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Europa-Parlamentet og Ridet besluttede hhv. den 22. november 2012 og den 10. december 2012 under
henvisning til artikel 304 i traktaten om Den Europeiske Unions funktionsmdde at anmode om Det
Europaiske @konomiske og Sociale Udvalgs udtalelse om:

»Forslag til Europa-Parlamentets og Rddets direktiv om en mere ligelig kensfordeling blandt menige bestyrelsesmed-
lemmer i borsnoterede selskaber og tilhorende foranstaltninger«

COM(2012) 614 final - 2012/0299 (COD).

Det forberedende arbejde henvistes til E@SU’s Faglige Sektion for Beskeftigelse, Sociale Spergsmil og
Unionsborgerskab, som vedtog sin udtalelse den 25. januar 2013.

Det Europziske @konomiske og Sociale Udvalg vedtog pé sin 487. plenarforsamling den 13.-14. februar
2013, medet den 13. februar, felgende udtalelse med 128 stemmer for, 58 imod og 10 hverken for eller

imod:

1. Konklusioner og anbefalinger

1.1 I den foreliggende tekst stiller Kommissionen forslag til
et direktiv om en mere ligelig konsfordeling blandt menige
bestyrelsesmedlemmer i bersnoterede selskaber med et mal
om, at det underreprasenterede kon skal udgere mindst 40 %
inden 2020.

1.2 E@SU glaeder sig over dette forslag. Selv om udvalget
foretraekker frivillige foranstaltninger frem for kvoter, aner-
kender det, at kensbalancen i bersnoterede EU-selskaber ikke
vil rykke sig meget uden juridisk bindende maélsatninger. I dag
er blot 13,7 % af bestyrelsesmedlemmer kvinder, hvilket vidner
om en tydelig forskelsbehandling.

1.3 E@SU og Kommissionen anerkender behovet for at
respektere friheden til at drive virksomhed. Dette direktiv er
en mindstenorm, der har til formal at forbedre betingelserne
for et velfungerende erhvervsliv, og som giver medlemsstaterne
mulighed for at gd videre end de anbefalede foranstaltninger.
Arbejdsmarkedets parter i EU udarbejdede i 2005 en plan, hvori
de prasenterede flere af argumenterne for kensligestilling og
fremhavede praktiske redskaber til medlemsstaterne og virk-
somheder (1).

1.4  Onsket om at skabe forandring er forankret i starke
beviser for, at der er et udbud af hgjtkvalificerede kvinder i

(") http://www.etuc.org[IMG/pdf/framework_of_actions_gender_
equality_010305-2.pdf

medlemsstaterne, og derfor ber argumenterne for kensbalance
vare baseret pd reglen om fortjeneste og praference frem for
positiv forskelsbehandling. Der er dog stadig forhold, som ger
det vanskeligt for kvinder at blive ledere, sisom manglen pa
foranstaltninger, der gor det nemmere at forene erhvervs- og
familieliv, den begraensede adgang til de netveerk, som er vigtige
for at fd de hejere stillinger, manglende selvtillid osv.

1.5 E@SU hdber, at alle offentlige og private beslutnings-
tagende organer vil indfere denne mindstenorm ved hjelp af
selvregulering for at undgd yderligere lovgivning. Denne norm
kunne omfatte administrerende direktorer, bestyrelser i bers-
noterede SMV’er og alle offentlige organer med henblik pa at
fremme et mere kensligestillet miljo, et krav om gennemsigtig
anvendelse og gennemforelse og en kultur, der er baseret pa
inklusion og »valg« i samfundet som helhed.

1.6 E@SU anbefaler ydermere, at beslutningstagerne og virk-
somhederne ser narmere pd folgende omrader for at sikre, at
malet pd 40 % opnds eller overgas:

— forbedret synlighed for kvinder i lederroller

— storre gennemsigtighed i forbindelse med headhunting af
talenter
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— opbygning og bevarelse af en kritisk masse

— udfordring af stereotyper i forhold til kensroller

— planlegning af udskiftninger i ledelsen

— oprettelse af en »talent pipeline«

— videreformidling af eksempler pd god praksis

— oprettelse af en EU-omfattende database over kvinder, der er
kvalificerede til en bestyrelsespost.

1.7 E@SU lykensker Viviane Reding og hendes stotter i
Kommissionen, Europa-Parlamentet og andre institutioner med
at have taget de forste skridt mod et mere afbalanceret EU og
med at have udfordret opfattelsen af, hvem der ber vere i
bestyrelseslokalerne, med henblik pd at sikre et mere inklusivt
samfund. Der er tale om en vigtig holdningsendring. EGSU
anerkender, at der er blevet gennemfort grundig forskning, juri-
disk analyse og hering af civilsamfundet med henblik pé at
prasentere et praktisk direktiv med den nedvendige fleksibilitet
i gennemforelse og tidsfrister for bade virksomheder og
medlemsstater, samtidig med at narhedsprincippet og propor-
tionalitetsprincippet overholdes.

1.8 Hindringerne for at opnd ligestilling i beslutningspro-
cessen stikker dybere end blot indevede argumenter om kens-
baserede antagelser og udbudsrelaterede problemer. Der vil ikke
ske nogen fremskridt, forend bdde mand og kvinder er villige
til at treffe positive foranstaltninger, treede til handling og
respektere hinandens synspunkter. »Forenet i mangfoldighed«
er Europas styrke, men dette kraver, at mangfoldigheden
er til stede.

1.9 E@SU opfordrer til, at der i direktivforslaget indarbejdes
specifikke bestemmelser om ligestilling mellem mand og
kvinder for medarbejderreprasentanter i bestyrelser under
hensyntagen til de sarlige regler for deres udnavnelse.

2. Baggrund
86,3 % af bestyrelsesmedlemmer er maend

2.1  Ligestilling mellem kennene er en af EU’s grundleggende
mdlsatninger, hvilket pdpeges i traktaten om Den Europaiske
Union (TEU) artikel 3, stk. 3, og i chartret om grundleggende

rettigheder (artikel 23). I henhold til artikel 8 i traktaten om
Den Europwiske Unions funktionsmade (TEUF) skal Unionen
tilstreebe at fjerne uligheder og fremme ligestilling mellem
mand og kvinder. EU’s ret til at handle i forbindelse med
ligestilling inden for beskeftigelse og arbejdsforhold er fastlagt
i TEUF artikel 157, stk. 3.

2.2 Der er vasentlige forskelle mellem EU-medlemsstaterne,
hvad angér antallet af kvinder i bestyrelser, som folge af forskel-
lige politikker. Man har forsket i kvinders rolle i bestyrelser i
flere artier og swrligt de seneste to &r i forbindelse med, at EU
har fornyet sit lofte om at fremme ligestilling mellem konnene i
bersnoterede virksomheders bestyrelser. Debatten har bevaget
sig mellem indferelse af juridisk bindende kvoter og vedtagelse
af selvpélagte regler uden sanktioner for manglende overhol-
delse. T praksis har udviklingen veret langsom inden for frivil-
lige ordninger. Sidste dr skete der kun en stigning pa 0,6 % i
antallet af kvinder i bestyrelser, og kun 24 virksomheder
skrev under pé hensigtserkleringen fra 2011.

2.3 Medlemsstaternes tiltag varierer fra juridisk bindende
kvoter med mulighed for sanktioner til selvregulering i enkelte
sektorer, og reprasentationen af kvinder i bestyrelser er derfor,
som forventet, lige sd varieret. Dog har det vist sig, at lande
med bindende kvoter overordnet set har oplevet en stig-
ning pa 20 % i antallet af kvinder i bestyrelser. Seks lande,
der ikke har indfert nogen ordninger, har oplevet et fald i
antallet af kvinder i bestyrelser (se bilag 1).

2.4 Ved udgangen af 2011 havde 11 medlemsstater vedtaget
lovgivning indeholdende kvoter eller mal for reprasentation af
kvinder og mend i virksomhedsbestyrelser. Frankrig, Italien og
Belgien har indfert kvoter indeholdende sanktioner for mang-
lende overholdelse. Spanien og Nederlandene har indfert kvoter
uden sanktioner. Danmark, Finland, Grakenland, Ostrig og
Slovenien har indfert regler, som kun galder for bestyrelser i
statskontrollerede virksomheder, og i Tyskland dakkes keonsa-
spektet af bestemmelser om arbejdstagernes reprasentation i
bestyrelser.

2.5  Forskellene mellem de enkelte medlemsstater har uund-
géeligt haft en indvirkning pd kvinders reprasentation i besty-
relser. Lande med juridisk bindende kvoter har oplevet en stig-
ning pa 20 %, selvom der i Italien kun er sket en stigning pd
4 %. I de lande, der har indfert kodekser for corporate gover-
nance, er der sket en procentvis stigning pd mellem 11 % og
2 %.
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2.6 Ser man pa de resultater, der er opndet indtil videre, er
Frankrig det eneste land, der er pd vej mod at opfylde
malet om, at kvinder skal udgere mindst 40 % af besty-
relser inden 2020. Hvis de nuverende niveauer for kvinders
reprasentation ekstrapoleres yderligere, vil EU samlet set ikke
opnd en 40 % reprasentation af kvinder inden 2040 (3).

2.7 Ml har kun en virkning, hvis de ledsages af sanktioner,
hvorfor disse ber indferes i tilfeelde af manglende overholdelse.
Direktivet giver mulighed for bevis for manglende overholdelse i
alle sager, men bevisbyrden ligger pd virksomheden, der skal
bevise, at den har handlet med den fornedne omhu i rekrutte-
ringsprocessen. Sanktioner har den sterste virkning, hvis de
udarbejdes, péleegges og gennemfores af det pigaldende land,
og af denne grund har Kommissionen blot udarbejdet anbefa-
linger til retningslinjer for mulige sanktioner.

2.8  Kommissionen anerkender, at der er behov for at respek-
tere virksomhedernes grundleeggende ret til at operere uden
indblanding, men mener samtidig, at denne frihed ikke ber
tilsidesatte retsstatsprincippet eller grundlaggende rettigheder.
Direktivet indeholder en mindstenorm, der har til formdl at
forbedre betingelserne for virksomheder og det indre marked
ved at skabe lige vilkdr for virksomheder, der opererer i flere
medlemsstater.

2.9 Direktivet fastlegger en tidsfrist for gennemferelsen af
det kvantitative mal om 40 % inden 2020 for at tage hensyn
til de enkelte virksomhedsbestyrelsers valgcyklus. Direktivet
indeholder desuden en udlebsklausul (2028), hvorefter der
ikke bor vere behov for det.

2.10  Kun en fleksibel ordning pa EU-niveau, der tager hgjde
for mangfoldigheden i medlemsstaterne og samtidig respekterer
neerhedsprincippet fuldt ud, kan optimere potentialet af kvinders
evner.

3. Ligestilling er en grundleggende rettighed og en falles
verdi for hele EU

3.1 E@SU er af den opfattelse, at alle civilsamfundsakterer,
der aktivt arbejder for at fremme ligestilling, har et falles mal
om at gge andelen af kvinder i beslutningstagende stillinger.
Udvalget har udsendt adskillige udtalelser om kensbalancen i
samfundet, og dets informationsrapport om »@konomiske og
sociale rdds og lignende institutioners rolle i den nye gkonomi-
ske, sociale og miljemaessige verdensorden« understregede at,
»(...) politisk ligestilling, agte demokrati og lige muligheder

() Ifolge en konsekvensanalyse.

ikke [vil] blive etableret uden et retsgrundlag, som kraver
ligelig reprasentationc.

3.2 Ligestilling er bdde en forudsetning for et @gte demo-
krati og et retferdigt samfund samt et vigtigt element i EU’s
bestrabelser pd at opnd malsetningen om intelligent, bzre-
dygtig og inklusiv vekst. Undersogelser fra Verdensbanken og
Transparency International viser, at gennemsigtigheden stiger,
og korruptionen daler, ndr kvinder er godt reprasenteret i
beslutningsprocessen. God forvaltning i alle samfundslag er
godt for samfundet.

3.3 Mere end 51 % af EU’s befolkning er kvinder, som udger
45 % af de beskaftigede og er drivkraften bag flere end 70 % af
kebsbeslutningerne. Derfor si E@SU gerne, at man havde
indfert obligatoriske juridiske tiltag med sanktioner i alle
samfundslag og i alle beslutningstagende organer med henblik
pa at forbedre kensbalancen. Dette ville @ndre opfattelsen af,
hvem der skal inddrages i beslutningsprocessen, og sikre et
inklusivt samfund.

»Det er helt klart, at man i dag ikke kan gere forskel pa
mend og kvinder pi grund af ken« ()

Men faktum er, at 96,8 % af alle bestyrelsesformaend er
meend.

3.4  Fremgangen i den globale gkonomi er et direkte resultat
af den menneskelige kapacitet, anfort af kvinder, som er driv-
kraft for geopolitiske forandringer inden for sundhed, uddan-
nelse, social velfeerd, miljo og ekonomisk produktivitet, og dette
er et sterkt forretningsmassigt argument for at have kvinder i
bestyrelser. Kensdiversitet er ikke blot et aktiv for virksomhe-
ders image, men skaber ogsd en tattere forbindelse mellem
virksomheder, arbejdstagere, aktionarer og forbrugere. Dermed
anerkender man mangfoldighed som et grundleeggende element
i alle VSA-politikker i den private sektor pd grund af dens veerdi,
men mange virksomheder har endnu ikke fort planerne ud i
livet.

3.5  Uanset, hvor ubehagelige kvoter madtte vare, er de et
effektivt middel til at sikre kvinder bestyrelsesposter, hvilket
Laurence Parisot, formand for MEDEF, understregede i en tale
pd E@SU’s plenarforsamling i 2012: »Der burde ikke vare
behov for kvoter — men de er den eneste mide, hvorpa
vi kan @ndre mands forudindtagethed over for kvinders
inkompetencer.

() COM(2012) 615 final.
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3.6 Pd den anden side har nogle kvinder i ledende stillinger
udtalt sig skarpt imod juridisk bindende kvoter, da de mener, at
deres resultater dermed devalueres. Der er en konkret frygt for,
at kvoter stigmatiserer kvinder, der patager sig ledende stillinger.

3.7  For at fi kvinder ind i bestyrelserne er det vigtigt at
opstille de politikker, der er nedvendige for at tilskynde
kvinder til at blive ledere, herunder foranstaltninger, der gor
det muligt at forene erhvervs- og familieliv, fremmer networking
og karriereudvikling pd alle niveauer, skaber storre bevidsthed
og @ndrer holdninger.

4. En drivkraft for intelligent, baredygtig og inklusiv
veekst

4.1 Gkonomisk potentiale

4.1.1  Europa fortsaetter sine ekonomiske kvaler, og en
genopretning afh@nger af, at man har en fuldt funktionsdygtig
arbejdsstyrke, hvilket indebarer kvinders aktive deltagelse. Selv
inden krisen var EU’s arbejdsmarkedsparter, BusinessEurope/UE-
APME, CEEP og EFS1, engagerede i at fremme konsligestillingen
pa arbejdsmarkedet og pa arbejdspladserne. I 2005 udpegede de
fremme af kvinder i beslutningsprocessen som en af deres
noegleprioriteter og anbefalede i deres rapport praktiske
redskaber til at fremme inddragelsen af kvinder (.

4.1.2  Europaiske virksomheders konkurrenceevne kraever, at
der sattes fokus pd vakst igennem innovation, forskning,
uddannelse, kompetencer, forbrugerbeskyttelse og virksomhe-
dernes sociale ansvar (VSA), som alle er vigtige mél for
Kommissionens bestrabelser pd at frembringe flere forretnings-
muligheder. For at opnd baredygtige resultater kraver alle disse
omrader en afbalanceret konsfordeling.

413 51% af EUs befolkning er kvinder. Mange er hejt-
uddannede og velkvalificerede og dermed en vigtig bestanddel
af arbejdsstyrken. Der er flere kvindelige end mandlige stude-
rende pa de videregdende uddannelser, hvilket forer til, at der er
50 % flere hojtkvalificerede kvinder end maend til ridighed
pd arbejdsmarkedet. Davies-rapporten péviste en mangel pa
arbejdskraft i Det Forenede Kongerige, som kan udbedres ved
at engagere to millioner kvalificerede arbejdstagere i lobet af de
naste 10 dr, hvoraf de fleste bor vare hejtkvalificerede kvin-
der (%).

(* http:[[www.etuc.org[IMG/pdf/framework_of_actions_gender_
equality_010305-2.pdf

(°) Davies, Women on Boards, One Year On, marts 2012 http://www.
bis.gov.uk/assets/biscore/business-law/docs/w/[12-p13 5-women-on-
boards-2012.pdf

4.1.4  Desuden har kvinders skonomiske deltagelse vidtraek-
kende finansielle og sociale fordele for lande. Global Gender
Gap Index for 2011 viste, at lande med en hgj ligestilling
har et hgjere BNP pr. indbygger ().

415 Ifelge Goldman Sachs kan flere kvinder i arbejds-
styrken forgge BNP med:

— 21 % i Italien,

— 19 % i Spanien,

— 9% i Frankrig og i Tyskland og

— 8% i Det Forenede Kongerige.

4.1.6  En lang rakke undersegelser om det gkonomiske inci-
tament til at have kvinder i bestyrelser leverer overbevisende
argumenter for, at virksomheden vil prastere bedre. Underso-
gelser fra Credit Suisse (2012) (7), McKinsey (2007) (%) og Cata-
lyst (2004) (°) har uathaengigt af hinanden pévist en sammen-
heaeng mellem andelen af kvinder i bestyrelser og virksomhedens
gkonomiske resultater. For eksempel:

— Rapporten fra McKinsey paviste en 41 % hejere egenkapi-
talforrentning for virksomheder med den storste andel
af kvinder i bestyrelsen i forhold til virksomheder uden
kvinder i bestyrelsen;

— Catalyst opdagede, at virksomheder med mellem 14,3 og
38,3 % kvinder i topledelsen havde en egenkapitalfor-
retning, der var 34,1 % hgjere end virksomheder, der ikke
havde den samme andel af kvinder i topledelsen;

(®) Global Gender Gap Index for 2011; World Economic Forum, http://
Www.uis.unesco.org/.

(7) Undersegelse fra Credit Suisse Research Institute (august 2012):
»Gender diversity and corporate performancec.

(®) Undersogelse fra McKinsey: Women Matter: Gender Diversity: a
corporate performance driver (2007).

(°) Undersogelse fra Catalyst: The Bottom Line: Connecting Corporate
Performance and Gender Diversity, januar 2004.
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— Credit Suisse fandt ud af, at aktier i virksomheder med
kvinder i bestyrelsen presterede bedre end aktier i
lignende virksomheder uden kvinder i bestyrelsen.

4.1.7  Der findes undersggelser, der viser, at kensdiversitet i
bestyrelser har haft ringe eller ingen indvirkning pa de
gkonomiske resultater, men den overvejende tendens viser en
positiv forbindelse mellem kvinder i bestyrelsen og en virksom-
heds skonomiske resultater.

4.2 Aktionsplan

4.2.1  Der er flere forklaringer pa de forbedrede resultater for
virksomheder, der har en mangfoldig kensreprasentation i deres
bestyrelse. Et af de primaere argumenter skal findes i tilbgjelig-
heden til en mere mangfoldig, kritisk tilgang til forretnings-
beslutninger, hvilket skaber en mere proaktiv forretningsmodel.

4.2.2 At forstd mangfoldighed pd markedet har en enorm
gkonomisk veerdi, og det er en forudseatning for virksomheder,
der agerer pd et internationalt marked.

423 Innovation og bestyrelsens arbejde: Den styrke,
kvinder tilforer bestyrelsen, ligger i deres mangfoldighed, deres
erfaring, deres mdde at hdndtere problemer, nye markeder og
muligheder pd gennem deres egen forbrugerekspertise. En
mangfoldig tankegang bidrager til innovation og bedre virksom-
hedsresultater, satter speorgsmdlstegn ved antagelser og
tilskynder til et storre eksternt fokus pd nuvaerende og nye
markeder. Man opndr en enorm gevinst ved udveksling af
ideer, som kan anvendes til graenseoverskridende muligheder
for reprasentation i bestyrelser. Udfordringen for bestyrelserne
ligger i at tilpasse sig til en egentlig mangfoldig sammensztning
og finde ud af, hvordan man kan udnytte udfordringer for virk-
somheden pd en konstruktiv méde.

4.2.4  Mangfoldighed i bestyrelser betyder reel mangfoldighed
i ordets bredeste betydning. E@SU er ikke fortaler for at
begreense bestyrelsesposter til en lille gruppe kvinder, der
pendler imellem en rakke bestyrelser. Denne praksis, som
ogsd er kendt som argumentet om »de gyldne nederdele«, under-
minerer den vigtigste begrundelse for mangfoldighed i bestyrel-

ser. Norske undersogelser viser, at 62 % af mand kun besidder
én bestyrelsespost, mens tallet er 79 % for kvinder. EGSU gar
ind for kvinders og mands lige ret til at valge og have adgang
til bestyrelsesposter baseret pd fortjeneste.

5. Gennemforelse

5.1  For at opna de kvantitative mal om kvinder i bestyrelser
kreeves tiltag, der kan sikre succes. Det er nedvendigt at
gennemfore en kombination af kort- og mellemlangsigtede
tiltag med henblik pé at sikre, at mangfoldigheden i bestyrelser
ogsd bestdr efter 2028. Folgende ber tages i betragtning:

5.1.1  Sterre synlighed for kvinder i lederroller: Man ber
profilere kvinder, der har opndet bestyrelsesposter, pa tvars af
medlemsstaterne, skabe opmerksomhed om disse kvinder i
erhvervslivet og vise indvirkningen af mangfoldighed i besty-
relser pd virksomhedernes resultater.

5.1.2  Sterre gennemsigtighed i forbindelse med head-
hunting af talenter: Rekrutteringsprocessen for bestyrelsesmed-
lemmer er i overvejende grad uigennemsigtig og tager udgangs-
punkt i personlige netvaerk. For at tiltraekke et storre udbud af
talent er det nedvendigt at formidle muligheder og prasentere
dem pd en made, der opfordrer til ansegninger fra alle talent-
fulde enkeltpersoner.

5.1.3 Opbygning og bevarelse af en kritisk masse:
Verdien af en mangfoldig tilgang i en bestyrelse gor sig kun
galdende, nir den kritiske masse er stor nok til at stille sporgs-
malstegn ved antagelser. Derfor er det afgerende, at kvinder
udger mindst 40 % af en bestyrelse. En stgrre gennemsigtighed
i rekrutteringsprocessen vil sikre, at den bredest mulige vifte af
kandidater tages i betragtning, og at man ikke risikerer, at
»gyldne nederdele« bliver en realitet (1°).

5.1.4  Udfordring af stereotyper i forhold til kensroller:
Der er gjort store fremskridt i forhold til roller i hjemmet, der
udger hindringer for kvinders skonomiske deltagelse. Tiltagene
er et skridt i den rigtige retning og vil bidrage til at age kvinders
deltagelse i bestyrelser.

(19 »Golden Skirts fill the board rooms, artikel fra Handelshgjskolen BI
i Norge, 31.12.2012. Redigeret af Morten Huse (2011): The
»Golden Skirts¢, Changes in board composition following gender
quotas on corporate boards.
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5.1.5  Oprettelse af en pipeline. Den langsigtede gevinst ved mangfoldige bestyrelser kraever en stabil
tilstromning af hejtkvalificerede enkeltpersoner, som har bade ambitioner om og evnerne til at bekleede en
bestyrelsespost. Det er afgerende at skabe et miljg, der geor kvinder i stand til at navigere igennem
labyrinten ('!) i lebet af deres karrierer og opnd bestyrelsesposter. Ovenstdende punkter vil medfere en
steerk pipeline. Flere kvindelige forbilleder, en mere gennemsigtig rekrutteringsproces og en klar planleegning
af ledelsesudskiftning danner grundlaget for kensmangfoldighed i bestyrelser.

5.1.6  Oprettelse af en EU-omfattende database over kvinder, der er kvalificerede til en bestyrelsespost.
Pd den mdde vil man kunne handtere problemstillingen om, at kvinder, der er kvalificerede til en bestyrelses-
post, er usynlige. Databasen vil ydermere begranse risikoen for, at et lille mindretal af kvinder rekrutteres til
mange poster, og skabe storre gennemsigtighed i ansettelsesprocessen. En EU-omfattende database vil stotte
argumentet om krydsning af ferdigheder og erfaringer mellem forskellige medlemsstater samtidig med
muligheder for at arbejde pa tvers af forskellige sektorer.

Bruxelles, den 13. februar 2013

Staffan NILSSON

Formand
for Det Europeiske @konomiske og Sociale Udvalg

(") Se »Through the Labyrinth: The Truth About How Women Become Leaders« af Alice Eagly og Linda Carli.
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BILAG 1

til udtalelse Det Europziske @konomiske og Sociale Udvalgs

Folgende @ndringsforslag blev forkastet, men opndede mindst en fjerdedel af de afgivne stemmer:

Punkt 1.2

ZAndres som folger:

»EQSU gleeder sig over, at andelen af kvinder i selskabsbestyrelser er steget fra 13,7 % i januar 2012 til 15,8 % i januar
2013. Virksomhedernes vilje til forandring er forudseetningen for, at denne udvikling fortscetter, og derfor kan EQSU ikke bakke
op_om kvoter overordnet set, selv_om udvalget anerkender, at Kommissionens forslag i hoj grad har bidraget til at skabe

opmeerksomhed om_emnet og dermed til indsatsen for at scette endnu mere skub i denne udvikling. dette—forstag—Seh—om

Afstemningsresultat
For: 78
Imod: 102

Hverken for eller imod: 5

Punkt 1.5

ZAndres som folger:

»EQSU haber—at-alle-offentlige—og—private-beslutningstagende—organe ndfore—denne—mindsteno ed—hicelp—af er af den
opfattelse, at 40 %-malet kan nds i alle offentllge og pnvate beslutmngsmgende organer ved hmelv af frm llge foranstaltninger
0g »peer pressure« samt ved at oge antallet af kvinder (og mend) i lederstillinger i alle berorte sektorer. Udvalget foretraekker
selvregulering og blode foranstaltninger for at undgd yderligere lovgivning. Benne—orm Dette kunne omfatte administrerende
direktorer, bestyrelser i borsnoterede SMV'er og alle offentlige organer med henblik pd at fremme et mere kensligestillet miljo, et
krav om gennemsigtig anvendelse og gennemforelse og en kultur, der er baseret pd inklusion og »valg« i samfundet som helhed.
EQSU understreger, at en lang reekke medlemsstater allerede har ivaerksat en bred vifte af initiativer, der skal oge antallet af
kvinder i virksomhedsbestyrelser, og at eventuelle EU-tiltag md respektere sddanne nationale initiativer.«

Afstemningsresultat
For: 75
Imod: 107

Hverken for eller imod: 3

Punkt 1.7

Tekst slettes:

»EQSU lykonsker Viviane Reding og hendes stotter i Kommissionen, Europa-Parlamentet og andre institutioner med at have
taget de forste skridt mod et mere afbalanceret EU og med at have udfordret opfattelsen af, hvem der bor vere i bestyrelses-
lokalerne, med henblik pd at sikre et mere inklusivt samfund. Der er tale om en vigtig holdningsendring. EOSU anerkender, at

der er b evet gennemﬁm gmndlg forsknmg, }lmdlsk analyse og hzmng af cwllsamﬁmdet med—kenbhk—pa—af—pﬁe&emere—et—pmkmk
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Afstemningsresultat
For: 79
Imod: 107

Hverken for eller imod: 5

Punkt 2.2

Tekst tilfojes:

»Der er vesentlige forskelle mellem EU-medlemsstaterne, hvad angdr antallet af kvinder i bestyrelser, som folge af forskellige
politikker. Man har forsket i kvinders rolle i bestyrelser i flere drtier og seerligt de seneste to dr i forbindelse med, at EU har
fornyet sit lofte om at fremme ligestilling mellem konnene i bersnoterede virksomheders bestyrelser. Debatten har bevaeget sig
mellem indforelse af juridisk bindende kvoter og vedtagelse af selvpdlagte regler uden sanktioner for manglende overholdelse. I
praksis har udviklingen veeret langsom inden for frivillige ordninger. Sidste dr skete der kun en stigning pd 0,6 % i
antallet af kvinder i bestyrelser, og kun 24 virksomheder skrev under pd hensigtserkleeringen fra 2011. EGSU pdpeger, at
menige_bestyrelsesmedlemmer sedvanligvis sidder pd posten i 3-5 dr. Det ville derfor have foretrukket, hvis europeiske virk-
somheder_havde fiet mere tid til at underskrive hensigtserkleeringen fra 2011 med det sigte at oge antallet af kvindelige

bestyrelsesmedlemmer.«

Afstemningsresultat
For: 82
Imod: 90

Hverken for eller imod: 8

Punkt 2.7

Zndres som folger:

Direktivet giver mulighed for bevis for manglende overholdelse i alle sager, men bevisbyrden ligger pd virksomheden, der skal
bevise, at den har handlet med den fornedne omhu i rekrutteringsprocessen. Sanktioner har den storste virkning, hvis de
udarbejdes, palegges og gennemfores af det pdgeeldende land, og af denne grund har Kommissionen blot udarbejdet anbefalinger
til retningslinjer for mulige sanktioner. EQSU efterlyser imidlertid en garanti for, at en sanktion i form af, at udneevnelsen eller
valget af et menigt bestyrelsesmedlem dommes ugyldigt eller annulleres, ikke fdr indvirkning pd de beslutninger, denne bestyrelse
har truffet. I modsat fald vil de berorte virksomheder lide alvorlig skade.«

Afstemningsresultat
For: 71
Imod: 93

Hverken for eller imod: 7

Punkt 2.10

Tekst tilfojes:

»Kun en fleksibel ordning pa EU-niveau, der tager hojde for mangfoldigheden i medlemsstaterne og i bestyrelsesstrukturerne og
samtidig respekterer neerhedsprincippet og den private ejendomsret fuldt ud, kan optimere potentialet af kvinders evner. En

virksomhed har forskellige behov, som afhenger af dens produktsortiment og kunder, og som skifter med tiden, afhengig af

virksomhedens type, storrelse, ejerstruktur, aktiviteter, udviklingsstadie etc.«

Afstemningsresultat
For: 80
Imod: 100

Hverken for eller imod: 8
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Nyt punkt 2.11

»Derfor havde EQSU foretrukket selvregulering som det rette redskab til at forbedre situationen, da dette ville medfore den
nodvendige fleksibilitet til at sikre lige muligheder pd alle niveauer samt en passende blanding af begge kon pd bestyrelsesniveau,
alt efter bestyrelsernes egen cyklus, fornyelse og langsigtede vaekstprognoser. EOSU understreger, at en lang rekke medlemsstater
allerede har ivaerksat en bred vifte af initiativer, der skal oge antallet af kvinder i virksomhedsbestyrelser, og at eventuelle EU-
tiltag md respektere sddanne nationale initiativer.«

Afstemningsresultat
For: 78
Imod: 99

Hverken for eller imod: 9
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