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D q g e n s ! v/Lise Schmidt Aagesen, seniorkonsulent, Dansk Standard DANSK STANDARD
program
9 Hvad indeholder standarden for ligestilling og diversitet?

v/Marianne Egelund Siig, CEO, Mannaz

3 Det beeredygtige arbejdsliv i finanssektoren: Ligestilling og diversitet
v/Morten Holm Bundgaard, Arbejdsmiljigchef, Finanssektorens Arbejdsgiverforening

4 AP’s vej til certificering - og udbyite af arbejdet med implementering af ledelsessystemet
v/Rya Lene Terney, Chef for Samfundsansvar, AP Pension

5 DS5001 som vcerkigj til bceredygtighedsrapportering
v/Rya Lene Terney, Chef for Samfundsansvar, AP Pension

Inspiration til indsatsomrader til fremme af ligestilling og diversitet i en social kontekst
v/Ea Nielsen, Souschef, Cabi

Next step, netvcerk og vidensdeling
v/Lise Schmidt Aagesen
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Praktik :DS::

«  Webinaret optages
- Optagelse bliver tilgocengelig pd DS.dk og udvalgets hiemmeside
« | fér tilsendt mail med link til optagelse og proesentation

«  Spergsmal kan stilles i chatten — angiv gerne hvem spargsmalet er stilet fil

3-803, Socialt beeredygtige arbejdspladser

3. okiober k. 1000 - 1200

Webinar om DS 5001
Ledelsessystem for ligestilling
og diversitet

-
Y Lo X

03. oktober 2022 15. september 2022 13. september 2021 28. september 2021
Se eller gense webinaret om Ny ledelsesstandard skal styrke Nyt veerktgj til proaktivt og Video: Virksomhedens arbejde med
ligestilling og diversitet ligestilling og diversitet pd systematisk arbejde med psykisk psykisk arbejdsmilje

: arbejdspladsen arbejdsmilje ;
Se eller gense webinaret om ligestilling og diversitet, Se eller gense webinaret om den nye standard ISO
hvor Dansk Standard sammen med en lang reekke anske virksomheder og organisationer kan nu & Trods pget fokus giver det psykiske arbejdsmilje 45003, som giver vejledning til, hvordan din
spaendende oplaegsholdere forteeller om den nye dokumentation for, at de arbejder ambitiost og fortsat - og faktisk i stigende grad - anledning til virksomhed kan arbejde proaktivt og systematisk
standard, DS 5001 - Ledelsessystem for ligestilling og kontinuerligt med ligestilling og diversitet. udfordringer for sundheden, sikkerheden og trivslen med psykisk arbejdsmilja.
diversitet. p& arbejdspladsen. En ny international standard giver

inspiration og vejledning til at arbejd...



https://www.ds.dk/da/udvalg/kategorier/ledelsessystemer/socialt-baeredygtige-arbejdspladser

Om Dansk Standard

Hvem er Dansk Standard

Danmarks officielle standardiseringsorganisation
Det er vores rolle

+ at understatte Q% facilitere udviklincT:;en af
standarder og sikre stgrst mulig indflydelse for
danske inferessenter.

Vi er medlem af:

8 =2 cepeiee (@)

DANSK STANDARD

Erhvervsdrivende fond, grundlagti 1926
Erhvervspolitisk partnerskab med Erhvervsministeriet

Formdlet er at virke til gavn for samfund og erhvervsliv gennem
standardisering, miljigmaoerkning, videnformidling og rddgivning

250 standardiseringsudvalg

En stcerk platform af solide brands: **
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Udvikling af standarder der
understgtter socialt
beeredygtige arbejdspladser

$-803
Socialt bceredygtige arbejdspladser
|

Der er stort fokus p& det baeredygtige arbejdsliv
HR

Arbejdsmiligledelse ligestilling og diversitet

Vores bidrag er udvikling af standarder der kan stgtte
organisationer i deres arbejde med at skabe og sikre 150 1C 283 0 TC 260
socialt bceredygtige arbejdspladser. .




Medlemmer af Socialt bceredygtige

arbejdspladser

ABB

AP Pension

Bureau Veritas Certification Denmark
CABI

Copenhagen Pride

Dansk Erhverv

Danske Handicaporganisationer
Dansk Industri

Deloitte

Develop Diverse

DNV Business Assurance Denmark
Finanssektorens arbejdsgiverforening
Force Technology
Forsvarsministeriets Ejendomsstyrelse
Glaesel HSEQ Management

GROW

HK Danmark

Kvinfo

DANSK STANDARD

Mannaz

Normvcerk

Per Aarsleff

Rambgll Management

Siemens

Tcenketanken Equalis

Tcenketanken Boeredygtigt Arbejdsliv
Videnscenter for Handicap

@rsted Services
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Hvad indeholder standarden
for ligestilling og diversitet?

Marianne Egelund Siig, CEO, Mannaz



DANSK STANDARD

DS 5001 Ledelsessystemer for ligestilling
og diversitet — Krav og vejledning

En standard, der stiller krav til et ledelsessystem for
ligestilling og diversitet.

Det er et bredt anerkendt og grundlceggende o
styringsvoerktgj til at styrke organisationens processer som Koo i
sikrer at organisationen opndr de g@nskede mdl og
resultater i forhold til ligestilling og diversitet.

Re‘luire;nents

AAAAAAA
and guidelines

Det er er muligt for virksomheder og organisationer at
blive certificeret og dermed f& dokumentation for, at
de ambitigst og kontinuerligt arbejder med ligestilling
og diversitet.

Nu ogsda pa
engelsk

Standarden er generisk og kan anvendelse af alle
organisafioner, uanset starrelse

MonnaZ



DS5001 - Ledelsessystem for ligestilling og diversitet
giver os mulighed for at bevcege ligestilling & diversitet til et nyt niveau

Tidligere indsatser har ofte veceret... DS 5001 standarden giver incitament il at...
Afkoblet fra organisationers strategi og @vrige Ligestilling og diversitet varetages som andre
processer —) strategiske virksomheds indsatser. B&de

strukturelt, kulturelt, operationelt.

Adhoc og fragmenterede initiativer Kontinuerlig og sammenhcengende indsats
Kortsigtet og fluktuerende — Langsigtet, mdlrettet og konsekvent
Mangel p& dokumentation Opfalgning og dokumentation
Fra at opfinde den "dybe ligestiling- og Til kontinuerligt at dele og samle data,
diversitetstallerken” i hver vores — viden og erfaringer fil gavn for alle i

N organisation. en national feelles standard




DS 5001 Ledelsessystemer for ligestilling og diversitet

4. Organisation 5. Lederskab

4.1 Organisationen og
dens rammer og vilkar

5.1 Lederskab og
forpligtigelse

4.2 Interessenters behov
og forventninger

5.2 Ligestillings- og
diversitetspolitik

4.3 Fastleggelse af
ledelsessystemets
omfang

4.4 Ledelsessystemets
processer

0. Indledning

1. Anvendelse

2. Normative
referencer

3. Termer og
definitioner

6.1 Handlinger til
adressering af risici og
muligheder

6.2 £ndringer af
ledelsessystem

7.1 Ressourcer og
kompetencer

7.2 Ledelses-
kompetence

7.3 Bevidsthed og
gennemsigtighed

7.4 Kommunikation

7.5 Dokumenteret
information

8. Indsatsomrader

9.1 Monitorering,
maling, analyse og

8.1 Generelt
evaluering

8.2 Inkluderende kultur

8.3 Kraenkende adfzaerd

8.4 Organisationens
kommunikation,
profilering og fysiske miljg

8.5 Rekruttering

8.6 Ansattelsesforlghb

8.7 Karriereveje

8.8 Forfremmelse

8.9 Kompetence-
udvikling

9.2 Intern audit

Effect

9.3 Ledelsens evaluering

DANSK STANDARD

10. Forbedring

10.1 Generelt

10.2 Afvigelse og
korrigerende handling

10.3 Lgbende
forbedringer

\mprove

uol oy

Measure



DANSK STANDARD

Denne standard fasticegger krav til et ledelsessystem for Alle krav i denne standard er generiske

ligestilling og diversitet i de tilfcelde, hvor en og er beregnet til at kunne anvendes af

organisation har behov for at enhver organisation, uanset type eller
starrelse, eller hvilke produkter og ydelser
den leverer.

A demonstrere sin evne til vedvarende at skabe
starre ligestilling og diversitet i organisationen

Omfanget af den dokumenterede

information for ledelsessystemet skal

afstemmes til organisationens starrelse,

C styrke sin trovcerdighed via tfransparente indsatser kompleksitet, lokationer samt tilpasses de
samt dokumentation herfor. enkelte indsatsomrdder

B dokumentere at organisationen arbejder
systematisk med ligestilling og diversitet

Momnaz



DANSK STANDARD

Kom godti gang med DS 5001

Kagb standarden her:
https://webshop.ds.dk/standardeSearch=DS%205001

Dansk Standard udbyder i samarbejde med Mannaz kurser |
anvendelse og implementering af DS 5001

Lces mere her:
https://www.ds.dk/da/ydelser/kurser/ds-5001-ligestilling-
og-diversitet

Ligestilling og diversitet DS
5001 - Sddan anvender du
standarden

P& kurset bliver du praesenteret du for den nye standard DS 5001
Ledelsessystem for ligestilling og diversitet. Du far et overblik over kravene i |
standarden, og eksempler p& hvordan kravene omsaettes i praksis. Der vil |
undervejs vaere gvelser, der kan inspirere dig til arbejdet i din egen organisation
efterfolgende. ¥

a


https://webshop.ds.dk/standard?Search=DS%205001
https://www.ds.dk/da/ydelser/kurser/ds-5001-ligestilling-og-diversitet
https://www.ds.dk/da/ydelser/kurser/ds-5001-ligestilling-og-diversitet
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Det bceredygtige arbejdsliv i
finanssektoren:
Ligestilling og diversitet

Morten Holm Bundgaard, Arbejdsmiljgchef, Finanssektorens Arbejdsgiverforening



yghge a e|c|s|| ', =
finanssektoren. ligestilling og
diversitet







Oplever din virksomhed helt overordnet
problemer med rekruttering i gjeblikket ?
(de seneste 3 maneder)

Pct. Pet.
100 , - 100
90 - L 90
80 - - 80

Ingen problemer Mindre udfordringer med Store udfordringer med
rekruttering rekruttering

mokt-21 mjan-22 ®apr-22 msep-22 Emaj-23

Kilde: FA-barometer




Pect.
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Ved ikke

5
T

Andet

At arbejdspladsen har en
beeredygtig profil, fx med stat
fokus pa klima, milj@,
mangfoldighed og kvinder i ledelse

12

13

26

Gode karrieremuligheder

Gode muligheder for laaring og
kompetenceudvikling

46

49

Len og medarbe|dergoder

Gode muligheder for et fleksibelt
arbejdsliv, fx gode muligheder for
hjemmearbejde

69
I 59

Kilde: FA-barometer

Godt arbejdsmilje og hej trivsel
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60 -
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Hvilke parametre er
kandidaternes
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RAPPORT

vinder
1ledelse

Hvordan knaekker vi kurven
1 finanssektoren?

https://fanet.dk/artikel/fa-og-finansforbundet-
lancerer-anbefalinger-til-faa-flere-kvindelige-
ledere-i



https://fanet.dk/artikel/fa-og-finansforbundet-lancerer-anbefalinger-til-faa-flere-kvindelige-ledere-i
https://fanet.dk/artikel/fa-og-finansforbundet-lancerer-anbefalinger-til-faa-flere-kvindelige-ledere-i
https://fanet.dk/artikel/fa-og-finansforbundet-lancerer-anbefalinger-til-faa-flere-kvindelige-ledere-i

Kilde: FLERE KVINDER | DE #VERSTE LEDELSESLAG
ANBEFALINGER TIL NEDBRYDNING AF BARRIERER |
FINANSSEKTOREN INITIATIVER OG TILTAG 2020, FA,
Finansforbundet og Living Institute

DE 17 TILTAG RANGORDNET EFTER EFFEKT OG IMPLEMENTERING

Let

IMPLEMENTERING

Sveert

Forankre ligestillings i Baseline
forretningsstrategien inklusionsmaling og
Kvindenetvaerk arlig monitorerin
: g ] g
[
@ e® o
Afstemt
Topledelse
F kre ligestilli s ot
orankre ligestillings- ;
strautegw;eniHRgs Ubevidste Bias ® : Forﬂng:te?de
Traening @ Obligatorisk a
Justere ledertraening
Rekrutteringsprocesser
@
Ledertraening
for kvinder
8
Pgetfokus pa
& karriereplaniaegning 9
Mentor Sponsor
Kommunikation
4
Involvere
2 alle
Uddanne
ngglepersoner
13
Mulighed for
fleksibilitet
Lav

EFFEKT Hoj

F

FINANSSEKTORENS
ARBEJDSGIVERFORENING

%—



Andel kvinder 25-34 ar blandt
nyudnaesvnte ledere

November 2020

32%

Andel kvinder 25-34 ar blandt
nyudnaevnte ledere

Movember 2022 FA [RessVenrorenine



Kontakt

mhb@fanet.dk
33381622
Arbejdsmiljgchef

Finanssektorens Arbejdsgiverforening



mailto:mhb@fanet.dk
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AP’s vej til certificering -
og udbytte af arbejdet med
implementering af ledelsessystemet

Rya Lene Terney, Chef for Samfundsansvar, AP Pension



AP

PENSION

AP Pension’s vej] mod
certificering - DS5001



Kort om AP Pension

?

Et kundeejet selskab

Eksisteret siden 1919

Det fjerde stgrste
kommercielle pensionsselskab

+480.000 +630
kunder medarbejdere

AP Pension | 25



Hvad er diversitet,
mangfoldighed og
inklusion for AP
Pension?



Diversitet bredt set
i AP PenSion Ved at arbejde med diversitet,

mangfoldighed og inklusion udviser vi
samfundssind

Diversitet og inklusion ggr os til en attraktiv
arbejdsplads med en mangfoldig
medarbejdergruppe

Ikke kun et spgrgsmal om ligestilling
mellem kgn - alder, uddannelse,
erhvervsmaessig baggrund, kultur, etnicitet

AP Pension | 27



Afgraenset fokus fra start for at malrette vores
indsatser indenfor diversitet og inklusion

w e

Kgn Alder Uddannelses-
baggrund

Kgnsdiversitet i alle ledelseslag

AP Pension | 28



Kognsdiversitet i alle ledelseslag

Direktionsniveau

RRKE

50% kvinder
50% meend

Direktgrniveau

RRAKKKARKR
REIKKKZKE

46% kvinder
54% mand

Mellemlederniveau

Ultimo september 2022

RRARRARKKKAKKKAKKK[AR[ALR
RRAARAKKAKRAKKKKKEKR
BEREBEEEEBKE{E

57% kvinder
43% mend

AP Pension | 29



Hvorfor er diversitet
og inklusion vigtig
for AP Pension?



Hvorfor er diversitet og inklusion vigtigt?

Diversitet og inklusion...

Ligestilling pa 1 Fremmer innovation, da forskellige perspektiver

arbejdspladsen handler
ikke om at ggre alle ens,

bidrager til de bedste lgsninger for kunderne

men om at bruge vores
forskellige ressourcer og 2
bruge den dynamik, som
disse forskelligheder
skaber.

3

Pavirker effektivitet og kvalitet

Bidrager til at tiltraekke og fastholde arbejdskraft

AP Pension | 31



Analyseindsigt fra McKinsey

The paradox stems from majority of society believing that equality has been
achieved, whereas in reality we are significantly lagging behind based on data

% share of population’

- -— Denmark

44%

EU average?

1 % share answered "Yes” to "Do you think that gender equality has been achieved in
leadership positions in companies and other organizations in your country?
2 Including 28 EU member states as of 2017

Perception that gender equality has been achieved in leadership positions,

=l l

S

202715, %
Latvia Cyprus
Bulguria Luxemnboury
il (1 S ——s

Maita
Poland
Mmtria

Uthuania
United Kingdom
Cyprus
trefand
Estonla
Luxembouwrg
Netherlands
Povtugs
Bebgrum
Hungary
Slovakia
Czechia o
35%
Slovenia

Crostia EU average®

Italy
Spain

France

Netherlands Swe

Cyprun

Including 27 EU member states as of 2021
Calculation based latest data available (Q1-Q3 2020 average)
Caleulation based on Q1-Q4 2021 average

Source: Special Eurobarometer 465, Gender Equality 2017; Eurostat, Employment by sex, age, professional status, and occupation ISCO08 Managers from 25 to 64 years old)

2 90/0 ]

. Other Nordic countries Rest of Europe

Share of women in leadership positions,

Crechia

Croatia

Italy

Greecn

Germany

Malta

Switzertand

Spain

Sloversa

Austria

Belglum

Romarsa

Lithunnia
Finland 37%

Hungary

France

Stovakia

Unitad Kingdor®

Ireland

Bulgaria

Portugal

Estonda

Poland

den43%
Latvia

AP Pension | 32



En klar mdlsaetning og fokus fra ledelsen er vigtig

©

ga

Mal for diversitet Politikker og retningslinjer

Diversitet blandt kennene i alle ledelseslag Bestyrelsen har vedtaget en koncernpolitik
(det underrepraasenterede kgn udgor for kgnsmaessig sammensaetning af ledelsen
minimum 40 % i et ledelseslag)

M3altal frem mod 2025 for bestyrelsen
(det underrepraesenterede kgn udggr
minimum 40 % i et ledelseslag)

AP Pension | 33



Vi skal ga forrest
Derfor har vi underskrevet
Dansk Industris

‘The Gender Pledge’

Og forpligtet os til fortsat at arbejde

malrettet med kgnsdiversitet

” We’ve signed

THE GENDER
DIVERSITY
PLEDGE

di
Fakta

Vi skal understgtte og efterleve 16 principper for

kgnsdiversitet i erhvervslivet

Vi forpligter os sammen med andre stgrre

virksomheder I Danmark, som har skrevet under

AP Pension | 34



Hvordan arbejder vi
med diversitet |
praksis?



Konkrete fokusomrdder for at arbejde med malet

Rekruttering

Ledelse

Fleksibilitet

AP Pension | 36



Rekruttering




Fokus pad inkluderende
AP Pension implementerede Develop
Sprog bl‘ug Diverse i september 2021

® | ) e A B B « 15 % flere kvindelige ansggere

INKLUSIONSSCORE

IT Service Manager
‘ ‘ o _— - - @ - Flere kvalificerede ansggere

EKSKLUDERENDE

Du udelukker kvalificerede ansogere.
B 1 L]

0 0 0 0 (o)
« T 2022 har vi set vi en stignin a 25
Du indgér i afdelingen IT Drift og Support og vil blive en vigtig brik i at higlpe med at sikre, at de
forretningsmeessige mél bliver ndet i AP Pension. Som IT Service Man:  pusmsssy pwsmssy pessny INKLUSIONSINDIKATOR

. . . [e]
forbedringer i vores it-proceslandskab i samarbejde med resten af IT ¢ —_— 0/0 I a nta I kVI n d el Ig e a n Sgg e re pa

med, at du i dagligdagen driver arbejdet i vores support organisation. DISCOURAGED GROUPS: 2 Mand 1111222222212

kolleger i teamet udvikle og drive IT-driftsrapporteringen og vaere eski ubevidst bias. Du Kuind:

refererer til IT driftschefen : IR . Om I"gderne IT, PrOJekt Og Investerlng,
hvor vi traditionelt modtager markant

= Hojre/venstre hand til IT driftschefen, hvor du varetager den faglig ledelse og koordination i IT driftschefens
fraveer samt deltager i ledelsesgruppen for IT omrade

gy T e B s i flere mandlige ansggere

udvikling og varetagelse af datadrevet driftsrapportering p4 tvaers af flere leveranderer med fokus pa

opfelgning pé interne og eksterne servicemal HANDICAP

= Opfaigning pa proces- og projektimplementering samt operationel IT-sikkerhed, hvor du skal sikre leverancer Medhandicap 2222222222
til aftalt tid og kvalitet

« 12022 ser vi en stigning pa 30 % i
N i T — | o antal mandlige ansggere pa omraderne
sia——- Kundeservice og Sundhed, hvor vi
traditionelt modtager markant flere

kvindelige ansggere

sammenhaengende optimerede IT processer. Du er god il at saliiGG—G—G—__—— el i

AP Pension | 38



Fokus pa bias i
rekrutterings-
processen og
hvordan vi modvirker
dem

Biasguide til rekruttering

Typer af bias du skal vaere saerlig opmaerksom
pa i rekrutteringsprocessen

er vores tendens til at sege efter information, som bekrasfter vores eksisterende
farmadninger, holdninger og hypoteser, mens vi ignorerer eller giver vasentligt mlndre opmasrksombed til

information, der modslger dem. Feks. hvis du har vurderet kandidaten baseret pd C\'et vil du be- eller afkrasfte
dine tanker. Det kan sdledes praage hvaordan kandidaten bliver behandlet og stillat spsrgsmal | samtalen.

er vores tendens til at g med vores egen formadning om at vaelge en kandidat eller fravaelge

Ersaneenn ] Typer af bias du skal vaere sarlig opmaarksom
pa i rekrutteringsprocessen

eller handling (badd
husker altsa infor
interviewer et sto;
man vaere mest tilf

&N person pe
skaber, Det er

C handler om, at vi har en positiv respons til folk, som ligner os, eller vi foler en lighed med. Maske
gik de pd samme universitet, er vokset op | samme by, har lignende interesser eller de minder os am nogen, vi
kender og kan lide. Ubevidst favoriserer vi dem, har noget tilfalles med - uanset om det er berettiget eller &j

AP Pension | 5

AP Pension | 39



Vi stiller krav til
rekrutteringsbureauer om
¥ at begge kgn skal vaere
repraesenteret i det endelige
kandidatfelt ved sggning efter
= hye lederkandidater

AP Pension | 40



Fastholdelse

1 Rollemodeller, som kandidater og
medarbejdere kan spejle sig i

2 Inkuderende kultur, hvor der er plads til
forskellighed

3 Fokus pa medarbejdervilkar, goder og
fleksibilitet gennem arbejdslivet

AP Pension | 41



Statistik — sa vi kan se
om det virker

Statistik fordelt pa kgn,
alder og
uddannelsesbaggrund
Antal ansggninger

ovrige malinger
e HR Dashboard

» Lgnstatistik
« Exit interviews - push/pull-faktorer

« Fastholdelse
 Forfremmelser fordelt pa diversitetsparametre
- Spgrgsmal om diversitet og inklusion i MTU

accepteres



Ledelse




Bias traening for ledere og medarbejdere

Traening for ledere og dialog om ubevidste bias for alle medarbejdere

ve & BEYOND* IS

@

Overconfidence bias

- Overdreven selvsikkerhed

Nar mar
kompete
dommek

AeY

Confirmation bias

- Bekrzftelsesbias

konklusion ellt
Dvs. vi samler
synspunkter,

Reflekter over og del en
situation - privat eller
professionelt, hvor du har
folt eller observeret dette
bias.

Reflekter over og del en
situation - privat eller

professionelt, hvor du har
folt eller observeret dette

Vi ser kun det, som understgtter den holdning, bias.

2l

Availability bias

- Tilgaengelighedsbias

Tendensen til at overvurdere trovaerdigheden af
den information, vi kan huske. Det er ofte
information fra medier, reklamer eller ens
netvaerk. Man stoler blot p% den information,
som umiddelbart er tilgeengelig.

Reflekter over og del en
situation - privat eller
professionelt, hvor du har
folt eller observeret dette
bias.

AP Pension

| 44



HR-dashboard for pa
omraderne sikrer
lobende indsigt i
diversitet og
inklusions parametre

NNNNNNNNN

HR Dashbord

OMRADE: Projekt

Polynomisk Ignoverblik

Polynomisk Ignoverblik p& omradeniveau pr. 1. juli

AP Pension | 45



BORSEN.

AP Pension satte sig for at undersgge
lonnen for 63 chefer: Ni tjente for lidt -
otte af dem var kvinder

| \ 5 _
| e

Arlig lgnanalyse
for at sikre
ligelgn

Offentliggjort: 15.05.21 kl. 08:30
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Zex

Fleksibilitet



Fleksibilitet gennem arbejdslivet

Skilsmisse
Mulighed for gget
fleksibilitet, f.eks. ved

@ B 7/7 ordning
arn syg
Op til 5 dages &o | .
/ | betalte fridage B’\ Senior Ingen begransnlng for
Seniordage og mulighed hjemmearbejde
AN for seniordeltid
Far barn | O Sker efter aftale med neermeste
i Udleve drgmme .
St;autli’:]zelrfaésgerer;feiﬁr, 307?\/ %\ Mulighed orlov eller Ieder/prOJekt/eder
reduktion i
Ssgzieclmoﬂglcjlfr arbejdstidgn i op til 88
barsel i op til 60 et ar

dage
Sygdom i familien
Op til 10 dages fri
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En inkluderende kultur er vigtig

» Vi skaber superigre

uperigr resultater sammen

undenaer Alting begynder og
ender med vores kunder

ffektiv

Vi agerer effektivt

Kulturdialoger

Feedbacktraning

Pulsmalinger



DS 5001



Vi er certificeret i DS 5001 Ledelsessystem for ligestilling og diversitet

AR Diversitet og ligestilling giver overskud

Sepa (B Youlube

https://www.youtube.com/watch?v=vvNtaLnBoIA
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Proces og faser for DS5001

* Arbejdsgrupperne fastseettes for
de relevante omrader

+ Standarden kgbes

» Fgrste planlsegningsmgde

» Indstilles og godkendes af
Direktionen

Arbejdsgrupper

Indarbejde Ekstern audit
mangler og certificering

Kgb af standard DS5001 mapping Intern Audit

Indarbejdelse af

+ Kortleeggelse og MAP analyse

fund fra mapping . Compliance . Der . Ekstern audit
team foretager indarbejdedes foretages
+ Gennemgang med HR og uddannelse intern audit de mangler der
er fundet i
» Arbejdsgrupperne indarbejder intern audit

fund og mangler i afdelingerne

- Forberedelse til intern audit
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Organisering

DS 5001 ejer

DS 5001 ejer - Ejer af

standarden.
DS 5001 ejer Komite for .
Afdeling for Baeredygtighed og samfundsansvar « Kommer med ny viden om
samfundsansvar standarden

« Star for organisering og
ekstern audit.

Operationelt niveau

HR
- = Operationelt niveau

/ Projektgruppe" Operationelt niveau - har
drivkraften og ledelse af
. . Arbejdsgruppe standarden
R L Kommanikatio

Arbejdsgruppe \

Projektgruppen - faglig
ekspertise/specialisterne

\_ /
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DS 5001 Ledelsessystemer for ligestilling og diversitet

4. Organisation

4.1 Organisationen og
dens rammer og vilkar

4.2 Interessenters behov
og forventninger

4.3 Fastlaeggelse af
ledelsessystemets
omfang

4.4 Ledelsessystemets
processer

0. Indledning

1. Anvendelse

2. Normative
referencer

3. Termer og
definitioner

5. Lederskab

5.1 Lederskab og
forpligtigelse

5.2 Ligestillings- og
diversitetspolitik

6.1 Handlinger til
adressering af risici og
muligheder

6.2 Zndringer af
ledelsessystem

7.1 Ressourcer og
kompetencer

7.2 Ledelses-
kompetence

7.3 Bevidsthed og
gennemsigtighed

7.4 Kommunikation

7.5 Dokumenteret
information

8. Indsatsomrader

8.1 Generelt

8.2 Inkluderende kultur

8.3 Kraenkende adfaerd

8.4 Organisationens

kommunikation,

profilering og fysiske miljg

8.5 Rekruttering

8.6 Ansaettelsesforigb

8.7 Karriereveje

8.8 Forfremmelse

8.9 Kompetence-

udwkling J

9.1 Monitorering,
maling, analyse og
evaluering

9.2 Intern audit

9.3 Ledelsens evaluering

cfiect

DANSK STANDARD

10. Forbedring

10.1 Generelt

10.2 Afvigelse og
korrigerende handling

10.3 Lpbende
forbedringer
improve
O
Q
Meaqsure



DS 5001 mappin

diversitet

AP Pension rapporter I

- ARVEXODER Det opfylder wifhar i Kuyalitativt: Har videt zomen de! afwores ku.ltul - behaves ikke atvaere i
systemer eller dokumenteret. har vi det dybdegiende
Det opfylder i p3 nogle Kwantitativk: Har vi det hvor det er dokumenteret i sustemer og politikker
omrader men ikke alle mum. har vi deti et stort omfang
[t 1

i ia ia i

Dok

E 3 Standard krar Generel beskrivelze Detaljer kval wankitativ] Kommentarer bil standard krar en et system kam der findes dokumantati

i7  Amdet (Hvad mangler ri)

Forholde =ig til de waerdik sder wiindgari - gere indflydelse galende overfar

N Mej
| samarbejdspartnere
bruge Plan-do-check-act til at implementere DS 5001 nej nej nej ja ja
ledelsen skal, med baggrund i | OTganizationen skal Fastlzgge huilken interne og eksteme forhold der . 8 i & &
beskrivelzen af nuwzsrrends | PAVITker organisationens evne til at opnd tilsigrede resultater for ligestilling 1 I I I I
status i ligestillings- ag organisationen skal Fastlzegge hvilken interessenter der har holdninger il
diversitetsplan [5.2.3 a) organisationens Fokus pi ligestiling og diversitet. Der skal fastlzzgges nej ja nej ja ja
beslutte hwardan, hvarndr og huilk.en behow g Farventninger der er blandt interessenterne.
1 Gemerelt med hvilken mil der arbejdes | organisationen skal Fastlzgge de riscisi der er i owerenstemmelse med e s 8 s s
indenfar de udvalgte ledelzessystemet. 1 I I I I
indsatsomrader. Ledelzen skallledelzen skal udarbejde en ligestilling og diversitets politik der er e 2 2 2 .
endvidere allokere nadvendige| rammesssttends for organizationens arbejde med ligestiling og diversitet. | ! ! ! !
ressourcer.og holde sig organisationen skal udarbejde en plan for implemtretering af 05 5001, den - - i 2 3
opdateret pa resultaterns. | zial forfindes som dokumenteret information. 1 | | I I
organisationen ber hvor det er muligt sztte mAlkal for Flere kendetegn For .
diversitet I = 12 12 12
organisationen skal Fastlzzgge maltal for de underreprezenterede ken i ja ja ia ia ia der er palitikker For biede kensmzssige fordeling

ledelsen og andre niveausr i organsistionen i dirketionen og aurige ledelzeslag

der er mal for at der
skal vaere 403
a, Fair og lige adgang til job, karriere-, lzrings- og udviklingsmuligheder Mej Mej nej kvinderi alle imangler dokumentation i linkgre
ledelzeslagog
bestyrelzen

b at sikre, at medarbejdere og ledere, indenfor gzeldende rammer, opfordres Jda [MUS, MTU 0g | Der bliveri ir spurgt ind til krenkende adizrd og - Der er dokumentation om MUS process ilinkgre.

o har adgang til at udtrykke deres mening og fremssette forslag til endring nel e A nel ). divarsitet specfikit. Plen vi mangler nok noget owerordnet.
Ewaluering af MUS,
MTU ag APY,
- "l histelblower : A "
organisationen sk.al . " - N . A . Dier mangler dokumentation pa at vi falger op og
vedligeholds og bevare . at forebyagge samt eventuelt ferne uligheder skabt af arganisationens ardning. Huis der er kritik. kil systemerne fra medarbejders N .
dokugrnenteret ﬁﬂormation systermer, politikker og processer. e e JA Hei medarbejder il dek blive evalueret her, uduikler vores sg:;z::s:.el:-:aske med de nye
2 Inklud de alx om, hvordan den arbejder for foleniigen- er der !
nrinderends nltar eninkluderende kultur: en ghanke sysltem.
arganiastion Fremmer en I I'fﬂeLrlgol'?;TeU
inkluderende kultur gennem | d. at sage Feedback om og ideer til st fremme inklusion, ligestiling og Tej [bliver ;FE\,- Fart Fog K dide med et diversitet. Dier er doki Lati MUS ilink,
eksempelvis: diverzitet pi arbejdzpladsen, i fra medarbejdere, Fokusgrupper , udualgte Tej inkluderet i 2022 JA ngj ). Partner for unne ware en god ide me. et diuersitets erer oo ”.”‘9“ ation om process linkgre.
N L N N zamfunds answvar og fokusgruppe eller arbejdsgruppe.. Plen vi mangler nok noget owerordnet.
arbejdsgrupper, tilidsrepresentanter og samarbejdsudvalg, hvor de findes. rapporten) kamiteen
. at undersage, hvordan normer pd arbejdspladsen kan ekskluders
medalbe|der_e paa. kan, kﬂnslr\fﬂentlet. kenzudtryk, kans!&arek.tenstlka. race, . . . nej (indirekte der ligger Forretningsgang pl MTU i ik gre og
hudfrave, religian eller tro, palitisk. anskoelze, seksuel orientering, alder Mej Mej [E] MATU N
gennem MTLU) ellers kan rapport fremfindes

funktionsnedssttelze eller national, zocial eller etnizk oprindelze mo. for at
sikre lige anerkendelse.

f. pd ewerste ledelsesplan lobende arbejde med at sikre en inkluderende
adfzerd i alle lag af organizationen.

Ja - 4055 af det ene
Ja side 28 Ja side B0 JA kan pi alle
ledelzeslag

Eiaz treening - develop divers - inkluderends
stillingsopslag.
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Work in progress ,, 1

M - N

Rekruttering: Medarbejdere Fratraedelse
- Blaende CV'er - kortlaegning af - fratraedelses samtaler
- anseettelses opslag indberetnings processer

- karriereveje

- MUS og MTU

- traening af medarbejdere
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Politikker

- Genbesgge og opdaterer med henblik pa at

optimerer processer i forhold til diversitet og
inklusion.

« Mangler vi diversitets specifikke politikker?

Titel:

Politik for kommunikation

Selskab:

Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Godkendt:

Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Bestyrelsesmede 31. maj 2022

Erstatter version:
Bestyrelsesmede 3. juni
2021

Titel:

Politik for whistleblowerordning

Titel:

Politik for ansvarlig virksomhed og samfundsansvar

Selskab:

Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Godkendt:
Foreningen AP Pension f.m.b.a.
Bestyrelsesmgde 12. december 2022

Erstatter version:
Bestyrelsesmgde 13.
december 2021

Politik for ansvarlig virksomhed og samfundsansvar

Titel:

Politik for mangfoldighed i bestyrelsen

Selskab:

Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Godkendt:
Foreningen AP Pension f.m.b.a.
Bestyrelsesmede den 12. december 2022

Erstatter version:
Bestyrelsesmgde den 13.
december 2021

Politik for mangfoldighed i bestyrelsen

Selskab:
Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Politik for kommunikation

Godkendt:
Foreningen AP Pension f.m.b.a.
Bestyrelsesmgde den 12. december 2022

Erstatter version:
Bestyrelsesmade 13. de-
cember 2021

Foreningen AP Pension f.m.b.a.

Foreningen AP Pension f.m.b.a.
Bestyrelsesmgde 12. december 2022

Titel:
Politik for den kensm ige sam ning og diversitet i direktionen og i de gvrige ledelseslag
Selskab: Godkendt:

Erstatter version:
Bestyrelsesmgde 13,
december 2021

Politik for whistleblowerordning

Politik for den kensmaessige sammensaetning og diversitet i direktionen
og i de gvrige ledelseslag
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DS5001 som vcerkigij til
beeredygtighedsrapportering

Rya Lene Terney, Chef for Samfundsansvar, AP Pension



AP

PENSION

DS 5001 som veaerktgj til
baeredygtighedsrapportering




Baggrund

A
: =+

CSRD Den grgnne pagt

CSRD (Corporate Sustainability Reporting CSRD er en del af EU "s “"Green Deal” og

Directive) om baeredygtighedsrapportering. forpligter en raekke virksomheder (ca. 50.000)
til at indsamle og rapportere pa deres

Direktivet forpligter AP Pension til at rapportere pavirkning pa mennesker og miljg samt om

og offentligggre oplysninger omkring arbejdet deres selskabsledelse (ESG-faktorer).

med baeredygtighed for regnskabsaret 2024.
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Formal med CSRD

>

2

Forbedre reglerne om baeredygtighedsrapportering

CSRD skal forbedre virksomheders baeredygtighedsrapportering
og sikre, at baeredygtighedsoplysninger bliver mere
sammenlignelige og gennemsigtige. Det skal desuden bidrage til
at bekeempe greenwashing.

Bedre mulighed for at investere baeredygtigt
CSRD skal give bedre mulighed for at investere baeredygtigt, jf.

praeeambel 9. I takt med, at virksomhederne bliver bedre til at
rapportere pa baeredygtighedsomradet, bliver der ogsa stgrre
mulighed for at opna adgang til relevante, sammenlignelige og
trovaerdige oplysninger om virksomheders baeredygtighedstiltag.

Hjaelpe virksomheder

Baeredygtighedsrapportering kan hjelpe virksomheder med at
identificere og styre egne risici og muligheder vedrgrende
baeredygtighedsspgrgsmal. Den kan danne grundlag for bedre
dialog og kommunikation mellem virksomheder og deres
interessenter, jf. direktivets praeambel 12.
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Sammenhang med gvrig ESG-regulering

Primeer Taksonomi- Disclsorure- CSRD Due diligence
regulering forordningen forordningen (Rapporterings-  Direktivet
direktiv) (CSDD/CSDDD)*
Reguleringens Skabe et felles EU- Forbedre Sikre standardiseret Fremme bzeredygtig
formal system for informationen om og udvidet ESG- og ansvarlig
klassificering af baeredygtigheds- rapportering virksomhedsadfaerd i
baeredygtige maessige forhold pa de globale
gkonomiske aktiviteter  det finansielle omrade vaerdikaeder

*EU's Corporate Sustainability Due Diligence Directive (CSDD/CSDDD) er endnu ikke vedtaget. Europa-Parlamentet har den 1. juni 2023 vedtaget sin
forhandlingsposition til direktivet, hvilket betyder, at Kommissionen, Rdet og Parlamentet skal forhandle om at vedtage det endelige direktiv. Direktivet forventes
ikke vedtaget inden udgangen af 2023. N&r direktivet formelt er vedtaget, har EU’s medlemsstater to 8r til at implementere direktivet i national lovgivning.
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Virksomheder omfattet af reglerne

Store virksomheder

Store virksomheder af interesse for offentligheden
med over 500 ansatte, herunder AP Pension, skal
rapportere efter CSRD for regnskabsaret 2024, med
fgrste rapportering i 2025.

Udvidelse af kredsen af omfattede virksomheder

CSRD udvider kredsen af de omfattede virksomheder,
idet flere virksomheder forpligtes til at rapportere pa
ESG-data (fra ca. 12.000 virksomheder under NFRD
mod ca. 50.000 under CSRD).

1. januar 2024
(med fgrste rapportering for
regnskabséret 2024 i 2025)

1. januar 2025
(med fgrste rapportering for
regnskabsdaret 2025 i 2026)

1. januar 2026

(med fgrste obligatoriske
rapportering for regnskabsaret 2028
i 2029)

Store virksomheder af interesse for
offentligheden (statslige aktieselskaber
og bgrsnoterede selskaber) med over
500 medarbejdere.

Andre store virksomheder med mere
end 250 medarbejdere og/eller 40 mio.
euro i nettoomsaetning og/eller 20 mio.
euro i balancesum.

Borsnoterede SMV “er omfattet - men
kan fraveaelge rapportering for 2026 og
2027. Fuld rapportering skal derfor
foretages senest for regnskabsaret
2028.

AP Pension | 63




Ra pporterlngs- Ikke laengere saerskilt baeredygtighedsrapport

fo rmat Baeredygtighedsrapporteringen skal fremover vaere en
(? integreret del af virksomhedernes
y ledelsesberetning. Der er dermed ikke leengere
mulighed for at indgive en seerskilt
baeredygtighedsrapport, som ikke er en del af
ledelsesberetningen.

Delegerede retsakter

Direktivet vil blive suppleret af delegerede retsakter
i form af standarder for baeredygtigheds-
rapportering. Standarderne vil fa betydning for de
oplysninger, der skal indeholdes i beeredygtigheds-
rapporteringen.

ESRS
-~ Rapporteringen skal saledes foretages i
QJ overensstemmelse med European Sustainability
Reporting Standards (ESRS).

AP Pension | 64



European Sustainability Reporting Standards

(ESRS)

Faelles standarder

Feelles standarder er vedtaget for at sikre, at de
rapporterede baeredygtighedsoplysninger er
sammenlignelige og relevante - ligesom det
gaelder for rapportering af virksomheders
finansielle oplysninger.

EFRAG
Standarderne udarbejdes af EFRAG (European
Financial Reporting Advisory Group).

Oplysninger

Standarderne angiver de oplysninger, som
virksomheder skal indberette i
overensstemmelse med artikel 19a og 29a
(Direktiv 2013/34/EU), herunder oplysninger om
miljgforhold, sociale forhold og ledelse (ESG).

Offentliggjort
EU-kommissionen har i juni 2023 offentliggjort
det forste saet af standarderne.

Flere retsakter i de kommende ar

I de kommende ar forventes Kommissionen at
vedtage yderligere delegerede retsakter for
yderligere saet af standarder. AP Pension | 65



European Sustainability Reporting Standards

(ESRS)

ESRS-standarderne przaeciserer de oplysninger,
som virksomheder skal offentligggre om:

(E) Miljgforhold, herunder bl.a. tilpasning og
afbgdning af klimaforandringer, (vand)-
ressourceforbrug, cirkuleer gkonomi, forurening
og biodiversitet.

(S) Sociale forhold, herunder bl.a. lige
muligheder og rettigheder for alle,
arbejdsforhold og respekt for
menneskerettigheder.

(G) God selskabsledelse, herunder bl.a.
ledelsens opgaver i forhold til virksomhedens
baeredygtighed, virksomhedsetik- og kultur
samt virksomhedens kontrol og risikostyring i
forhold til baeredygtighedsrisici.

ssssss

BEFRAC

lllll
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Already published Coming later

H v 0 r e r Cross-cutting standards Sector specific standards

(coming later)
ESRS 1

— General principles

- - -
LI e Stl I I I n 0 — SMEs proportionate
ESRS 2 standards

General, strategy, governance and materiality assessment
H R - C S RD 4 ? disclosure requirements
I e n - Topical sector-agnostic standards

Environment Social Governance

(coming later)

ESRSE1 ESRS 51
Climate change Own workers ESRS G1
Governance, risk
management and

ESRS E2 ESRS ?32 internal control
. Workers in the
Pollution .
value chain
ESRSE3 ESRS S3 R
Water and Affected ,ESR'J G2
L o e Business conduct
marine resources communities
ESRS E4 ESRS S4
Biodiversity and Consumers and
ecosystems end-users
ESRS E5S

Resource use and
circular economy
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Standard Architecture

Strategy )

Policies, targets, action

Performance Measures, Working conditions, Equal

AG reference to SBM2-4
AG reference to IRO2-3

AG reference to GOV2

plans, and resources

$1-1: Policies
$1-2: Processes for engaging with
workers

S$1-3: Channels for workers to raise
concerns

$1-4: Targets related to managing
material impacts, risks and

opportunities

$1-5: Action on material impacts
$1-6: Approaches to material risks
and opportunities

)4

opportunities, Other work-related-rights

Performance measures (General

$1-7: Employee characteristics

51-8: Non-employee characteristics

Working conditions

$1-9: Training

$1-10: Health & safety management

$1-11: Health & safety KPIs

$1-12: Working Hours?

S1-13: Work-Life Balance

$1-14: Fair remuneration

$1-15: Social security

Equal opportunities

$1-16: Gender pay gap

§$1-17: Annual compensation

51-18: Discrimination

$1-19: Persons with disabilities

$1-20: Employee benefits

Other work-related rights

$1-21: Grievances & complaints

$1-22: Collective bargaining

$1-23: Work stoppages

$1-24: Social dialogue

$1-25: Human rights issues

$1-26: Privacy




Policies, targets, action plans, and resources

. Disclosure Requirements

LA
-
(]

1

DR 51-1: Policies, targets, action plans and resources

The undertaking shall state its policies that address the management of its material impacts on own workforce, material risks and opportunities.
DR 51-2: Processes for engaging with own workers and workers’ representatives about impacts SFDR
The undertaking shall explain its general processes for engaging with its own workers and workers' representatives about actual and potential material impacts on its
own workforce.

DR 51-3: Channels for own workers and workers' representatives to raise concerns
The undertaking shall describe channels for own workers/ representatives to raise concerns, processes that support channels, monitoring of issues raised and addressed.

DR 51-4: Targets related to managing material negative impacts, advancing positive impacts, and managing material risks and opportunities
The undertaking shall explain any outcome oriented targets it may have related to reducing negative impacts, advancing positive impacts, managing material risks and
opportunities related to its own workforce.

DR 51-5: Taking action on material impacts on own workforce and effectiveness of those actions
The undertaking shall explain action planned or underway to prevent, mitigate or remedy material negative impacts connected to operations, products, services,
additional initiatives/ processes in place with the primary purpose of delivering positive impacts for its own workforce.

DR 51-6: Approaches to mitigating material risks and pursuing material opportunities related to own workforce
The undertaking shall explain action is planned or underway to mitigate material risks for the undertaking arising from its impacts and dependencies on its own workers.



Working conditions
Disclosure Requirements

DR $1-9: Training and Skills Development indicators
The undertaking shall disclose the extent to which training, and development is provided to its own workforce.

DR $1-10: Coverage of the health and safety management system

The undertaking shall disclose information on the extent to which its own employees are covered by its health and safety management system.

DR S1-11: Performance of the health and safety management system
The undertaking shall disclose the number of incidents associated with work-related injuries, ill health and fatalities of its own workers.

DR S1-12: Working Hours
The undertaking shall disclose the percentage of its own workers that exceed 48 hours of work per week over the applicable reference period.

DR S1-13: Work-Life Balance indicators
The undertaking shall disclose to which extent the employees are entitled to and make use of family-related leaves.

DR $1-14: Fair remuneration
The undertaking shall disclose information on the remuneration of its lowest-paid own workers.

DR S$1-15: Social security eligibility coverage
The undertaking shall disclose the percentage of its own workers eligible for soc security.



Equal Opportunities

. Disclosure Requirements
DR 51-16: Pay gap between women and men
The undertaking shall disclose the percentage gap in pay between women and men.

DR 51-17: Annual total compensation ratio
The undertaking shall disclose the ratio between the compensation of its highest paid individual and the median compensation for its employees.

DR S1-18: Discrimination incidents related to equal opportunities
The undertaking shall disclose the number of wark-related discrimination incidents, any corrective actions taken during the reporting period and any related material

fines or sanctions.

DR 51-19: Employment of persons with disabilities
The undertaking shall disclose the percentage of persons with disabilities amongst its own workforce.

DR 51-20: Differences in the provision of benefits to employees with different employment contract types
The undertaking shall disclose information on benefits which are standard for full-time permanent employees but are not provided to employees with temporary, part
time and non-guaranteed hour contracts.



Other Work-related rights

. Disclosure Requirements

DR 51-21: Grievances and other work-related rights
The undertaking shall state the number of grievances and complaints received and resolved relating to workers’ other work-related rights.

DR 51-22: Collective bargaining coverage
The undertaking shall disclose information on the extent to which the working conditions and terms of employment of its own workforce are determined or influenced

by collective bargaining agreements.

DR 51-23: Work stoppages
The undertaking shall disclose the extent of major work stoppages because of disputes between the undertaking and its own workforce.

DR 51-24: Social dialogue
The undertaking shall disclose the extent and functioning of social dialogue with workers’ representatives of its own workforce.

DR 51-25: Identified cases of severe human rights issues and incidents
The undertaking shall disclose the number of severe human rights issues and incidents connected to own workforce which occurred in the reporting year.

DR 51-26: Privacy at work
The undertaking shall disclose the right to privacy at work for its own workforce.



Eksempler fra pa vores praksis i dag

« AP har en raekke politikker, malsaetninger og
diversitetssmal

« De omfattes alle af CSRD, da de er offentliggjorte

« Formentligt behov for revisioner for at leve op til
indholdskrav i CSRD




Tak for 1 dag

Besgg os pd appension.dk
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Inspiration til indsatsomrader il
fremme af ligestilling og diversitet i
en social kontekst

Ea Nielsen, Souschef, Cabi



Indsatsomrader til
fremme af ligestilling og
diversitet i en social
kontekst

v/ Ea Nielsen, souchef i Cabi
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ESG-dagsordenen fylder mere og mere
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Djef lancerer nu et ekspertpanel med 40 af landets ferende profiler inden for
ESG. Djof onsker med panelet at bidrage aktivt til at gore ESG til et veerktgj, der




Hvorfor, hvornar og hvem?

Hvorfor sker det?

EU seetter i disse ar skub pa den baredygtige
omstilling. Blandt andet med direktivet CSRD
(Corporate Sustainability Reporting Directive).

Hvornar sker det?

1. januar 2024 for bgrsnoterede virksomheder +500 ansatte
1. januar 2025 for bgrsnoterede og ikke-bgrsnoterede
virksomheder med +250 ansatte

1. januar 2026 for sma bgrsnoterede virksomheder.

Hvem bliver bergrt?

Direktivet retter sig primeaert mod virksomheder med +250
ansatte. Men reelt er det stort set alle virksomheder, der kan
have gavn af at kunne levere data pa ESG bl.a. fordi, mange
SMV’er er en del af store virksomheders leverandgrkaede.
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Hvad betyder ESG for min
wrksomﬁed"
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https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-
8 socialt-ansvar/esg-guide/



https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/esg-guide/
https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/esg-guide/

ESG

- Baeredygtighed i virksomheder

* Egne ansatte
Ansatte i
veerdikaeden

Bergrte
lokalsamfund
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Gevinster:

Arbejdskraft

Bedre konkurrenceevne
Godt arbejdsmiljg




Antal pa overfgrselsydelse

(i alt 594.075 fuldtidspersoner pr. maj 2023)

Seniorpension; 25.121; 4%

Efterlgn; 35.740; 6% A-dagpenge; 63.942; 11%

Kontanthjalp; 47.424; 8%
Uddannelseshjelp; 29.732; 5%

Selvforsgrgelses- og hjemrejseydelse

mv.;
14.795; 3%

Fgrtidspension; 239.101; 40%

Sygedagpenge; 82.186; 14%

Kilde: www.jobindsats.dk

Nb: Fleksjob ikke medtaget, idet Jobafklaringsforlgb; 22.927; 4%

arbejdsgiver betaler Ign for det arbejde

den ansatte udfgrer i fleksjobbet R
Revalidering; 1.522; 0%

Ressourceforlgb; 17.422; 3%

Ledighedsydelse; 14.163; 2%



Mulige data pa diversitet

Bred rekruttering af ledige

Opkvalificering af udsatte

8 sociale omrader, der taller med ved rapporteringen af S'et i ESG

Job og handicap

Fastholdelse af medarbejdere

Et godt arbejdsmiljp

Samarbejde med lokalomradet
https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-

socialt-ansvar/dokumentation-af-social-
ansvarliched/ Sociale hensyn ved indkgb

Diversitet og inklusion


https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/dokumentation-af-social-ansvarlighed/
https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/dokumentation-af-social-ansvarlighed/
https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/dokumentation-af-social-ansvarlighed/
https://www.cabiweb.dk/temaer/esg-og-socialt-ansvar/dokumentation-af-social-ansvarlighed/

Hvilke data kan bruges?

Antal ansatte:
fra ledighed
i fleksjob

med lgn suppleret fra jobcentret

| praktik, treenings- og
afklaringsforlgb i samarbejde med
jobcentre.

Bred rekruttering af ledige

At rekruttere bredt bidrager til et mere
inkluderende arbejdsmarked.



Opkvalificering af udsatte

Opkvalificering af medarbejdere kan
veere ngglen til inklusion pa
arbejdspladsen.

Hvilke data kan bruges?

Antal:

medarbejdere, der har faet kompetenceudvikling
dage, hvor ansatte har faet kompetenceudvikling
lerlinge/elever/trainees i uddannelsesforlgb
lerlinge/elever/trainees, der er feerdiguddannede

ansatte unge, der er under uddannelse.



Hvilke data kan bruges?

Antal ansatte
med handicapkompenserende ordninger, fx
personlig assistance
i fleksjob

Hvis virksomheden har relevante politikker

og/eller malsaetninger pa omradet, kan de med
fordel indga i dokumentationen.

Job og handicap

Bidrag til at hgjne beskaeftigelsen for
mennesker med handicap.
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Next step, netvcerk og vidensdeling

Lise Schmidt Aagesen



Next step, netvcerk og
vidensdeling

Next step
Indsamle viden om anvendelse og erfaringer
Netvcerk og vidensdeling
Inspiration til arbejdet med ligestilling og diversitet
Nordisk netvcerk — udveksling af erfaringer og videndeling
Bceredygtighedsrapportering

Vejledning til organisationers fastholdelse af medarbejdere i
overgangsalder

International standardisering

Udvikling af ledelsesstandard for baeredygtig Human Resource
Management

Revision af standard for Human capital reporting

S-803

Socialt beeredygtige arbejdspladser

HR,
ligestilling og diversitet

ISO TC 260
Human resource
management

Forperson: Marianne Egelund Siig



Aktiviteter - Socialt bceredygtige =DS=

arbejdspladser

S$-803 Socialt beeredygtige arbejdspladser
7. november — Bceredygtighedsrapportering
13. december — Forum for ledelsessystemer

Arbejdsmiljsledelse HR, ligestilling og diversitet

12. oktober - Mgde 5. oktober — Workshop vejledning
14. November - NFA 10. januar - Netvoerksmade

ISO TC 283 ISO TC 260



=DS=
Vil du vide mere

Er du interesseret i at hgre mere om vores udvalg for socialt bceredygtige
arbejdspladser?

Lise Schmidt Aagesen Merete Westergaard Bennick
E: laa@ds.dk mwb@ds.dk
M: 40900599 M: 22271413

3-803, Socialt beeredygtige arbejdspladser

IRENIBEr gard-Olesen

Business Oywner
s Normvaerk



mailto:laa@ds.dk
https://www.ds.dk/da/udvalg/kategorier/ledelsessystemer/socialt-baeredygtige-arbejdspladser
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Afrunding og spgrgsmal



DANSK STANDARD
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