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1. Indledning

Som en international koncern anerkender vi og nyder godt af fordelene ved at arbejde med et
mangfoldigt team af kolleger fra hele verden. Jeg er fuldt ud forpligtet til at bygge videre pa dette
fundament og sikre, at alle koncernens virksomheder fuldt ud omfavner vaerdien af at have en
lokalt repreesentativ arbejdsstyrke, hvor alle samfundsgrupper er inkluderet, og hvor medarbe-
jdere foler sig respekterede og kan yde deres bedste. Mangfoldigheden i vores arbejdsstyrke
spiller en afgerende rolle i vores mission om at bidrage til beaeredygtig opvarmning af hjem. Det
skaber en kultur preeget af innovation og kreativitet — noglen til vores langsigtede succes.

| vores organisation er der ingen plads til andet end meritokrati, integritet, respekt, dbenhed,
retfeerdighed, transparens og inklusion.

2. Formal

Denne politik fastleegger vores mal om at skabe en kultur, der veerdsaetter evner, forskellighed,
dbenhed, retfaerdighed, transparens og inklusion.

3. Anvendelsesomrade

Politikken omfatter alle koncernens medarbejdere, uanset hvor de er ansat. Den er ikke tiltaenkt
som en erstatning for specifikke nationale politikker, der er udviklet for at sikre overholdelse
af lokal lovgivning, men skal betragtes som en overordnet, supplerende politik, der fastsaetter
de minimumsstandarder, som koncernen forventer. Nationale politikker skal gennemgds og op-
dateres for at inkludere eventuelle aspekter af denne politik, der ikke allerede er daekket.

Derudover skal denne politik overholdes af alle vikarer, underleveranderer, konsulenter og en-
hver anden person, der arbejder for, hos eller pa vegne af koncernen. Selvom denne politik ikke
direkte kan regulere adfeerd og handlinger af personer i vores leverandor- og kundekreds, vil
enhver overtraedelse af principperne i denne politik fra personer i disse grupper ikke blive tol-
ereret og bor rapporteres til en leder og/eller HR.

Ligestillingspraksis udvikler sig lgbende i takt med &endringer i samfundets holdninger og
lovgivning. Vi vil lebende gennemga vores politikker og implementere sndringer, hvor de kan
forbedre ligestilling og lige muligheder. Denne forpligtelse galder for alle koncernens persona-
lepolitikker og procedurer, ikke kun dem, der specifikt er knyttet til denne politik.

4. M3l

Koncernen er en engageret arbejdsgiver med fokus pa lige muligheder, og vi streeber efter at:

« Forebygge diskrimination, eliminere fordomme, fremme inklusion og verdsaette diversitet |
organisationen.
. Veere retfaerdige i vores interaktioner med alle personer, bade internt og eksternt, som vi har
relationer til, og tage hensyn til den mangfoldighed, deres kultur og baggrund reprasenterer.
- Sikre, at ligestilling, diversitet og inklusion er integreret i alt, hvad vi gor.
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Vores politik deekker alle aspekter af ligestilling, herunder race, religion eller tro, ken, kensskifte,
&egteskab og registreret partnerskab, graviditet, barsel og andre forhold relateret til foraeldreans-
var, seksuel orientering, handicap og alder. Den understreger samtidig vores forpligtelse til at
udvikle os som en dben og inkluderende organisation i overensstemmelse med vores veerdier
0g adfeerdskodeks.

Vi er forpligtet til at sikre overholdelse af alle geeldende love, bestemmelser, regler og kodekser
vedrorende ligestilling, bade i Storbritannien og i de andre lande, hvor koncernen opererer.

5. Forpligtelse til ligestilling, diversitet og inklusion

Vi tror pa, at alle drager fordel af at favne og veerdseette den diversitet af tanker, ideer og arbe-
jdsmetoder, som mennesker med forskellige baggrunde, erfaringer og identiteter bringer med
sig. Det hjeelper vores medarbejdere med at udvikle sig og leere nyt, ligesom det gor det muligt
for dem at realisere deres potentiale, forbedrer beslutningsprocesser og @ger engagement og
innovation.

For at understotte dette har vi forpligtet os til felgende:

- At skabe et miljg, hvor individuelle forskelle og alle teammedlemmers bidrag anerkendes og
vaerdseettes.

. At ikke tolerere nogen form for uacceptabel adfeerd, chikane, diskrimination, mobning
(herunder cybermobning) eller repressalier, hverken i ansattelsesforhold, i vores relationer
med leveranderer og partnere eller i vores servicering af kunder.

«  Atsikre, at ingen medarbejder eller ansgger — uanset om ansattelsen er fast eller midlertidig
— udseettes for ulovlig diskrimination eller ubevidste fordomme, hverken direkte eller indirekte,
baseret pad alder, handicap, kensskifte, aegteskab og registreret partnerskab, foreeldreansvar
(herunder graviditet, barsel, feedreorlov, adoption eller omsorgsforpligtelser), race (herunder
hudfarve, nationalitet eller etnisk oprindelse), religion eller tro, ken eller seksuel orientering.
Denne forpligtelse geelder alle aspekter af ansaettelsen, herunder

Gennemsigtige rekrutterings- og udvaelgelsesprocesser baseret pa kvalifikationer
Interview - og udveelgelsesprocedurer

Sikring af et arbejdsmiljg uden diskrimination

Uddannelses - og udviklingsmuligheder

Muligheder for forfremmelse og karriereudvikling

Anseettelsesvilkar, herunder len, adgang til anseettelsesrelaterede goder og
faciliteter samt anmodninger om fleksible arbejdsforhold

m Handtering af klager og anvendelse af disciplinaere procedurer

- Hvor det giver mening at foretage skreeddersyede tilpasninger og justeringer for at imede-
komme behovene hos vores medarbejdere, herunder dem, der gnsker at blive en del af Stel-
rad/Hudevad.

- At opfordre enhver, der foler sig udsat for eller har vaeret vidne til diskrimination, til at rappor-
tere deres bekymringer enten direkte til deres naermeste leder via den lokale klageprocedure
eller qua koncernens whistleblowerpolitik.

-« Atgore alle bevidste om deres personlige ansvar for atimplementere og fremme lige mulighed-
er i deres daglige interaktioner med andre og opfordre medarbejdere til at behandle alle med
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vaerdighed og respekt.

At overvage effektiviteten af vores engagement i diversitet og inklusion samt de understot-
tende politikker og procedurer.

At gennemga alle vores ansacttelsespraksisser, politikker og procedurer regelmaessigt for at
sikre overholdelse af kravene i disse retningslinjer.

6. Handtering af diskrimination

Uacceptabel adfeerd, chikane, diskrimination, mobning (herunder cybermobning) eller repressali-
er mod nogen er i direkte modstrid med vores ambition om et stgttende arbejdsmiljo og vil ikke
blive tolereret.

Alle klager vil blive behandlet pd en folsom og effektiv made. Klager vil altid blive taget alvorligt,
grundigt undersegt, og hvor det er relevant, vil vores disciplinaere retningslinjer blive fulgt.

7. Definitioner

Det mener vi med ligestilling, diversitet og inklusion

Ligestilling: at sikre, at mennesker ikke uretmaessigt behandles mindre fordelagtigt. Specifikt |
Storbritannien gaelder dette pd baggrund af en eller flere beskyttede egenskaber, som er defi-
neret i Equality Act 2010 [red.: Ligestillingsloven af 2010/UK] og anden lovgivning mod diskrimi-
nation.

Diversitet: at anerkende og veerdseette fordelene ved forskellige perspektiver, baggrunde og
erfaringer. Det indebeerer ogsé at identificere og erkende underrepraesentation samt tage aktive
skridt til at imedegd det gennem initiativer, politikker og systemiske aendringer.

Inklusion: at aktivt favnhe mennesker med forskellige perspektiver, baggrunde og erfaringer. At
skabe et miljg, hvor vi alle foler os inkluderet, og hvor vi sammen kan opné det ekstraordineaere

Ligestilling: diversitet og inklusion er ikke samme, men begge er afhangige af hinanden for at
bekaempe diskrimination. For eksempel kan aegte inklusion ikke opnas uden samtidig at rumme
ligestilling og diversitet. Vi bruger ofte diversitet som en samlebetegnelse for vores initiativer
inden for ligestilling, diversitet og inklusion.

8. Ulovlig diskrimination

Na&r en person eller en gruppe af personer behandles mindre fordelagtigt end en anden person
eller gruppe ville blive behandlet pd baggrund af deres beskyttede egenskaber, som de er defi-
neret i britisk lovgivning eller anden tilsvarende lovgivning uden for Storbritannien.

9. Former for diskrimination

Direkte diskrimination — at behandle en person uretfaerdigt pa grund af deres beskyttede egen-
skaber, som de er defineret i britisk lovgivning eller anden tilsvarende lovgivning uden for UK.
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Indirekte diskrimination — en praksis, politik eller regel, der geelder for alle og umiddelbart kan
synes fair eller neutral, men som stiller personer med se&erligt beskyttede egenskaber, som de
er defineret i britisk lovgivning eller anden tilsvarende lovgivning uden for Storbritannien, i en
ulempe.

Diskrimination qua associering — nar en person behandles ugunstigt pd grund af en anden per-
sons beskyttede egenskaber, som de er defineret i britisk lovgivning eller anden tilsvarende
lovgivning uden for Storbritannien.

Diskrimination ved opfattelse — nadr en person behandles uretfaerdigt, fordi andre tror, at ved-
kommende besidder beskyttede egenskaber, som de er defineret i britisk lovgivning eller anden
tilsvarende lovgivning uden for Storbritannien.

Repressalier — ndr en person behandles mindre fordelagtigt, fordi vedkommende har klaget eller
forventes at klage over diskrimination.

Chikane — uonsket adfeerd, der har til formal at kreenke en persons veerdighed eller skabe et in-
timiderende, fijendtligt, nedvardigende, ydmygende eller stedende miljo.

Mobning — vedvarende, kraenkende, truende, intimiderende eller fornaermende adfaerd, magtmis-

brug eller uretfaerdige sanktioner, der far den berorte til at fole sig ked af det, truet, ydmyget eller
sadrbar, hvilket underminerer deres selvveerd og kan fordrsage stress.

10. Positiv saerbehandling

Nar en arbejdsgiver eller organisation tager aktive skridt for at hjeelpe eller opmuntre bestemte
grupper til at deltage i aktiviteter eller overvinde eller minimere ulemper. For eksempel at tilbyde
lederudviklingsprogrammer til kvinder, nar en organisation har identificeret, at kvinder er under-
repraesenteret i ledende stillinger.

Denne foranstaltning indebeaerer ikke, at der gives fortrinsret til mindre kvalificerede ansggere,

fx ved at anseette eller forfremme en person udelukkende pd grund af deres tilhorsforhold til en
underrepraesenteret gruppe uden hensyn til deres egnethed til stillingen.

1. Ansvar

Vores bestyrelse har det overordnede ansvar for at sikre, at vi opererer inden for en ramme af
lige muligheder og koncernledelsen har det overordnede ledelsesmassige ansvar, som er dele-
geret til alle ledere i organisationen.

Alle medarbejdere har en pligt til at stette og opretholde principperne i vores engagement i
ligestilling, diversitet og inklusion samt de understottende politikker og procedurer.

Denne erkleering vil blive gennemgaet regelmaessigt og om nedvendigt revideret i lyset af
lovgivningsmaessige eller organisatoriske andringer.

For yderligere information bedes du kontakte din lokale HR-afdeling.
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