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RETNINGSLINJER FOR BEGREBET MANGFOLDIGHED | FORBINDELSE MED
UDVALGELSE AF MEDLEMMER AF BESTYRELSE ELLER DIREKTION

INDLEDNING

1.

| overensstemmelse med artikel 16 i forordning (EU) nr. 1094/2010 (EIOPA-forordningen)! og
artikel 41, stk. 1, i direktiv 2009/138/EF (Solvens lI-direktivet)? udsteder EIOPA disse retningslinjer
om begrebet mangfoldighed, der skal tages i betragtning ved udvelgelsen af medlemmer af
forsikrings- og genforsikringsselskabers bestyrelse og direktion (samlet benaevnt "selskaber").

Mangfoldighed fgrer til en bredere vifte af erfaring, viden, feerdigheder og vaerdier i bestyrelse og
direktion og er en af de faktorer, der forbedrer dens funktion og adresserer faanomenet
gruppetaenkning. En mere mangfoldig bestyrelse og direktion kan fremme uafhaengige meninger
og konstruktive udfordringer i beslutningsprocessen. Mangfoldighed vil sammen med en passende
hensyntagen til inklusion bidrage til at sikre, at der tages hensyn til medlemmernes forskellige
perspektiver og holdninger i bestyrelsen og direktionen.

En mangfoldig sammensatning inden for bestyrelse og direktion kan opnas ved at tage hensyn til
aspekter som uddannelsesmaessig og erhvervsmaessig baggrund, alder, k¢n og geografisk
herkomst. | den forbindelse er en kgnsbalanceret sammensatning af bestyrelse og direktion af
seerlig betydning. Dette anerkendes i Solvens ll-direktivet og kommer ogsa til udtryk i andre
initiativer pa EU-plan, der har til formal at forbedre mangfoldigheden af kgnnene.?

Disse retningslinjer er rettet til de kompetente myndigheder som defineret i artikel 4, stk. 2, i
forordning (EU) nr. 1094/2010.
Med henblik pa disse retningslinjer er der udarbejdet fglgende definitioner:

Mangfoldighed er , hvor karakteristikken af bestyrelses- og direktionsmedlemmerne, herunder
deres uddannelses- og erhvervsmaessige baggrund, ken, alder og geografiske herkomst, er
forskellige i et omfang, der giver mulighed for forskellige synspunkter inden for bestyrelsen og
direktionen.

Hvis begreberne ikke er defineret i disse retningslinjer, har de den betydning, der er defineret i de
retsakter, der henvises til i indledningen.

Retningslinjerne finder anvendelse pa alle selskaber, uanset deres ledelsesstrukturer (enstrenget
ledelse, tostrenget ledelse eller andre strukturer), uden at der sl3s til lyd for eller foretraekkes
nogen specifik struktur.

! Europa-Parlamentets og Radets forordning (EU) nr. 1094/2010 af 24. november 2010 om oprettelse af en europaeisk tilsynsmyndighed (Den

Europaeiske Tilsynsmyndighed for Forsikrings- og Arbejdsmarkedspensionsordninger), om andring af afggrelse nr. 716/2009/EF og om
ophaevelse af Kommissionens afggrelse 2009/79/EF (EUT L 331 af 15.12.2010, s. 48).

2 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2009/138/EF af 25. november 2009 om adgang til og udgvelse af forsikrings- og
genforsikringsvirksomhed (Solvens I1) (EUT L 335 af 17.12.20009, s. 1).

3 Ligestilling mellem kgnnene — Europa-Kommissionen (europa.eu).
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https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/policies/justice-and-fundamental-rights/gender-equality_en

8. Retningslinjerne geelder bade for de enkelte selskaber og tilsvarende for koncerner.*

9. Retningslinjerne har til formal at sikre tveersektoriel overensstemmelse med rammerne for
mangfoldighed i andre finansielle sektorer. Disse retningslinjer er derfor sa vidt muligt tilpasset
afsnit V ("Mangfoldighed i ledelsesorganet") i ESMA's og EBA's felles Retningslinjer for
egnethedsvurdering af medlemmer af ledelsesorganet og personer med ngglefunktioner i henhold
til direktiv 2013/36/EU og direktiv 2014/65/EU.>

10. Retningslinjerne finder anvendelse fra den 30. januar 2027.

RETNINGSLINJE 1 — PROPORTIONALITET

11. Selskaberne bgr tage hensyn til arten, omfanget og kompleksiteten af deres aktiviteter, nar de
udvikler og gennemfgrer en politik, der fremmer mangfoldigheden i bestyrelse og direktion og de
processer, der er omhandlet i disse retningslinjer. Dette bgr ikke fgre til en undtagelse fra kravet
om at indfgre en politik til fremme af mangfoldighed i bestyrelsen og direktionen og fastsaette
kvantitative mal, som kraevet i artikel 41, stk. 1, i Solvens lI-direktivet.

RETNINGSLINJE 2 — MANGFOLDIGHEDSPOLITIK

12. | overensstemmelse med artikel 41, stk. 1, i Solvens ll-direktivet bgr selskaberne udvikle og
gennemfgre en politik, der fremmer mangfoldighed, herunder kgnsbalance, i bestyrelse og
direktion for at fremme en mangfoldig sammensatning af medlemmerne. Den bgr sigte mod at
tilvejebringe en bred vifte af kvaliteter og kompetencer bade i forbindelse med rekruttering af
medlemmer af bestyrelse og direktion og Igbende for at opnd en bred vifte af synspunkter og
erfaringer og lette uafhaengige udtalelser og forsvarlig beslutningstagning inden for bestyrelsen og
direktionen.

RETNINGSLINJE 3 — MANGFOLDIGHEDSASPEKTER

13. Mangfoldighedspolitikken bgr som minimum henvise til fglgende mangfoldighedsaspekter:
Uddannelses- og erhvervsmaessig baggrund, ken, alder og, navnlig for selskaber, der har
internationale aktiviteter, geografisk herkomst, medmindre medtagelsen af geografisk herkomst er
ulovlig i henhold til national ret.

RETNINGSLINJE 4 — KVANTITATIVE MAL VEDR@RENDE K@NSBALANCE

14. Selskaberne bgr tilstreebe en passende k@nsbalance i bestyrelse og direktion og sikre, at princippet
om lige muligheder overholdes ved udvalgelsen af medlemmerne.

15. Selskaberne bgr angive en passende tidsramme, inden for hvilken de individuelle kvantitative mal
vedrgrende kgnsbalance i bestyrelse og direktion bgr opfyldes, og hvordan de vil blive opfyldt. Hvor
det er relevant, bgr mangfoldighedspolitikken sikre, at bade bestyrelse og direktion i sin

4 Artikel 212, stk. 1, i direktiv 2009/138/EF.
5> ESMA35-36-2319 og EBA/GL/2021/06.
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ledelsesfunktion og i sin tilsynsfunktion hver iszer har en passende kgnsbalance. Med forbehold af
geeldende regler i national ret kan de kvantitative mal fastleegges for bestyrelsen og direktionen
som helhed.

16. Ved fastsattelsen af kvantitative mal for kgnsbalance bgr selskaberne tage hensyn til
benchmarkingresultater for mangfoldighed, der offentligggres af tilsynsmyndigheder eller andre
relevante internationale organer eller organisationer.

RETNINGSLINJE 5 — MEDARBEJDERREPRASENTATION

17. Mangfoldighedspolitikken kan omfatte medarbejderrepraesentation inden for bestyrelsen for at
tilfeje daglig praktisk viden om og erfaring med selskabets interne arbejde og for at sikre, at der
tages hensyn til medarbejdernes interesser.

18. At have medarbejderrepreesentanter, hvor det kraeves i henhold til national ret, af et
underrepraesenteret kgn alene er ikke tilstreekkeligt til at sikre, at bestyrelsen har en passende
kensbalance.

RETNINGSLINJE 6 — HYPPIGHED AF GENNEMGANG OG DOKUMENTATION

19. Selskaberne bgr arligt dokumentere deres overholdelse af de mal, der er fastsat i deres
mangfoldighedspolitik. Hvis mangfoldighedsmalene, herunder de kvantitative mal vedrgrende
kgnsbalance, ikke er opfyldt, bgr selskaberne dokumentere arsagerne hertil, de foranstaltninger,
der skal treeffes, og den respektive tidsramme for at sikre, at mangfoldighedsmalene vil blive
opfyldt.

RETNINGSLINJE 7 — MANGFOLDIGHEDSPOLITIK FOR PERSONALET

20. Selskaberne bgr gennemfgre en mangfoldighedspolitik for personalet, herunder
karriereplanlagningsaspekter og foranstaltninger til at sikre ligebehandling af og lige muligheder
for personale af forskelligt kgn. Sddanne foranstaltninger bgr omfatte, at der ogsa tages hensyn til
aspektet om en passende kgnsbalance, nar der udvaelges personale til ledende stillinger, eller nar
der tilbydes lederuddannelse. Hvis selskabet nedsaetter et nomineringsudvalg, bgr dets
sammensaetning sa vidt muligt vaere kgnsbalanceret.

RETNINGSLINJE 8 — BEKEMPELSE AF FORSKELSBEHANDLING

21. For at understgtte en mangfoldig sammensaetning af bestyrelse og direktion bgr selskaberne have
politikker, der sikrer, at der ikke finder forskelsbehandling sted pa grund af kgn, race, hudfarve,
etnisk eller social oprindelse, genetiske anlaeg, religion eller tro, tilhgrsforhold til et nationalt
mindretal, formueforhold, fgdsel, handicap, alder eller seksuel orientering.
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OVERHOLDELSE OG INDBERETNINGSREGLER

22. Dette dokument indeholder retningslinjer udstedt i henhold til artikel 16 i EIOPA-forordningen. |
henhold til artikel 16, stk. 3, i EIOPA-forordningen bestreeber de kompetente myndigheder og
finansielle institutioner sig pa at efterleve retningslinjer og henstillinger bedst muligt.

23. Kompetente myndigheder, der efterlever eller agter at efterleve disse retningslinjer, indarbejder
dem i deres regulerings- eller tilsynsmaessige rammer pa passende vis.

24. Kompetente myndigheder underretter EIOPA om, hvorvidt de efterlever eller agter at efterleve
disse retningslinjer, og de angiver deres begrundelse for eventuelt manglende efterlevelse, senest
to maneder efter udstedelsen af de oversatte versioner.

25. Hvis de kompetente myndigheder ikke har svaret inden denne dato, anses de for ikke at efterleve
indberetningen og vil blive indberettet i overensstemmelse hermed.

AFSLUTTENDE BESTEMMELSE OM REVISION

26. Disse retningslinjer revideres af EIOPA.
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