sind in den Mitgliedstaaten 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
tiberlassen. Diese Richtlinie sollte fir alle in den Mitgliedstaaten bestehenden Systeme von Leitungsorganen gelten.
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(32) In allen Systemen wird — rechtlich oder faktisch — unterschieden zwischen geschiftsfilhrenden Direktoren, die fir
die Geschiftsfithrung zustindig sind, und nicht geschiftsfihrenden Direktoren, die eine Aufsichtsratsfunktion
ausiiben und keine Geschiftsfihrungsaufgaben 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 Unternechmens eine ausgewogenere Vertretung
der Geschlechter in den Leitungsorganen des Unternehmens erreicht wird, unterscheidet diese Richtlinie zwischen
diesen beiden Kategorien von Direktoren.

(33) In mehreren Mitgliedstaaten kann oder muss nach nationalem Recht oder nationaler Praxis ein bestimmter Teil der
nicht geschiftsfilhrenden Direktoren von den Arbeitnehmern der Unternehmen bzw. den Arbeitnehmerorgani-
sationen benannt oder gewahlt werden. Die in dieser Richtlinie festgelegten Quantitativen Zielvorgaben sollten auch
fir diese Direktoren gelten. In Anbetracht der Tatsache, dass bestimmte nicht geschiftsfithrende Direktoren
Arbeitnehmervertreter sind, sollten die Mitgliedstaaten Mittel zur Gewdhrleistung der Einhaltung dieser
Zielvorgaben festlegen, und zwar unter gebithrender Beriicksichtigung der im nationalen Recht der Mitgliedstaaten
dargelegten spezifischen Vorschriften fur die Wahl oder Benennung der Arbeitnehmervertreter und unter Achtung
der Abstimmungsfreiheit bei der Wahl der Arbeitnehmervertreter. Angesichts der Unterschiede in den nationalen
Vorschriften des Gesellschaftsrechts der Mitgliedstaaten sollte dies auch die Moglichkeit fir die Mitgliedstaaten
beinhalten, die quantitativen Zielvorgaben auf Aktiondrs- und Arbeitnehmervertreter getrennt anzuwenden.

(34) Die Mitgliedstaaten sollten borsennotierte Gesellschaften entweder dem Ziel unterwerfen, den Anteil des unterrepré-
sentierten Geschlechts unter den nicht geschiftsfihrenden Direktoren in Leitungsorganen bis zum 30. Juni 2026 auf
mindestens 40 % zu erhohen oder, da es wichtig ist, dass borsennotierte Gesellschaften den Anteil des unterrepra-
sentierten Geschlechts in samtlichen Entscheidungspositionen erhohen,, alternativ dazu dem Ziel unterwerfen, den
Anteil des unterreprisentierten Geschlechts unter allen Direktoren in Leitungsorganen unabhingig davon, ob sie
geschiftsfithrende Direktoren oder nicht geschiftsfihrende Direktoren sind — bis zum 30. Juni 2026 auf
mindestens 33 % zu erhohen, um eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter unter allen Direktoren zu
fordern.

(35) Die Ziele, den Anteil des unterreprisentierten Geschlechts unter den nicht geschiftsfihrenden 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 Auswahl eines einzelnen Direktors aus einem grofen Pool von minnlichen und
weiblichen Kandidaten im konkreten Einzelfall. Insbesondere schliefSt diese Richtlinie weder bestimmte Kandidaten
bei der Besetzung von Direktorenstellen aus, noch zwingt sie borsennotierte Gesellschaften oder Aktiondre zur
Auswahl bestimmter Direktoren. Die Auswahl geeigneter Direktoren bleibt nach wie vor den borsennotierten
Gesellschaften und den Aktiondren tiberlassen.

(36) Esist angemessen, dass offentliche Unternehmen, die in den Anwendungsbereich dieser Richtlinie fallen, naturgemafd
als Muster fur die Privatwirtschaft dienen. Die Mitgliedstaaten iiben einen beherrschenden Einfluss auf offentliche
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 Veranderungen schneller herbeizufiihren.

(37) 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 Direktorenstellen
mafigebend sein, die dem Anteil von 40 % oder gegebenenfalls 33 % am nichsten kommt, und sie sollte in beiden
Fillen 49 % nicht tibersteigen.

() Richtlinie 2006/111/EG der Kommission vom 16. November 2006 iiber die Transparenz der finanziellen Bezichungen zwischen den
Mitgliedstaaten und den offentlichen Unternechmen sowie iiber die finanzielle Transparenz innerhalb bestimmter Unternehmen
(kodifizierte Fassung) (ABL L 318 vom 17.11.2006, S. 17).
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(38) In seinen Entscheidungen (°) zu positiven Manahmen und deren Vereinbarkeit mit dem Verbot der Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, das auch in Artikel 21 der Charta verankert ist, hat der Gerichtshof der Europiischen
Union (im Folgenden ,Gerichtshof) erklart, dass in bestimmten Fillen bei der Personalauswahl oder Beforderung
dem unterreprisentierten Geschlecht Vorrang eingerdumt werden kann, wenn der betreffende Bewerber die gleiche
Qualifikation hinsichtlich Eignung, Befihigung und fachlicher Leistung hat wie der Bewerber des anderen
Geschlechts, wenn kein automatischer und unbedingter Vorrang eingerdumt wird, sondern der Vorrang entfallen
kann, wenn spezifische Kriterien zugunsten des Bewerbers des anderen Geschlechts tiberwiegen, und wenn
simtliche Bewerbungen Gegenstand einer objektiven Beurteilung sind, bei der alle Auswahlkriterien konkret auf die
einzelnen Bewerber angewandt werden.

(39) Die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass borsennotierte Gesellschaften, in deren Leitungsorganen das
unterreprisentierte Geschlecht weniger als 40 % der nicht geschiftsfithrenden Direktoren oder, wenn mafigeblich,
weniger als 33 % aller Direktoren, wozu die Posten der geschiftsfihrenden und nicht geschiftsfilhrenden
Direktoren zdhlen, 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 Auswahlverfahren festgelegten Kriterien im Hinblick darauf
durchfithren, eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in Leitungsorganen zu erreichen. Auswahlkriterien,
die borsennotierten Gesellschaften zugrunde legen konnten, sind beispielsweise Erfahrung mit Management- oder
Aufsichtsaufgaben, internationale Erfahrung, Interdisziplinaritit, Leitungsqualititen, Kommunikationsfahigkeit,
Fahigkeit zur Netzwerkarbeit und einschlidgige Kenntnisse, beispielsweise im Bereich Finanzen, Finanzaufsicht oder
Personalverwaltung.

(40) Bei der Auswahl von Kandidaten fur die Bestellung oder Wahl zu Direktoren sollte dem gleich qualifizierten
Kandidaten des unterreprisentierten Geschlechts Vorrang eingerdumt werden. Dieser Vorrang sollte jedoch keine
automatische und unbedingte Priferenz darstellen. Es kann in Ausnahmefillen vorkommen, dass eine objektive
Beurteilung der spezifischen Situation eines gleich qualifizierten Kandidaten des anderen Geschlechts dazu fithrt,
dass dieser trotz des Vorranges, der eigentlich dem Kandidaten des unterreprisentierten Geschlechts eingerdumt
werden sollte, bevorzugt wird. Eine solche Aufhebung des Vorrangs konnte beispielsweise dann erfolgen, wenn auf
nationaler Ebene oder auf Unternehmensebene umfassendere Diversititsstrategien fiir die Auswahl der Direktoren
gelten. Diese Authebung der Anwendung positiver Mafnahmen 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.

(41) 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 geschiftsfithrenden Direktoren oder,
wenn mafigeblich, mindestens 33 % aller Direktoren stellt, nicht verpflichtet sein, diese Verpflichtungen einzuhalten.

(42) 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 Ernennungsausschuss oder eine auf die Vermittlung von Fithrungskriften
spezialisierte Firma eine Vorauswahl der Kandidaten, die dann der Aktionadrsversammlung vorgestellt werden. Die
Anforderungen fiir die Auswahl der Kandidaten fur die Bestellung oder Wahl zu Direktoren sollten in der geeigneten
Phase des Auswahlverfahrens gemidf dem nationalen Recht und den Satzungen der bdrsennotierten
Gesellschaften — einschlieRlich vor der Wahl eines Kandidaten durch die Gesellschafter — erfiillt werden,
beispielsweise wahrend der Erstellung der Auswahlliste. Diesbeziiglich werden in der Richtlinie lediglich
Mindeststandards fiirr das Verfahren zur Auswahl von Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren
festgelegt, die es ermoglichen, die vom Gerichtshof in seiner Rechtsprechung aufgestellten Bedingungen mit dem
Ziel anzuwenden, die Gleichstellung der Geschlechter und eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Mannern
in den Leitungsorganen borsennotierter Gesellschaften zu erreichen. Diese Richtlinie greift nicht ungebithrend in das
Tagesgeschift borsennotierter Gesellschaften ein, da es den ihnen weiterhin freisteht, Kandidaten aufgrund von
Qualifikationen und sonstigen zielrelevanten Kriterien auszuwahlen.

() Siche Urteil des Europaischen Gerichtshofs vom 17. Oktober 1995, Kalanke v Freie Hansestadt Bremen, Rechtssache C-450/93, ECLLEU:
(:1995:322, Urteil des Europdischen Gerichtshofs vom 11. November 1997, Marschall v Land Nordrhein-Westfalen, Rechtssache
C-409/95, ECLLEU:C:1997:533, Urteil des Europdischen Gerichtshofs vom 28. Mirz 2000, Badeck and Others Rechtssache C-158/97,
ECLL:EU:C:2000:163, Urteil des Européischen Gerichtshofs vom 6. Juli 2000, Abrahamsson and Anderson, Rechtssache C-407/98, ECLI:
EU:C:2000:367.
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(43) 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 uiber die Qualifikationskriterien fir die Auswahl, den objektiven Vergleich der Kandidaten anhand
dieser Kriterien und gegebenenfalls die spezifischen Erwdgungen zu informieren, die ausnahmsweise den Ausschlag
fir den Kandidaten des nicht unterreprisentierten Geschlechts gegeben haben. Eine Anforderung, solche
Informationen zur Verfiigung zu stellen, konnte eine Einschrinkung der jeweils in den Artikeln 7 und 8 der Charta
anerkannten Rechte auf Achtung des Privatlebens und auf den Schutz personenbezogener Daten bedeuten.
Einschrinkungen dieser Art sind jedoch erforderlich und entsprechen anerkannten, dem Gemeinwohl dienenden
Zielsetzungen gemdfl dem Grundsatz der Verhiltnismafigkeit. Somit stehen sie im Einklang mit den
Anforderungen des Artikels 52 Absatz 1 der Charta und mit der einschlidgigen Rechtsprechung des Gerichtshofs.
Diese Einschrinkungen sollten gemifs der Verordnung (EU) 2016/679 des Europiischen Parlaments und des
Rates (%) angewandt werden.

(44) Wenn ein Kandidat des unterreprisentierten Geschlechts fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren vor Gericht
oder einer anderen zustindigen Behorde glaubhaft macht, dass er im Vergleich zu dem ausgewdhlten Kandidaten
des anderen Geschlechts genauso qualifiziert ist, sollte von der borsennotierten Gesellschaft verlangt werden, die
Ordnungsmafigkeit dieser Wahl zu begriinden.

(45) Auch wenn diese Richtlinie darauf abzielt, Mindestanforderungen in Form verbindlicher Mafnahmen zur
Verbesserung der Zusammensetzung der Leitungsorgane hinsichtlich einer ausgewogenen Vertretung beider
Geschlechter festzulegen, ist es im Einklang mit dem Subsidiaritdtsprinzip wichtig, die Legitimitit unterschiedlicher
Ansitze und die Wirksamkeit bestimmter bestehender nationaler Mafnahmen 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 Mafinahmen erlassen wurden,
die als ebenso wirksam wie die in dieser Richtlinie festgelegten Mafinahmen gelten. Diesen Mitgliedstaaten sollte es
moglich sein, die Anwendung der in dieser Richtlinie festgelegten Anforderungen an das Verfahren zur Auswahl der
Kandidaten fir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren und gegebenenfalls an die Festlegung individueller
quantitativer Zielvorgaben auszusetzen, vorausgesetzt, die Bedingungen fiir eine Aussetzung gemif dieser Richtlinie
werden erfillt. In solchen Fillen, in denen die Mitgliedstaaten iiber nationales Recht bereits derartige verbindliche
Mafinahmen eingefiihrt haben, sollten die in dieser Richtlinie festgelegten Rundungsregeln in Bezug auf die Anzahl
der Direktoren zum Zwecke der Beurteilung dieser nationalen Maffnahmen im Rahmen dieser Richtlinie sinngemaf3
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 geschiftsfithrender Direktoren oder aller Direktoren die erlassenen nationalen Mafinahmen nicht
ersetzen und zu diesen nicht hinzugefiigt werden miissen.

(46) Im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter unter den Direktoren, die fiir die Geschiftsfithrung
zustindig sind, sollte von den borsennotierten Gesellschaften verlangt werden, individuelle quantitative
Zielvorgaben fir eine ausgewogenere Vertretung beider Geschlechter unter den geschiftsfihrenden Direktoren
festzulegen und zu versuchen, diese Zielvorgaben bis zu dem in der Richtlinie festgelegten Zeitpunkt zu erfiillen.
Diese Zielvorgaben sollten den Unternehmen helfen, deutliche Fortschritte im Vergleich zu ihrer derzeitigen
Situation zu erzielen. Diese Verpflichtung sollte nicht fiir borsennotierte Gesellschaften gelten, die das 33 %-Ziel in
Bezug auf alle Direktoren — geschiftsfithrende Direktoren ebenso wie nicht geschiftsfithrende Direktoren —
verfolgen.

(47) Die Mitgliedstaaten sollten von den borsennotierten Gesellschaften verlangen, den zustindigen Behorden jihrlich
Angaben zu dem Anteil der Geschlechter in ihren Leitungsorganen sowie zu den von ihnen zur Erfiilllung der
Zielvorgaben dieser Richtlinie eingeleiteten Manahmen 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 zugéinglicher
Weise auf ihren Websites veroffentlichen und in ihre Jahresberichte aufnehmen. Hat eine borsennotierte Gesellschaft
die geltenden quantitativen Zielvorgaben nicht erfiillt, sollte sie in den Angaben die konkreten Mafnahmen darlegen,
die sie bereits ergriffen hat oder zu ergreifen gedenkt, um die in dieser Richtlinie festgelegten Zielvorgaben zu
erreichen. Um unnotigen Verwaltungsaufwand und Doppelarbeit zu vermeiden, sollten die gemaf dieser Richtlinie

(1) Verordnung (EU) 2016/679 des Europdischen 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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vorzulegenden Angaben iiber die ausgewogene Vertretung der Geschlechter in Leitungsorganen von Gesellschaften
gegebenenfalls Teil der Erklirung zur Unternehmensfithrung 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 gemaf8 Artikel 12 ausgesetzt, sollten die in
dieser Richtlinie festgelegten Berichterstattungspflichten nicht gelten, sofern das nationale Recht dieser
Mitgliedstaaten Berichterstattungspflichten enthalt, die die regelmafiige Veroffentlichung von Informationen iiber
Fortschritte bérsennotierter Gesellschaften im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und
Minnern in ihren Leitungsorganen gewihrleisten.

(48) 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 geschiftsfithrenden Direktoren betrifft, sowie die
Berichterstattungspflichten sollten mit Hilfe von Sanktionen durchgesetzt werden, die wirksam, verhaltnismafig
und abschreckend sind, und die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass fiir diesen Zweck angemessene
Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren zur Verfiigung stehen. Derartige Sanktionen konnten Geldbuflen oder die
Méglichkeit einer gerichtlichen Instanz, einen Beschluss iiber die Auswahl von Direktoren zu annullieren oder fiir
nichtig zu erkldren, umfassen. Unbeschadet nationaler Bestimmungen iber die Verhidngung von Sanktionen sollten
borsennotierte Gesellschaften, die die genannten Verpflichtungen erfilllen, fiir das Verfehlen der quantitativen
Zielvorgaben in Bezug auf die Vertretung von Frauen und Minnern unter Direktoren nicht sanktioniert werden.
Sanktionen sollten nicht die borsennotierten Gesellschaften selbst treffen, wenn eine Handlung oder Unterlassung
nach nationalem Recht nicht dem Unternehmen, sondern anderen natiirlichen oder juristischen Personen, etwa
einzelnen Aktiondren, zuzuschreiben ist. Die Mitgliedstaaten sollten die Moglichkeit haben, andere Sanktionen als
die in der in dieser Richtlinie aufgefithrten nicht erschépfenden Liste von Sanktionen zu verhdngen, insbesondere
bei schweren und wiederholten Verstf8en einer borsennotierten Gesellschaft im Zusammenhang mit den in dieser
Richtlinie festgelegten Verpflichtungen. Die Mitgliedstaaten sollten sicherstellen, dass borsennotierte Gesellschaften
bei der Ausfithrung offentlicher Auftrige und Konzessionen die geltenden Verpflichtungen des Arbeits- und
Sozialrechts im Einklang mit dem einschldgigen Unionsrecht einhalten.

(49) Mitgliedstaaten oder borsennotierten Gesellschaften sollten in der Lage sein, vorteilhaftere Manahmen einzufithren
oder beizubehalten, um eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern zu gewahrleisten.

(50) 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 Aufklirungskampagnen und der Austausch bewihrter Verfahren erheblich zur
Sensibilisierung fur 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.

(51) Diese Richtlinie steht im Einklang mit den Grundrechten und Grundsitzen, die mit der Charta anerkannt wurden.
Insbesondere trigt sie zur Durchsetzung des Grundsatzes der Gleichheit von Frauen und Ménnern (Artikel 23 der
Charta) und der Berufsfreiheit und des Rechts zu arbeiten (Artikel 15 der Charta) bei. Die Richtlinie ist auf eine
liickenlose Einhaltung 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 Wesensgehalt dieser Freiheit und dieses Rechts unangetastet
und sind erforderlich sowie verhiltnismafig. Einschriankungen 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.

(52) Wahrend einige Mitgliedstaaten gesetzliche Mafinahmen ergriffen oder mit unterschiedlichem Erfolg Selbstregulie-
rungsmaflnahmen gefordert haben, haben die meisten Mitgliedstaaten nichts unternommen oder sich nicht zu
Mafinahmen bereit erkldrt, mit denen sich ausreichende Verbesserungen erzielen lassen. Auf der Grundlage einer
umfassenden Auswertung aller vorhandenen Informationen tiber frithere und aktuelle Trends und Absichtser-
klarungen zeigen Prognosen, dass durch individuelles Handeln der Mitgliedstaaten unionsweit eine ausgewogene
Vertretung von Frauen und Mannern 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

(") Richtlinie 2013/34/EU des Européischen Parlaments und des Rates vom 26. Juni 2013 iiber den Jahresabschluss, den konsolidierten
Abschluss und damit verbundene Berichte von Unternehmen bestimmter Rechtsformen und zur Anderung der Richtlinie
2006/43[EG des Europiischen Parlaments und des Rates und zur Aufhebung der Richtlinien 78/660/EWG und 83/349/EWG des
Rates (ABL. L 182 vom 29.6.2013, S. 19).
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Leitungsorganen anbelangt, lasst sich daher ein ausgewogeneres Verhiltnis 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 Mafinahmen als
durch nationale Initiativen mit variablem Anwendungsbereich, Anspruch und Wirkungsgrad verwirklichen. Da das
Ziel dieser Richtlinie, ndmlich eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Minnern unter Direktoren
borsennotierter Gesellschaften, indem wirksame Mafinahmen 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 Mafnahme besser auf Unionsebene zu erreichen sind, kann
die Union im Einklang mit dem in Artikel 5 AEUV niedergelegten Subsidiaritdtsprinzip titig werden. Entsprechend
dem in demselben Artikel genannten VerhaltnismafSigkeitsprinzip geht diese Richtlinie nicht iiber die Festlegung
gemeinsamer Ziele und Grundsitze und das fiir die Erreichung dieser Ziele erforderliche Maff 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 schrinkt die Moglichkeiten der
borsennotierten Gesellschaften zur Bestellung der am besten qualifizierten Direktoren nicht ein und sicht einen
flexiblen Rahmen und ausreichend lange Anpassungsfristen vor.

(53) Die Mitgliedstaaten sollten mit den Sozialpartnern und der Zivilgesellschaft zusammenarbeiten, um sie wirksam
tiber die Tragweite, Umsetzung und Anwendung dieser Richtlinie zu informieren.

(54) Gemifl dem Grundsatz der Verhiltnismafigkeit sollten die von den bérsennotierten Gesellschaften 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 regelmifSig tiberpriifen und dem Europdischen 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 verlangern.

(55) Gemif der Gemeinsamen Politischen Erklarung der Mitgliedstaaten und der Kommission vom 28. September 2011
zu erlduternden Dokumenten (') haben sich die Mitgliedstaaten verpflichtet, in begriindeten Fillen zusitzlich zur
Mitteilung ihrer Umsetzungsmafnahmen 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 halt der Gesetzgeber die Ubermittlung derartiger Dokumente fiir
gerechtfertigt.

HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

Artikel 1
Ziel

Mit dieser Richtlinie wird das Ziel verfolgt, eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Ménnern unter den Direktoren
borsennotierter Gesellschaften zu erreichen, indem wirksame Mafnahmen 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).

(") ABL C369vom 17.12.2011, S. 14.



L 315/54 Amtsblatt der Européischen Union 7.12.2022

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;

2. ,Leitungsorgan® einen Verwaltungsrat, Vorstand oder Aufsichtsrat einer borsennotierten Gesellschaft;
3. ,Direktor ein Mitglied des Leitungsorgans, bei dem es sich auch um einen Arbeitnehmervertreter handeln kann;

4. ,geschiftsfithrender Direktor in einem monistischen System ein fiir die Geschiftsfihrung zustindiges Mitglied des
Leitungsorgans einer borsennotierten Gesellschaft oder, in einem dualistischen System, ein Mitglied des Vorstandseiner
borsennotierten Gesellschaft;

5. ,nicht geschiftsfihrender Direktor” in einem monistischen System ein Mitglied des Leitungsorgans, das kein geschafts-
fuhrender Direktor ist, oder, in einem dualistischen System, ein Mitglied des Aufsichtsratseiner borsennotierten
Gesellschaft;

6. ,monistisches System” ein System, in dem ein und dasselbe Leitungsorgan die Funktionen eines Vorstands und eines
Aufsichtsrats einer borsennotierten Gesellschaft ausfiihrt;

7. ,dualistisches System“ ein System, in dem getrennte Leitungsorgane die Funktionen eines Vorstands und eines
Aufsichtsrats einer borsennotierten Gesellschaft ausfiihren;

8. ,Kleinstunternehmen, kleines und mittleres Unternehmen® oder ,KMU* ein Unternehmen, das weniger als 250 Personen
beschiftigt 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 Betrdge in der Wihrung dieses Mitgliedstaats.

Artikel 4

Anwendbares Recht

Firr die Regelung der von dieser Richtlinie erfassten Bereiche in Bezug auf eine borsennotierte Gesellschaft ist derjenige
Mitgliedstaat zustdndig, 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 unterreprasentierte Geschlecht stellt mindestens 40 % der nicht geschaftsfihrenden Direktoren;

b) das unterreprisentierte Geschlecht stellt mindestens 33 % aller Direktoren, wozu die Posten der geschiftsfithrenden und
der nicht geschiftsfiihrenden Direktoren/zdhlen.

(2)  Die Mitgliedstaaten tragen daftir 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 geschiftsfithrenden Direktoren festlegen. Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dass
diese borsennotierten Gesellschaften versuchen, diese individuellen quantitativen Zielvorgaben bis zum 30. Juni 2026 zu
erfiillen.

(3)  Die genaue Anzahl der Stellen nicht geschiftsfilhrender Direktoren, bei der die Zielvorgabe gemidfl Absatz 1
Buchstabe a als erfillt gilt, entspricht der Anzahl, die dem Anteil von 40 % am nichsten kommt, 49 % aber nicht
iiberschreitet. Die Anzahl aller Direktorenstellen, bei denen die Zielvorgabe gemiff Absatz 1 Buchstabe b als erfillt gilt,
entspricht der Anzahl, die dem Anteil von 33 % am nichsten kommt, 49 % aber nicht tiberschreitet. Die betreffenden
Zahlen werden im Anhang genannt.
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Artikel 6

Mittel zur Erreichung der Zielvorgaben

(1)  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 ausgewdhlt. Zu diesem Zweck werden klare, neutral formulierte und
eindeutige Kriterien ohne Diskriminierung wihrend des gesamten Auswahlverfahrens angewandt, einschlieflich bei der
Vorbereitung von Stellenausschreibungen, der Vorauswahl, der Auswahlliste und der Bildung von Auswahlpools von
Kandidaten. Diese Kriterien werden vor dem Auswahlverfahren festgelegt.

(2)  Im Hinblick auf die Auswahl der Kandidaten fiir die Bestellung oder Wahl zu Direktoren tragen die Mitgliedstaaten
dafir Sorge, dass bei der der Auswahl zwischen den Kandidaten, die in Bezug auf Eignung, Befihigung und berufliche
Leistung gleichermaflen qualifiziert sind, dem Kandidaten des unterreprasentierten Geschlechts Vorrang eingerdumt wird,
es sei denn, dass in Ausnahmefillen Griinde von groferem rechtlichem Gewicht, wie etwa die Verfolgung anderer
Diversitdtsstrategien, 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.

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

a) iber die Qualifikationskriterien fiir die Auswahl der Kandidaten,
b) tiber den objektiven Vergleich der Kandidaten anhand dieser Kriterien,

) gegebenenfalls tiber die besonderen Erwigungen, die ausnahmsweise den Ausschlag zugunsten des Kandidaten gegeben
haben, der nicht dem unterreprasentierten Geschlecht angehort.

(4)  Die Mitgliedstaaten ergreifen im Einklang mit ihrem nationalen Justizsystem die Mafnahmen, die erforderlich sind,
um sicherzustellen, dass, wenn ein nicht ausgewihlter Kandidat des unterreprisentierten Geschlechts vor einem Gericht
oder einer anderen zustindigen Behorde glaubhaft macht, dass er die gleiche Qualifikation hat wie der Kandidat des
anderen Geschlechts, der fur die Bestellung oder Wahl zum Direktor ausgewihlt wurde, die borsennotierte Gesellschaft
nachweisen muss, dass nicht gegen Artikel 6 Absatz 2 verstoffen wurde.

Dieser Absatz ldsst das Recht der Mitgliedstaaten, eine fur die klagende Partei giinstigere Beweislastregelung vorzusehen,
unberiihrt.

(5)  Erfolgt die Auswahl der Kandidaten fur die Bestellung oder Wahl zu Direktoren in Form einer Abstimmung von
Aktioniren oder Beschiftigten, 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.

Artikel 7

Berichterstattung

(1)  Die Mitgliedstaaten verlangen von den borsennotierten Gesellschaften, den zustindigen Behorden jahrlich Angaben
tiber die Vertretung von Frauen und Ménnern in ihren Leitungsorganen vorzulegen, und zwar getrennt nach geschifts-
fihrenden Direktoren und nicht geschiftsfithrenden Direktoren sowie im Hinblick auf die Mafnahmen, 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 veroffentlichen. Auf der Grundlage der bereitgestellten
Informationen verdffentlichen die Mitgliedstaaten auf leicht zugingliche und zentralisierte Weise eine Liste der
borsennotierten Gesellschaften, die eine der in Artikel 5 Absatz 1 genannten Zielvorgaben erreicht haben, und
aktualisieren diese Liste regelmifSig.
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(2)  Erfullt 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 zusitzlich zu den Angaben nach
Absatz 1 des vorliegenden Artikels auch die Griinde hierfiir zu nennen und umfassend darzulegen, welche Manahmen die
borsennotierte Gesellschaft bereits ergriffen hat oder zu ergreifen gedenkt, um die Zielvorgaben zu erfullen.

(3)  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 Erkldrung zur Unternehmensfithrung der Gesellschaft
aufgenommen.

(4) Die in den Absdtzen 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 regelmifige Veroffentlichung von Informationen iiber die Fortschritte
borsennotierter Gesellschaften im Hinblick auf eine ausgewogenere Vertretung von Frauen und Minnern in ihren
Leitungsorganen gewiahrleistet.

Artikel 8
Sanktionen und zusitzliche MaSnahmen

(1)  Die Mitgliedstaaten erlassen Vorschriften iiber Sanktionen, die bei Verst6fen der borsennotierten Gesellschaften
gegen die gemdfd Artikel 5 Absatz 2, Artikel 6 und Artikel 7 soweit anwendbar, erlassenen nationalen Vorschriften zu
verhingen sind, und treffen alle fiir die Anwendung der Sanktionen erforderlichen Manahmen. Die Mitgliedstaaten sorgen
insbesondere dafiir, dass es geeignete Verwaltungs- oder Gerichtsverfahren gibt, um die Erfiilllung der sich aus der Richtlinie
ergebenden Verpflichtungen durchsetzen zu konnen. Die Sanktionen miissen wirksam, verhaltnismagig und abschreckend
sein. Derartige Sanktionen konnen Geldbuflen oder die Moglichkeit einer gerichtlichen Instanz, einen Beschlusses
hinsichtlich der Auswahl von Direktoren zu annullieren oder fiir nichtig zu erkldren, umfassen, wenn dabei gegen die
nationalen Vorschriften zur Umsetzung von Artikel 6 verstofen wurde. Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission diese
Vorschriften und Mafinahmen bis zum 28. Dezember 2024 mit und melden ihr unverziiglich alle diesbeziiglichen
Anderungen.

(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 Ausfithrung offentlicher Auftrige 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
Minnern in in jhrem 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 bérsennotierten Gesellschaften

Jeder Mitgliedstaat bezeichnet eine oder mehrere Stellen, deren Aufgabe darin besteht, die ausgewogene Vertretung der
Geschlechter in den Leitungsorganen zu foérdern, zu analysieren, zu beobachten und zu unterstiitzen. Zu diesem Zweck
konnen Mitgliedstaaten beispielsweise Gleichstellungsstellen benennen, die gemaf$ Artikel 20 der Richtlinie 2006/54/EG
des Europdischen Parlaments und des Rates (**) benannt wurden.

() Richtlinie 2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Minnern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen (ABl. L 204 vom
26.7.2006, S. 23).
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Artikel 11

Umsetzung

(1)  Die Mitgliedstaaten erlassen und veroffentlichen bis zum 28. Dezember 2024 die Rechts- und Verwaltungsvor-
schriften, 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 Veréffentlichung auf diese Richtlinie Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzelheiten dieser Bezugnahme.

(2)  Mitgliedstaaten, die die Anwendung von Artikel 6 gemifl Artikel 12 ausgesetzt haben, tibermitteln der Kommission
unverziiglich Angaben, die belegen, dass die Bedingungen des Artikels 12 erfiillt sind.

(3)  Die Mitgliedstaaten teilen der Kommission den Wortlaut der wichtigsten nationalen Vorschriften mit, die sie auf dem
unter diese Richtlinie fallenden Gebiet erlassen.

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 27. Dezember 2022 die folgenden Bedingungen durch diesen Mitgliedstaat erfiillt wurden:

a) das unterreprisentierte Geschlecht stellt mindestens 30 % der nicht geschiftsfithrenden Direktoren oder mindestens
25 % aller Direktoren in borsennotierten Gesellschaften; oder

b) das nationale Recht des Mitgliedstaats

i) vorschreibt, dass das unterreprisentierte Geschlecht mindestens 30 % der nicht geschiftsfithrenden Direktoren oder
mindestens 25 % aller Direktoren in borsennotierten Gesellschaften stellt;

ii) wirksame, verhidltnismifige und abschreckende Durchsetzungsmaffnahmen bei Nichteinhaltung der
Anforderungen gemif8 Ziffer i einschlieft und

iii) vorschreibt, dass alle borsennotierten Gesellschaften, die nicht unter dieses nationale Recht fallen, individuelle
quantitative Zielvorgaben fur 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 Unterabsatz 1 des vorliegenden Absatzes genannten Bedingungen ausgesetzt hat, gelten die in Artikel 5
Absatz 1 genannten Zielvorgaben in jenem Mitgliedstaat als erfiillt.

(2)  Zum Zwecke der Beurteilung, ob die Bedingungen fur 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 geschiftsfilhrenden Direktoren oder 25 % aller Direktoren am nichsten kommt, 39 % aber nicht tibersteigt.
Dies ist auch dann der Fall, wenn gemdf8 nationalem Recht die in Artikel 5 festgelegten quantitativen Zielvorgaben auf
Aktionirs- und Arbeitnehmervertreter getrennt angewandt werden.

(3)  Sind in einem Mitgliedstaat, der die Anwendung des Artikels 6 und gegebenenfalls des Artikels 5 Absatz 2 gemifS
Absatz 1 des vorliegenden Artikels ausgesetzt hat, die Anforderungen gemifl Absatz 1 dieses Artikels nicht linger erfullt,
gelten Artikel 6 und gegebenenfalls Artikel 5 Absatz 2 spitestens sechs Monate nach Beendigung der Erfullung dieser
Anforderungen.
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Artikel 13
Uberpriifung

(1)  Biszum 29. Dezember 2025 und anschlieend alle zwei Jahre tibermitteln die Mitgliedstaaten der Kommission einen
Bericht iiber die Umsetzung dieser Richtlinie. In einem solchen Bericht sind ausfithrliche Angaben zu den ergriffenen
Mafinahmen im Hinblick auf das Erreichen der in Artikel 5 Absatz 1 festgelegten Zielvorgaben, Angaben gemafd Artikel 7
und gegebenenfalls Angaben zu den individuellen quantitativen Zielvorgaben der borsennotierten Gesellschaften gemafd
Artikel 5 Absatz 2 zu machen.

(2)  Die Mitgliedstaaten, die die Anwendung von Artikel 6 und gegebenenfalls von Artikel 5 Absatz 2 gemif§ 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 Mannern unter den nicht geschaftsfithrenden Direktoren oder unter
allen Direktoren in bérsennotierten Gesellschaften erzielen.

Bis zum 29. Dezember 2026 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 gemafs Artikel 12 Absatz 3 aufgenommen
haben.

(3)  Biszum 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.

(4)  Inihrem Bericht nach Absatz 3 des vorliegenden Artikels bewertet die Kommission, ob die Richtlinie angesichts der
Entwicklungen bei der Vertretung von Frauen und Minnern 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 iiber den 31. Dezember 2038 hinaus zu verlingern
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 Absatz 1 Unterabsatz 1
Buchstabe a genannten Bedingungen iiberarbeitet werden, um weitere Fortschritte im Hinblick auf eine ausgewogenere
Vertretung von Frauen und Ménnern unter den geschiftsfithrenden Direktoren und nicht geschiftsfithrenden Direktoren
oder unter allen Direktoren in borsennotierten Gesellschaften zu gewahrleisten.

Artikel 14
Inkrafttreten und Ende der Geltungsdauer
Diese Richtlinie tritt am zwanzigsten Tag nach ihrer Verdftentlichung im Amtsblatt der Europdischen Union in Kraft.

Sie gilt bis zum 31. Dezember 2038.

Artikel 15
Adressaten
Diese Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.
Geschehen zu Straflburg am 23. November 2022.
Im Namen des Europdischen Parlaments Im Namen des Rates
Die Prisidentin Der Président

R. METSOLA M. BEK
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ANHANG

ZIELVORGABEN FUR DIE VOM UNTERREPRASENTIERTEN GESCHLECHT GESTELLTE DIREKTOREN

Erforderliche Mindestanzahl der vom Erforderliche Mindestanzahl d
unterreprasentierten Geschlecht gestellten rrorderfiche Mindestanzaty der vorm
Zahl der Posten im Leitungsorgan nichF geschéiftsfﬁhrendgn Direktoren fﬁr die ugﬁifg)rritl}greréi?EGrFSICIEEChJe%e%CI}XH
Erfiillung der 40 %-Zielvorgabe (Artikel 5 Zielvorgabe (Artikel 5 Absatzgl Buchstabe b)
Absatz 1 Buchstabe a)

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 %)

16 6 (37,5 %) 5(31,3 %)

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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