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INDLEDNING OG BAGGRUND

| de seneste artier er der gjort store fremskridt med hensyn til kvinders uddannelse,
deres deltagelse i arbegjdsmarkedet og stilling i det europadske samfund generelt. |
dag far flere kvinder en universitetsuddannelse end mead. 60% af de
universitetsuddannede er kvinder. | dag er der i Europa flere kvinder, der arbejder
end nogensinde far: de har en beskadtigelsesgrad pa over 60 %, og EU ger starre
brug af deres kvalifikationer og kompetencer. Det er helt klart, at man i dag ikke kan
gere forskel pad maand og kvinder pa grund af ken.

EU har bidraget til dette fremskridt ved en raskke forskellige foranstaltninger, sdsom
lovgivning, specifik stette og handlingsprogrammer, ssalige foranstaltninger til
fremme af kvinder, dialog mellem arbegdsmarkedets parter og dialog med
civilsamfundet. Ligestilling mellem maand og kvinder er en grundlagggende rettighed,
en fadles vaadi i EU og en nadvendig forudsagning for at nd EU's mal om intelligent,
bagredygtig og inklusiv vakst. Det er blevet et veletableret politikomrade som
omhandlet i EU-traktaterne og EU's charter om grundlamggende rettigheder.
Ligestilling mellem maad og kvinder er gradvist blevet indarbejdet i alle EU-
politikker, og det er nu godt forankret i bl.a. beskadtigelses- og samhgarigspolitikken,
forskning, uddannel se, udviklingssamarbejde og EU 2020-processen.

Det har vaget muligt, fordi Den Europadaske Union alerede i starten fik befgjelse fra
medlemsstaterne til at tragfe ligestillingsforanstaltninger. Allerede i 1957 omfattede
Romtraktaten princippet om lige lgn for lige arbejde for maand og kvinder. Med
Defrenne-sagen i 1971* fastslog Den Europadske Unions Domstol, at princippet gjalt
umiddelbart, hvorved borgerne fik retten til at stette sig pa det i de nationae
domstole, og vejen blev banet for moderne ligestillingslovgivning i Europa.

Da EU-traktaterne giver EuropaKommissionen befgelse til a vedtage
foranstaltninger til at sikre lige muligheder for og lige behandling af kvinder og
maand i forbindelse med beskadtigelse og erhverv, har Kommissionen gennem arene
taget en rakke lovgivningsmasssige skridt pa beskadtigelsesomradet, navnlig i
forbindelse med princippet om lige l@n og princippet om, at kvinder og maand skal
have samme muligheder for forfremmelse og uddannelse’. Den har ogs& foresl&et
lovgivningsinstrumenter, som fastslar lige behandling dels med hensyn til social
sikring, dels for selstandige erhvervsdrivende og medhjadpende aagtefadler®, og har
derved forbedret deres sociale beskyttelse betydeligt. Der er ogsa daet til lyd for
vigtig lovgivning, som fremmer en bedre balance mellem privatliv og arbejdsliv*,

Den Europad ske Unions Domstols dom af 25.5.1971 (C-80/70).

F.eks. Europa-Parlamentets og Rédets direktiv 2006/54/EF af 5.juli 2006 om gennemferelse af
princippet om lige muligheder for og ligebehandling af maad og kvinder i forbindelse med
beskadtigelse og erhverv.

F.eks. Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2010/41/EU af 7. juli 2010 om anvendelse af princippet
om ligebehandling af mamnd og kvinder i selvstendige erhverv og om ophaavelse af Rédets direktiv
86/613/EQF.

Rédets direktiv 2010/18/EU af 8. marts2010 om ivaaksadtelse af den reviderede rammeaftale
vedrgrende foraddreorlov, der er indgéet af BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP og EFS, og om
ophaevelse af direktiv 96/34/EF.
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Europa-Kommissionen gar meget for at fremme ligestilling mellem mand og
kvinder ogsd i egne rakker. Den vedtog i 2010 sin egen interne strategi® med det
forma at bygge videre pa de gode resultater, der var opnaet inden for de senere &r
med hensyn til andelen af kvinder blandt ansatte i Kommissionen. | strategien
fastlaagges mal for andelen af kvinder pa topleder- og mellemledernivau samt pa det
administrative niveau, som skal opfyldes inden udgangen af 2014. Takket vaare disse
ma havde Kommissionen den 1.oktober 2012 27,2% kvindelige topledere
(herunder Kommissionens generalsekretaa) og 28,7 % kvindelige mellemledere®,
hvilket er godt udgangspunkt for at gere endnu sterre fremskridt inden 2020. Som
falge af kommissionsformand José Manuel Barrossos opfordring til stats- og
regeringscheferne om at gere ligestilling mellem maand og kvinder til et fadles mal
og ansvar og vage saalig opmaarksom pa at fa kvinder i kollegiet, er en tredjedel af
kommissagerne i dag kvinder.

Pa trods af fremskridt er vejen til redl ligestilling dog stadig lang og fuld af
forhindringer. Den ulige kensfordeling i den gkonomiske beslutningstagning er
symbol pa denne realitet, og situationen i selskabsbestyrelser er saaligt skuffende
med ringe tegn pa forbedring. | EU domineres selskabshestyrelser stadig af det ene
kan: 86,3 % af bestyrelsesmedlemmerne er maand, mens kvinder tegner sig for blot
137% (5% a de menige bestyrelsesmedlemmer). 968%  af
bestyrel sesformaadene er maand og kun 3,2 % er kvinder.

Kvinder og maand ber have samme muligheder, ogsa for at fa lederstillinger. Dette
princip blev helt klart fastlagt i EuropaKommissionens strategi for ligestilling
mellem kvinder og maend 2010-2015. Det er ikke kun et spargsmal om ligestilling
mellem mand og kvinder. Der er ogsd et velfunderet gkonomisk og
forretningsmaessigt grundlag for at gge andelen af kvinder i erhvervslivets topposter.
Den vigtigste faktor for en gkonomis konkurrenceevne og ngglen til at afhjadpe EU's
demografiske problemer og forblive konkurrencedygtig i en globaliseret gkonomi er,
at de menneskelige ressourcer udnyttes effektivt. Adskillige undersagelser har vist, at
der er en positiv forbindelse mellem en mere ligelig kensfordeling i topledel sen og et
selskabs gkonomiske resultater og overskud. Derfor kan flere kvinder i barsnoterede
sel skabers bestyrelse have en positiv indflydel se pa sel skabernes resultat.

Ligestilling pa arbejdsmarkedet bidrager til gkonomisk vakst. Flere kvinder i
bersnoterede selskabers bestyrelse i EU er ikke bare til gavn for de pagaddende
kvinder, men kan ogsa bidrage til at tiltraskke dygtige kvinder til selskabet og dermed
sikre flere kvinder pa alle ledelsesniveauer og i arbejdsstyrken. Hvis kvinders
kompetencer udnyttes fuldt ud, betyder det sterre uddannelsesafkast bade for de
enkelte personer og for den offentlige sektor. Endelig bidrager en bedre udnyttelse af
kvalificerede kvinder til at opfylde malene i Europa 2020-strategien for intelligent,
bagredygtig og inklusiv vakst, navnlig beskatigel sesmalet pa 75 %.

EU har gennem éarene truffet en rakke ikkebindende foranstaltninger, som ska age
kvinders deltagelse i beslutningstagningen. P4 Kommissionens forslag vedtog Radet

Meddelelse fra Kommissionen om en strategi for lige muligheder for perioden 2010-2014,
SEK (2010) 1554/3.
| 1995 var andelen af kvinder i toplederstillinger pa4 % og i mellemlederstillinger 10,7 %.
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to henstillinger om emnet i 1984’ og 1996°. Disse (ikkebindende henstillinger) har
dog ikke givet magkbare resultater. Det ringe niveau af kvinder i ansvarsfulde
stillinger er derfor efterhanden blevet et starre problem.

| 2010 og 2011 sd man fornyet vilje p& EU-plan til at fremme ligestilling mellem
mand og kvinder i de stearste bgrsnoterede selskaber. Kommissionen fastlagde
"ligestilling i beslutningstagningen” som en af prioriteterne i kvindechartret® og i sin
strategi for ligestilling mellem kvinder og mand 2010-2015%. | marts 2011
ivagksatte Kommissionen "EU-hensigtserklaging om kvinder i bestyrelsen!!, som
var en opfordring til barsnoterede selskaber i EU om frivilligt at forpligte sig til at
oge antallet af kvinder i deres bestyrelse til 30 % inden 2015 og 40 % inden 2020.
Europa-Parlamentet opfordrede i sin beslutning af 6. juli 2011*2 om kvinder og
virksomhedsledelse indtramngende virksomhederne til at na den kritiske teaskel pa
30 % kvinder i den gverste ledelse inden 2015 og 40 % inden 2020. Det opfordrede
Kommissionen til at foresla lovgivning senest i 2012, herunder kvoter, hvis
selskabernes og medlemsstaternes egne foranstaltninger ikke var tilstraskkelige.
Europa-Parlamentet gentog denne opfordring i sin beslutning af 13. marts 2012 om
ligestilling mellem kvinder og maand i Den Europadske Union — 2011%. Derudover
har de europaaske arbejdsmarkedspartnere i deres arbegdsprogram for 2012-2014
bekradtet deres vilje til en sterre indsats for at fremme kvinders deltagelse i
besl utningstagningen.

| marts 2012 gjorde Kommissionen status' og konstaterede, at der kun har vaaet en
arlig forbedring pa 0,6 procentpoint i Igbet af de seneste &. Med det meget trage
fremskridt ville det uden indgriben tage over 40& a fa skabt en ligelig
kensfordeling i bestyrelser. Af denne grund ivaaksatte Kommissionen en offentlig
haring om, hvilke foranstaltninger der kunne traffes for at udbedre den skeeve
kensfordeling. Den foretog ogsd en konsekvensanalyse af de omkostninger og
fordele, der ville vaae ved at skabe en mere ligelig kensfordeling i barsnoterede
selskabers bestyrelse.

Denne meddelelse gar status over kvinders underrepraesentation i ledende poster i
erhvervsiivet. Den peger pa de sterste hindringer, der stér i vejen for kvinders
karriere, og belyser, hvordan et nyt EU-lovgivningsinitiativ, som Kommissionen
fremlagger sammen med denne meddelelse™ med det formd at skabe en mere
ligelig kensfordeling i bersnoterede sel skabers bestyrelse, vil medfere strukturelle og
varige aandringer. Da der er mange arsager til, at der er faare kvinder i topstillinger
end maand, foresdr Kommissionen en rakke ledsageforanstaltninger til at forbedre
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Rédets henstilling 84/635/EQ@F af 13. december 1984 om fremme af positive foranstaltninger til fordel
for kvinder.

Rédets hendtilling 96/694/EF af 2. december 1996 om ligelig deltagelse af maend og kvinder i
besl utningsprocessen.

KOM(2010) 78 enddlig.

KOM(2010) 491 endelig.
http://ec.europa.eu/commission_2010-2014/reding/womenpledge/index_en.htm.

2010/2115(INI).

Europa-Parlamentets beslutning 2010/2115(INI) af 6. juli 2011 og 2011/2244(INI) af 13. marts 2012.
Europa-Kommissionen (2012), "Women in economic decision-making in the EU: Progress report"
findes p& http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/index_en.htm.

Fordlag til Europa-Parlamentets og Radets direktiv om en mere ligelig kensfordeling blandt menige
bestyrel sesmedlemmer i bersnoterede selskaber og tilhagrende foranstaltninger, COM(2012) X XX.
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kensfordelingen i topposter for at hjadpe medlemsstaterne med at gennemfare
lovgivningsforslag og forbedre ligestillingen mellem maand og kvinder i
beslutningstagningen pa alle niveauer.

2. STATUSOVER ANDELEN AF KVINDER | SELSKABSBESTYRELSER | EU
Andelen af kvinder i selskabshestyrelser er fortsat lav

Pa trods af at kvinder udger ca. 45 % af antallet af beskedtigede i EU og 56 % af
personer med en hgere uddannelse, tegner de sig kun for 13,7% af
bestyrelsesposterne i starre barsnoterede selskaber i EU (se figur 1). Kvinder sidder
pa en fjerdedel af bestyrelsesposterne i sterre bgrsnoterede selskaber i Finland,
Letland og Sverige og pa lidt over en femtedel i Frankrig. Men de udger mindre end
énud af 101 Irland, Gragkenland, Estland, Italien, Portugal, Luxembourg og Ungarn,
mindre end én ud af 20 Cypern og ca. én ud af 30 i Malta™®.

Figur 1 — Kvinder og meaend i de sterste bar snoterede sel skabers bestyrelser, januar 2012

r 100%
ENEEEEEEEEENER ’
= Maend
H Kvinder
Andel af kvinder i videregdende uddannelse
(010
- 80%
- 60%

100%

80%

60%

40% - 40%

42%

20% - 20%

0% r 0%

E>DOD0FEFWAdWOoOWE®IYN~NFEFZNIWOYYYJdeWw>ST XKoo
SEo228FHu*@ncliasaso0agsszina ELER28

EU-27

Kilde: Europa-Kommissionen, database om kvinder og meand i beslutningstagningen og Eurostat, arbejdsstyrkeunder sggel ser.

Bemaerk: | lande med et enstrenget system tadles alle bestyrelsesmedlemmer (bade menige og ledende bestyrelsesmedlemmer). | landet med
et tostrenget system tadles kun medliemmer af tilsynsrédet.

16 http://ec.europa.eu/j usti ce/gender-equal ity/gender-deci sion-making/database/busi ness-finance/quoted-
companies/index_en.htm.


http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/database/business-finance/quoted-companies/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-decision-making/database/business-finance/quoted-companies/index_en.htm
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Kvinder udger kun 15 % af de menige bestyrelsesmediemmer i sterre barsnoterede
selskaber i EU (sefigur 2).

Figur 2 —Kvinder i de sterste barsnoterede selskabers bestyrelser: ledende og menige
bestyrel sesmedlemmer (januar 2012)
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EU-27

ilde: Europa-Kommissionens database om kvinder og meand i beslutningstagningen

Bemaerk: | et enstrenget system henviser data om menige til bestyrelsens menige medlemmer og data om ledende til bestyrelsens ledende
medlemmer. | et tostrenget system henviser data om menige til tilsynsrédets medlemmer og data om ledende til bestyrelsens mediemmer. Det
er lgjlighedsvist muligt for tilsynsradet at inddrage en eller flere ledende medlemmer. | s tilfadde medregnes disse i tallene for ledende
bestyrelsesmedliemmer, og personer, som deltager i bade tilsynsrad og bestyrelse, medregnes kun én gang. Tallene for menige henviser i
dette tilfad de til det samlede antal mediemmer af tilsynsradet og kunne derfor omfatte ledende mediemmer, men det pagad dende antal er ikke
signifikant og burde ikke pavirke slutresultatet.

Der geresringe og uens fremskridt i EU-medlemsstaterne

Fra udgangen af 2003 frem til starten af 2012 er andelen af kvinder i bestyrelser
steget fra 8,5 % til 13,7 % og er i gennemsnit kun steget med 0,6 procentpoint om
aret. Der var en lille forbedring pa 1,9 procentpoint mellem oktober 2010 og januar
2012 i forbindelse med den intense offentlige debat, der blev indledt pa baggrund af
Kommissionens og Europa-Parlamentets opfordring til handling. Den blev i nogle
medlemsstater efterfulgt af konkretetiltag til at fremskynde processen.

Der gares dog stadig kun sma fremskridt, idet over seks ud af hvert syvende
bestyrelsesmedlem er maand (86,3 %), og der er stor forskel pa de enkelte landes
resultater. Frankrig, som vedtog en lovpligtig kvote i januar 2011, opnéede den mest
maakbare forbedring (10 procentpoint) og tegnede sig for over 40 % af den samlede
forbedring pa EU-plan, mens nogle mediemsstater ligefrem registrerede en negativ
udvikling (Danmark, Estland, Rumamnien, Slovakiet, Sverige og Ungarn).
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Figur 3— Andringer i andelen af kvinder i selskabsbestyrelser, oktober 2010-januar 2012
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Kilde: Europa-Kommissionen, database om kvinder og maend i besl utningstagningen.

HVILKE HINDRINGER STAR | VEJEN FOR EN LIGELIG K@NSFORDELING |
LEDERSTILLINGER?

Den skeeve kensfordeling i lederstillinger er kun " toppen af ishjerget”

Den skaeve kansfordeling i lederstillinger er stor, men kun toppen af ishjerget af en
mere udbredt mangel pa ligestilling i vores samfund. Der er mange grunde til den
manglende ligestilling, og de hober sig op i Iabet af kvinders og maands liv. Selv om
antallet af kvinder i lederstillinger stiger, kan man konstatere, at der stadig er mange
hindringer, der skal overkommes.

Arsagerne skyldes traditionelle kensrollemenstre, arbejdsdelingen, kvinders og
maends uddannelsesvalg og kvinders koncentration i nogle fa erhvervssektorer

Der er stadig stor forskel pa meands og kvinders valg af uddannelse. Kvinder er
stadig underreprassenterede inden for naturvidenskab, teknologi, ingeniarvidenskab
og matematik'’, som er de mest efterspurgte omrader pd arbejdsmarkedet. Disse
kansforskelle vedrgrer de studerendes holdning til emner, sdsom motivation og
interesse, som formes tidligt i livet’®, og som ogsd er knyttet til opfattelsen af
kvinders og maends roller i samfundet.

Nar kvinder farst er kommet ud pa arbejdsmarkedet, er der en tendens til, at de
koncentreres om nogle fa erhverv, som oftest er ringere betalt og mindre vaardsat.
Det kan have negativ indflydelse pa deres chancer for at fa lederstillinger i selskaber.
Nassten 29 % af de kvinder, der arbejder i EU, er beskadtiget inden for blot seks af
de 130 standardiserede faggrupper'®, mens det for mands vedkommende kun er
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Kommissionen slog derfor til lyd for en adfaardskodeks for Kvinder i 1K T-sektoren (2010).
OECD (2012) — Gender initiative: gender equality in education, employment and entrepreneurship.
ESTAT, ISCO-08, 3-cifret niveau.
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naesten 20 % af alle arbejdende maand, som er beskadtiget inden for de seks sterste
faggrupper. Pa tvags af alle gkonomiske aktiviteter” tegner kvinder sig for naesten
83 % af dem, der arbejder inden for sundhed og sociaradgivning, og for lidt over
71 % af dem, der arbejder inden for uddannelse, mens de tegner sig for lidt over
62 % af dem, der er beskadtiget inden for detail*.

Manglende mulighed for at forene ansvar for barnepasning og arbejde er fortsat et
stort problem

Manglen pa rige og velafbalancerede muligheder for en fleksibel indretning af
arbejdet er stadig en stor hindring for kvinders vej til lederstillinger®®. Kun ti EU-
medlemsstater har opfyldt Barcelonam&let” om at tilbyde bernepasning for mindst
33 % af barn under 3 &, og kun ni medlemsstater har opfyldt Barcelonamalet om at
tiIbych bernepasning for mindst 90 % af bern fra 3-arsalderen til den skolepligtige
alder”".

Dette har ulige konsekvenser for kvinders og maends ar bejdsmanster

Kvinder indretter fortsat deres arbgdsmenster efter de utilstrakkelige
foranstaltninger — hvis der altsa er truffet nogen — som skulle gare det muligt at
forene arbejdsliv og privatliv. Beskadtigelsesgraden for kvinder falder med antallet
af barn, mens den for maand stiger efter farste og andet barn. Kvinder far oftere
afbrudt deres karriere og har oftere fleksible arbejdsindretninger og halvtidsiob end
maand. Dette har stor betydning for kvinders mulighed for at arbejde pa fuld tid, for
at udnytte uddannel sesmulighederne og for at gare karriere pa lige fod med maand.
Endelig har det en negativ indflydelse pa deres lan og pension. Det er amindeligt
kendt, at halvtidsarbejde og afbrudte karriereforlab star i vejen for at blive
forfremmet til lederstillinger.
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ESTAT, NACE Rev 2, 2-cifret niveau.
ESTAT (2011), Den europad ske arbej dsstyrkeundersagel se.

World Economic Forum's undersggel se pa virksomhedsplan, citeret i OECD (2012).

Méalene — som er fastlag af Det Europedske Rad i Barcelona i 2002 — sigter mod, at EU-
medlemsstaterne skal sikre hensigtsmaessig barnepasning.
ESTAT (2010), EU-SILC.
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Figur 4 — Beskaeftigel segrad efter foraddreskab (25-49 &r) — 2011
(Forskel i procentpoint pa beskadtigel sesgraden med ét barn under 12 & og uden barn)
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Kilde: Eurostat, Europadske arbejdsstyr keunder segel se, &rlige gennemsnit.

Glad oftet er stadig en stor hindring

Erfaringen har vist, a selv kvinder, som har klaret alle ovennaa/nte hindringer og er
klar til at bestride en bestyrelsespost, stadig steder pa usynlige hindringer, det
sakaldte "glasloft", pa vejen til gverste ledelsesniveau pa trods af deres vilje til at
avancere og deres akademiske og faglige kvalifikationer.

Kvinder i bestyrelsen i FTSE 100-virksomheder i Det Forenede Kongerige har i snit
bedre uddannel se end maand®. Det samme gadder kvinder i bestyrelser i Norge?.

| september 2011 lancerede de europad ske handel shgjskoler og kvinder i topstillinger
en opfordring til at bekaampe glasloftet. De opstillede i 2012 en liste over "kvinder,
der var modne til bestyrelsesarbejde” (med ca. 7 500 navne), for at gare det klart, at
der er masser af hgjtkvalificerede kvinder, som kan bidrage til at lede Europas og
verdens selskaber, og at det er patide at spraange det loft, der har forhindret kvinder i
at f& bestyrelsesposter?’.

Kvinder er som udgangspunkt darligere stillet end maand, da de skal modbevise
forudindtagede meninger om krav til lederstillinger, forskelsbehandling og stereotype
opfattelser®, De mere uh&ndgribelige hindringer, s&som opfattelsen, at kvinder enten
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Singh et al. (2008), "Newly appointed directors in the boardroom: How do women and men differ?”,
European Management Journal, 26(1).

Norsk Institutt for sasmfunnsforskning.
http://www.edhec.com/html/Communication/doc-womenboard/B oardReadyWomen.pdf .

Liff and Ward (2001) "Distorted Views through the Glass Ceiling: the Construction of Women's
Understandings of Promotion and Senior Management Positions'.
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ikke er interesserede i eller er ude af stand til at udfare visse opgaver, eller at disse
stillinger er "mandejob”, betyder forsat, at kvinder bliver fastlast i lavere
lederstillinger i selskaberne.

Ifalge en Eurobarometerundersggelse fra 2011 mener 88 % af europaseerne, at der
burde vaare ligesd mange kvinder som maand i topstillinger, og 78 % af dem mener,
at det europaaske erhvervsliv er domineret af maand, som ikke har tilstraskkelig tillid
til kvinders evner®.

Det fremgik af en undersagelse af 500 kvinder med topposter | selskaber og liberale
virksomheder i Europa®, at to tredjedele af de adspurgte fremhaavede stereotyper og
forudindfattede meninger om kvinders rolle og evner som de starste hindringer, de
havde madt.

Mangel pa gennemsigtighed i forbindelse med ansagttelse og forfremmelse

Manglen pa kvinder i ledende stillinger pavirker selskabets beslutninger, herunder
deres holdning til ligestilling og til udnsevnelsen af flere kvindelige
bestyrelsesmedlemmer bade pa kort og laangere sigt. Dette forveares af manglen pa
gennemsigtighed 1 ansadtelsess og forfremmelsesprocessen. Udnsevelsen  af
bestyrelsesmedlemmer bygger i hgj grad pa de siddende bestyrelsesmedlemmers
personlige og faglige kontakter.

Manglen pa gennemsigtighed i udnasvnelsen af bestyrelsesmedlemmer star fortsat i
velen for kvinders karriere. Dette problem blev fremhaevet af adskillige interessenter,
som besvarede K ommissionens offentlige haring™.

Ved at gge andelen af kvinder i selskabsbestyrelser vil man kunne tiltraskke andre
kvalificerede kvinder til virksomheden, og det vil fare til en hgjere andel af kvinder
pa alle ledelsesniveauer. Dette forventes ogsa at have en positiv afsmittende virkning
pa ansatelsen af kvinder i de pageddende selskaber og at fere til langsigtet
gkonomisk vakst for hele gkonomien. Der er behov for at fremme de rette
mentorordninger, sponsorship, uddannelsesmuligheder og rollemodeller, sdledes at
man kan gge antalet af kvinder i mellemleder- og toplederstillinger, hvorfra
bestyrel seskandidaterne ofte tages.

MEDLEMSSTATERNES FORANSTALTNINGER FOR AT SKABE EN MERE LIGELIG
K@NSFORDELING | SELSKABSLEDELSEN

Der er taget en raskke initiativer i medlemsstaterne

Det star hgjt pa den politiske dagsorden bade i EU og pa nationalt plan hurtigt at fa
flere kvinder i virskomhedsledelsen, navnlig i selskabsbestyrelser. Regeringer,
arbejdsmarkedsparter, virksomheder og andre bergrte parter har ivaaksat en rakke
initiativer for at gere starre fremskridt.

29
30

31

Special Eurobarometer 376 (2011) "Women in decision making positions”.

Catalyst and the Conference Board Europe (2002), "Women in Leadership: A European Business
Imperative".

http://ec.europa.eu/justice/newsroom/gender-equality/opinion/120528 en.htm.
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Frivillige initiativer

Flere EU-medlemsstater har udviklet frivillige initiativer og vaaktgjer for at gere
noget ved kvinders underrepraesentation i topstillinger®”. Fordelen ved disse
foranstaltninger er, at de er mere fleksible, og at de selskaber, der har truffet sddanne
foranstaltninger, faler starre ansvar for dem. Selv om de har fremmet en positiv
udvikling, har de dog ikke givet maarkbare fremskridt.

Lovgivningstiltag med bindende kvoter

Tallene viser, at lovgivningstiltag giver starre resultater end frivillige initiativer, isaar
hvis de ledsages af sanktioner. Det fremgér tydeligst af den nu efterhanden
veletablerede norske lovgivning, hvorved der er indfert en kvote pa 40 % med den
sanktion, at selskabet oplasesi tilfadde af manglende overholdelse og — inden for EU
— af situationen i Frankrig, hvor der er en lovpligtig kvote pa 20 %, som skal veae
opfyldt inden for tre ar (2014), og pa 40 %, som skal vaze opfyldt inden for seks &r
(2017). Der er ogsd andre EU-medlemsstater, som har vedtaget forskellige former for
kvoteregler (Belgien, Danmark, Finland, Grakenland, Italien, Nederlandene,
Portugal, Slovenien, Spanien og @strig)™.

@DKONOMISK OG FORRETNINGSMASSIG BEGRUNDELSE FOR ET NYT EU-
LOVGIVNINGSFORSLAG, DER SKAL FREMSKYNDE EN LIGELIG K@NSFORDELING |
BORSNOTEREDE SELSKABERSBESTYRELSER

De gkonomiske og forretningsmaessige fordele er dokumenteret

Tidligere forsag pa at opna en ligelig kensfordeling i selskabernes lederstillinger har
ikke givet tilstrakkeligt resultat, og forskellen mellem EU-medlemstaterne bliver
sterre og starre bade med hensyn til reelle fremskridt og de foranstaltninger, der
treeffes pa nationalt plan.

EU har ikke rad til den systematiske skeeve kegnsfordeling pa det everste niveau af
den gkonomiske beslutningstagning og den deraf faglgende manglende udnyttelse af
kompetencer og ressourcer.

Der er staake gkonomiske og forretningsmaessige grunde, der taler for kensdiversitet
i bestyrelser, herunder i den seneste forskning®. Kgnsdiversitet i bestyrelser har vist
sig at faretil innovative idéer, starre konkurrencedygtighed, bedre resultater og bedre
virksomhedsledelse. Det er et tegn pa dbenhed over for forskellige synspunkter og
for respekt for forskelle blandt interesserede parter — aktionager, investorer, ansatte
og kunder — og signalerer, at selskabet anerkender, at verdensmarkederne er
komplekse, og at det er villigt til at konkurrere effektivt globalt.

32
33

Europa-Kommissionen (2012), "Women in economic decision-making in the EU: Progress report”.
|dem.

Senest: Credit Suisse, Research Institute (august 2012), "Gender diversity and corporate performance’”;
andre vigtige undersggelser: Catalyst (2004), "The Bottom Line: Connecting Corporate Performance
and Gender Diversity"; McKinsey (rapporter fra 2007, 2008 og 2010), "Women Matter”; Deutsche
Bank Research (2010), "Towards gender-balanced leadership"; Ernst & Young (2012), "Mixed
leadership”.
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Dader ikke er sket tilstraskkeligt og vedvarende fremskridt med at opna ligestilling i
bestyrelser, og i betragtning af at det er et problem, som alle EU-medlemsstater star
over for, har Kommissionen set pa en rakke muligheder for malrettede
foranstaltninger, der skal @ge kvinders deltagelse i beslutningstagningen pa
europad sk niveau.

Anaysen af disse lgsningsmodeller viser, at man ved at udnytte den kvindelige
arbgjdsstyrke i EU kan sikre en bagedygtig vakst og den europadske gkonomis
konkurrencedygtighed, isse i lyset af de demografiske aandringer og den nuvaaende
Krise.

Det er ngdvendigt at handle pa EU-plan

Med det nuvezende tempo vil antallet af kvindelige bestyrelsesmediemmer i
barsnoterede selskaber ikke blive gget vassentligt i EU. Den noget spredte og uens
lovgivningsindsats pa nationalt plan eller manglen pa regulering med hensyn til
kensfordelingen i selskabsbestyrelser farer til store forskelle i antallet af kvinder i
ledende og menige bestyrelsesposter og til forskellige grader af fremskridt i
medlemsstaterne. Dette kan ogsd blive en hindring p& det indre marked, idet
europadske selskaber vil blive pdlagt forskellige krav til selskabsledelse og
forskellige sanktioner.

Mulighederne for ligestilling, konkurrencedygtighed og vakst kan bedre udnyttes
ved en koordineret indsats pd EU-plan end ved nationale initiativer af forskelligt
omfang, som er mere eller mindre ambitigse og effektive. Kommissionen fremsadter
derfor et lovgivningsforslag for at skabe starre ligestilling i bersnoterede sel skaber.

Fokus pa barsnoterede selskaber

Pa grund af de bersnoterede selskabers starrelse, synlighed og indflydelse pa EU-
markedet bar et lovgivningstiltag pa EU-plan kun gadde barsnoterede selskaber, dvs.
selskaber i en medlemsstat, hvis veadipapirer er optaget til handel pa et reguleret
marked®. Bgrsnoterede selskaber, som er SMV, ber undtages, da forpligtelsen til at
namalet ville vaae en uforholdsmaessig stor administrativ byrde for dem.

Ud over den gkonomiske betydning, barsnoterede selskaber har — med en samlet
omsagning svarende til 68 % af EU's BNP — er de ogsa meget synlige. De sadter
normen for hele gkonomien og kan forvente, at deres praksis tjener som eksempel for
andre former for selskaber.

Fastlaaggel se af mal

Der fastsadtes i lovgivningsforslaget, som bygger pa artikel 157, stk. 3, i TEUF, et
mindstemal om, at det underreprassenterede ken skal tegne sig for 40 % af de menige
bestyrelsesmedlemmer i bgrsnoterede selskaber senest i 2020 eller i 2018 for
bersnoterede offentlige virksomheders vedkommende. Det tvinger selskaber med en
bestyrelse, hvor andelen er lavere, til at foretage udnaevnelser til disse poster med
henblik pa at opfylde malet pa grundlag af en udvadgelsesprocedure, der bygger pa
forud fastlagte, klare, neutralt formulerede og utvetydige kvalifikationskriterier i

35

| henhold til artikel 4, stk. 1, nr. 14, i direktiv 2004/39/EF.
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overensstemmelse med EU-Domstolens retspraksis. Malene i forslaget ber kun
gad de menige bestyrelsesposter for at finde den rette balance mellem pa den ene side
behovet for at fa en mere ligelig kensfordeling i bestyrelser og pa den anden side
behovet for at gribe mindst muligt ind i virksomhedens daglige ledel se.

For at opfylde malet og i overensstemmelse med EU-Domstolens praksis sikrer
medlemsstaterne, at der ved udvadgelsen af menige bestyrelsesmedlemmer gives
fortrinsstilling til kandidaten fra det underreprassenterede kan, hvis den pagad dende
kandidat er lige s kvalificeret som en kandidat af det modsatte ken med hensyn til
egnethed, kundskaber og faglig indsats, medmindre en objektiv vurdering, hvor der
tages hgjde for alle de kriterier, der er specifikke for de enkelte kandidater, taler til
fordel for en kandidat af det modsatte kan.

Med hensyn til ledende bestyrel sesmedlemmer bar barsnoterede sel skaber forpligtes
til at give deres egne tilsagn, som ska vaae opfyldt inden for samme frist som
malene for menige bestyrel sesmedlemmer.

Et effektivt tilsyns- og handhaevel sessystem

Medlemsstaterne ber indfere effektive sanktioner, der stér i rimeligt forhold til
overtraadel sen og har en afskraskkende virkning, hvis disse forpligtelser tilsidessdtes.

Barsnoterede selskaber skal give de kompetente nationale myndigheder oplysninger
om kaensfordelingen i deres bestyrelser. Disse oplysninger ber offentliggeres pa
selskabets websted, og hvis et selskab ikke har opfyldt malet, bgr der medfaige en
beskrivelse af de foranstaltninger, det har truffet og agter at tradfe fremover for at
opfylde malet.

| overensstemmelse med proportionalitetsprincippet ber EU's indsats veae
tidsbegramset, og lovgivningsforanstaltningen vil blive ophaevet, si snart der er
opnaet varige resultater med bestyrel sernes kansfordeling.

EN OMFATTENDE POLITIK SKAL UNDERST@TTE DET NYE EU-
LOVGIVNINGSFORSLAG

Flere kvinder pa arbejdsmarkedet og i lederstillinger

Kommissionen foresl&r at supplere lovgivningsforanstaltningen med en bred indsats,
der kombinerer politiske tiltag og gkonomisk stette. Nogle er en videreferelse af
igangvazrende foranstaltninger, mens andre er nye®. Kommissionen vil endvidere
opfordre medlemsstaterne til at supplere de tiltag, der nu foreslas for den private
sektor, med tiltag i den offentlige sektor, iss& med hensyn til de nationale
centralbankers bestyrelser, som mest bestar af maend (83 % i EU-27).

Partnerskab med nationale regeringer og andre bergrte parter

Kommissionen overvejer ogsa generelle foranstaltninger, der har til formdl at skabe starre diversitet i
selskabsbestyrelser ved hjadp af starre gennemsigtighed for at fremme et effektivt tilsyn med
sel skabdl edel sen.
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b)

Kommissionen gnsker at samarbegide med alle bererte parter — regeringer,
arbegjdsmarkedsparter, virksomheder, handelshgjskoler osv. — ved at stette dem i
deres arbejde og hjadpe dem med at udforme og gennemfeare EU-omspaandende
foranstaltninger, som skal @ge kvinders deltagelse i arbejdsmarkedet og fere til en
ligelig kensfordeling i lederstillinger.

| den forbindelse vil Kommissionen:

stette initiativer, som beksemper stereotype fremstillinger af kvinders og meends
rollei samfundet, pa arbejdsmarkedet og i lederstillinger

Den vil opfordre rekrutteringsvirksomheder, som sgger kandidater til
lederstillinger, til at udarbejde en frivillig adfeardskodeks pa EU-plan
vedrerende kensdiversitet og bedste praksis for at fa kensdiversitet pa
dagsordenen i forbindel se med udvad gel sesprocessen.

Den vil opfordre handelshgjskoler til at fremme kensdiversitet i
lederstillinger og til at skabe opmaaksomhed i erhvervssektoren og i
akademiske kredse ved hjadp af deres laeseplaner og aktiviteter.

bidrage til etablering af et socialt, gkonomisk og erhvervsmaessigt miljg, som
fremmer en ligelig deltagelse af kvinder og maend i lederstillinger

Den vil bidrage til, at der udarbejdes politikker, som sikrer, at det er
muligt at forene arbejddlivet, privatlivet og familivet, herunder ved brug
af nye tilgange, som er blevet mulige takket vage ikt, og som fremmer
kvinders og mamnds deltagelse i arbejdsmarkedet og i beslutningstagende
stillinger. 1 2013 vil Kommissionen redegeare for de politikker, som skal
sikre, at arbeddliv, privatliv og familieliv kan forenes, og den vil gere
status over, hvilke fremskridt der er gjort for at opfylde Barcelonamaene
om bernepasningsmuligheder®”, og pege pa de ulaste problemer og give
politiske retningslinjer.

Den vil styrke kansaspektet i Europa 2020-strategien for at na op malet
om en beskadtigel sesgrad pa 75 % inden 2020. Dette vil blive gjort ved
at @ge samarbejdet med medlemsstaterne, herunder i forbindelse med
Beskadtigel sesudvalget og Udvalget for Social Beskyttelse. Der vil isaa
blive set pa ligestillingsaspektet i forbindelse med resultaterne fra det
europaaske semester, herunder opfgigningen af de landespecifikke
anbefalinger vedrarende kvinders deltagelse i arbejdsmarkedet.

Den vil bidrage til at bekaampe kansstereotyper og fremme ligestilling pa
alle uddannelsesniveauer, herunder issa gennem Den Europagaske
Sociafond og EU's program for livslang laging og dets efterfalgere.
Endvidere vil den navnlig i forbindelse med Europa 2020-strategien og

37

P& Det Europadske Réds made i Barcelonai 2002 ndede stats- og regeringscheferne til enighed om, at
medlemsstaterne senest i 2010 skulle tilbyde bernepasning for mindst 90 % af bern fra 3 & og op til den
skolepligtige ader og for mindst 33 % af bern under 3 &. De manglende bernepasningsmuligheder
behandles i Europa 2020-strategien. Som led i det europaaske semester 2012 modtog ni medlemsstater
(AT, CZ, DE, HU, IT, MT, PL, SK og UK) en landespecifik henstilling om emnet.
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d)

Den Europadske Sociafonds programmer vage saalig opmagksom pa
overgangen mellem uddannelse og arbejdsmarked og pa forskellen
mellem uddannel sesresultater og karriereudvikling, issar hos kvinder, for
at afskaffe de hindringer, de meder i forbindelse med karrierevag,
navnlig inden for matematik, naturvidenskab og teknologi.

skabe starre opmaerksomhed om de forretningsmaessige og gkonomiske grunde til
at skre ligestilling og en ligelig deltagelse af kvinder og meend i
beslutningstagningen

o Det vil stette oplysningskampagner ved at fremme udveksling og
videregivelse af erfaringer og god praksis.

o Det vil stette oplysningskampagner pa virksomhedsniveau. Det vil ske
ved i dle EU-medlemsstater og i samarbejde med erhvervdlivet at
etablere, udbrede og gennemfegre uddannelsesmoduler for sma og
mellemstore virksomheder og udveksle god praksis blandt virksomheder.

stette og falge fremskridtet mod en ligelig repraesentation af kvinder og maend i
beslutningstagende stillinger i EU

o Den vil skabe starre ansvarlighed ved regelmaessigt at redegare for de
fremskridt, EU-medlemsstaterne gar, og udbrede disse resultater.

o Den vil bidrage til, at der indhentes bedre og flere data ved fortsat at
indsamle, videregive og udarbejde sammenlignelige data pa EU-plan
gennem Kommissionens database over kvinder og mand i
besl utningstagningen.

o Den vil fere tilsyn med, at det juridisk bindende instrument er blevet
gennemfart og implementeret korrekt pa nationalt plan, og regel masssigt
aflasgge rapport for Europa-Parlamentet og Radet om, hvilke fremskridt
der er gjort.

o Den vil opfordre medlemsstaterne til at felge Europa-Parlamentets
opfordring om at skabe en mere ligelig kensfordeling i de nationae
centralbanker og dermed ogsa forbedre vilkarene for ligestilling i Den
Europad ske Centralbanks Styrel sesrad.

Kommissionen vil, hvor det er hensigtsmaessigt, finansiere ovenstdende eksempler pa
aktiviteter under Progress-programmet og — uden at foregribe de igangvearende
forhandlinger om den flerdrige finansielle ramme — det fremtidige finansielle
instrument, som daskker ligestillingsomradet. Det vil bl.a. ske ved begramsede og
offentlige indkaldelser af forslag i 2012, 2013 og 2014.

Kommissionen vil samarbgde med medlemsstaterne om at  udnytte
samfinansieringsmulighederne under strukturfondene fuldt ud, herunder i den
kommende programmeringsperiode, for at fremme kvinders adgang til beskadtigelse
og til at gare karriere og for at skabe en bedre balance mellem arbejdsliv og privatliv,
navnlig ved at tilbyde bernepasningsmuligheder af god kvalitet og til en
overkommelig pris.
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