ENERGINETS MANGFOLDIGHEDSPOLITIK

FORMAL:

Formalet med Energinets mangfoldighedspolitik er at beskrive vores engagement og forplig-
telse til at sikre de afggrende kompetencer samt bedre beslutninger, innovation og Igsninger i
arbejdet med den grgnne omstilling. Derudover skal politikken vaere med til at sikre lige mulig-
heder for alle medarbejdere, mere mangfoldighed i vores organisation samt at skabe en mere
inkluderende kultur og ledelse til at bidrage positivt til samfundet, som vi opererer i.

Energinets mangfoldighedspolitik er taet forbundet med udvikling af kultur og ledelse i Energi-
net. Vi har brug for alle dygtige og talentfulde medarbejdere uanset kgn, alder, nationalitet, et-
nicitet, handicap, seksuelle orientering, personlighed og andre karaktertraek og forskelligheder.
Alle kompetencer og ressourcer skal i spil, sa vi kan tiltreekke og fastholde den arbejdskraft og
de talenter, der er ngdvendige for, at vi lykkes med vores vigtige bidrag til den grgnne omstil-
ling. Lige sa vigtigt er det, at vi i Energinet er med til at skabe en inkluderende kultur og ledelse
for vores nuveerende og kommende medarbejdere.

Vi ser derfor Energinets arbejde med mangfoldighed, som en forudsaetning for at kunne saette
de mange forskellige perspektiver i spil, der er afggrende for at udvikle nye Igsninger frem mod
et 100% gr@nt energisystem. Samtidig anerkender Energinet ogsa det samfundsansvar, vi har
som stor og statsejet virksomhed. Vi tror pa, at vi gennem en styrket indsats for mangfoldighed
kan skabe stgrre veerdi for vores organisation, vores medarbejdere og samfundet i bred for-
stand.

FORANKRING:

Energinets mangfoldighedspolitik godkendes af Energinets bestyrelse og gaelder for Energinet
og alle medarbejdere i Energinet. De holdninger, vaerdier og ambitioner, som politikken udtryk-
ker, er med andre ord noget, vi forlanger af os selv — noget, vi vil leve op til og noget, vi som
virksomhed til enhver tid skal kunne holdes ansvarlige for.

Ud fra vores prioriteter og principper skal vi bdde som koncern og i de enkelte datterselskaber
vedtage handlingsplaner og udforme underliggende konkrete mal og initiativer, som bestyrel-
sen fglger op pa i koncernens rapportering.

Mangfoldighed skal leve og udvikles i hele Energinet, men forankring og koordinering sikres
gennem HR og i teet samarbejde med andre fagligheder, afdelinger og teams fra forskellige
hjgrner af Energinet.

Mangfoldighedspolitikken skal ydermere ses i sammenhang med Energinets Samfundsansvars-

politik, Program for Baeredygtighed, Baeredygtighedsrapportering og Energinets Personalepoli-
tik. Derudover traekker politikken ogsa pa sammenhange med interne koncernretningslinjer
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som Energinets Etiske Adfaerdskodeks med leveregler anti-diskrimination, chikane, bestikkelse

osv. samt koncernretningslinjen mod seksuel chikane.

TILGANG OG AMBITIONER:

Hos Energinet arbejder vi med mangfoldighed ud fra overskrifterne; diversitet, ligestilling og
inklusion, som tilfgrer henholdsvis et objektivt, organisatorisk og medarbejderperspektiv. Der-
med er vores tilgang til mangfoldighed baseret pa en metode, som efterhanden anvendes af

mange virksomheder globalt.

Gennem arbejdet med mangfoldighed vil Energinet imgdekomme og tilstraeebe mere forskellig-
hed og inklusion, og vi vil opfordre og veaerdsaette mangfoldighed, hvor alle deler deres per-
spektiver og idéer for at skabe bedre Igsninger til den grgnne omstilling.

Energinet har ydermere etableret en klar strategi for arbejdet med mangfoldighed samt en
reekke centrale malsaetninger og ambitioner med tilhgrende handlingsplaner. Vi arbejder Ig-
bende med vores interne data, analyser og har dialoger pa tvaers i organisationen, sa vi sikrer
den rigtige tilgang til arbejdet med mangfoldighed. Pa den baggrund har vi identificeret fire
strategiske prioriteter, som udfoldes yderligere pa de kommende sider.

&

4 STRATEGISKE PRIORITETER

KOMPETENCER
0G

FAGLIGHEDER K@NSDIVERSITET NATIONALITETER
Vi dyrker tvaerfaglig- Vi bringer alle Viansaetter og
heden og rekrutterer talenter og inkluderer

fagligheder, som i perspektiver i spil - internationale

Energinet- uanset kgn medarbejdere
sammenhzaenge er
utraditionelle

INKLUDERENDE KULTUR OG LEDELSE

Vi har en inkluderende kultur og ledelsesstil, som er kendetegnet ved
oprigtig nysgerrighed, involvering og anerkendelse af forskelligheder

INDSATSER:

KOMPETENCER OG FAGLIGHEDER:

Opgaverne og udfordringerne i den grgnne omstilling er kendetegnede ved stor kompleksitet
og uforudsigelighed. Derfor har vi brug for et bredt mix af faglige og personlige kompetencer,
som kan vaere med til at sikre nye tilgange og Igsninger af vores opgaver.
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Vi vil dyrke tveerfaglige samarbejder og teams, da det bidrager til flere perspektiver i opgave-
Igsningen. Vi vil vaere bevidste om sammensatningen af bl.a. teams, ledergrupper og styre-
grupper med forskellige kompetencer og fagligheder. Vi vil rekruttere kompetencer, som i
Energinet-sammenhange er utraditionelle og vi er ikke forudindtaget omkring hvilke faglighe-
der, vi (tror vi) har brug for. Dermed vil vi rekruttere til “holdet” og til det store billede — og ikke

kun til den konkrete opgave gennem bl.a.:

o Atrekruttere nye typer af kompetencer samt udnytte den nuvaerende mangfoldighed
blandt medarbejderne, nar vi sammensatter teams

o Revidere rekrutteringsprocessen og sprogbrug, sa vi undgar ubevidste fravalg af po-
tentielle kandidater
Vi vil styrke indsigter og data omkring alle ansattes uddannelse og fagligheder

o Lave samarbejder med andre organisationer og institutioner

K@NSDIVERSITET:

Hos Energinet vil vi gerne tiltraekke, rekruttere og forfremme fra den fulde talentpulje. Kvinder
er oftest det underrepraesenterede kgn i ledelsen i virksomheder i Danmark sédvel som det er
det i Energinet, hvilket betyder, at der fortsat er meget uudnyttet potentiale. Kgnsdiversitet er
et omrade, hvor Energinet allerede har gode indsigter og data, som kan vaere med til at tracke

vores udvikling.

En mere ligelig fordeling blandt kgn vil forventeligt ogsa have en positiv afsmittende effekt pa
andre dimensioner af mangfoldighed. Derfor arbejder vi pa en mere ligelig kgnsfordeling gen-

nem bl.a.:
o En malsaetning pa 35%/65% kgnsfordeling i 2025 og 40%/60% i 2030
o Sikre et steerkere fokus pa rekrutteringsprocessen og udnavnelsesprocessen
o Leder- og medarbejdertraening omkring f.eks. bias samt inddragelse af medarbejdere
o Forpligtelse til ‘Gender Diversity Pledge’ fra Dansk Industri, som medunderskriver pa

de 16 principper
o Fglge en raekke principper for gget mangfoldighed i Energinet (s. 4)

NATIONALITETER:
| den grgnne omstilling kan vi ikke udelukkende bero pa kompetencer, som er dansktalende.
Derfor er det vigtigt, at vi som organisation tiltreekker, tager godt imod og inkluderer internati-

onale kolleger i vores kultur og feellesskaber.

Vi har brug for et bredt mix af hgjt specialiserede kompetencer og som ikke ngdvendigvis har
vaeret velkendte eller udbredte tidligere i Energinet eller Danmark. Vi vil arbejde pa at rekrut-
tere og ansatte internationale medarbejdere samt at dansk/engelsk kan eksistere gnidningsfrit

side om side for at lykkes med vores opgaver ved at:

o Skabe bedre rammer og muligheder for at tiltraekke, ansaette og inkludere internatio-
nale kollegaer

o Afdaekke inklusion og gnsker/behov blandt internationale og danske kollegaer for at
samarbejde pa engelsk
Ggre det lettere som leder at rekruttere og onboarde internationale medarbejdere

o Udarbejde basismaterialer pa engelsk (f.eks. e-learning, karrieresider, osv.)
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INKLUDERENDE KULTUR OG LEDELSE:

For at understgtte stgrre mangfoldighed i Energinet, er det lige sa vigtigt at have en inklude-
rende kultur og ledelse. En inkluderende tilgang og oprigtig nysgerrighed, involvering og aner-
kendelse af forskelligheder er afggrende for, at det fulde potentiale hos ledere og medarbej-

dere seettes i spil, og at mangfoldigheden af perspektiver og idéer skaber udvikling.

Derfor vil vi sikre, at ledere og medarbejdere treenes i og har viden og veerktgjer til at skabe en
inkluderende kultur og ledelse i vores organisation, som er understgttet af de rigtige rammer
og processer. Vi vil sikre, at vi har ledere og medarbejdere, der fgler sig inkluderet, respekteret
og anerkendt for dem, de er og de perspektiver, som de bidrager med — uanset baggrund, kgn,
dansk/-engelsk-sproget, status, alder, etc. Det vil vi sikre gennem bl.a.:

o Atintegrere inklusionsdata som en del af vores medarbejdertilfredshedsundersggelse,
hvor vi Ilgbende kan tracke udviklingen

o Treeningiinkluderende ledelse for ledere for at styrke veerktgjskassen og mindset pa
dette omrade

o Traening og fokus pa inklusion for alle medarbejdere

ENERGINETS PRINCIPPER FOR @GET
MANGFOLDIGHED:

Udover de ovennavnte fire strategiske prioriteter, har vi i Energinet vedtaget en raekke prin-
cipper for gget mangfoldighed, som skal udleves pa tveers af afdelinger og omrader. Disse prin-
cipper har til formal at sikre, at vores interne processer og arbejde understgtter udviklingen af
et mere mangfoldigt Energinet. Principperne er essentielle pejlemaerker for ledere og medar-
bejdere, som indtaenkes i det daglige arbejde og beslutningsprocesser.

|
REKRUTTERING SAMMENSATNING AF TEAMS UDNAVNELSER TALENTPROGRAMMER
Vi rekrutterer ikke kun til den konkrete Vi sammenszetter mangfoldige teams Vi har fokus pa mangfoldighed Vi har fokus pa mangfoldighed
opgave, men ogsa til holdet — og ser det (ledergrupper, styregrupper, agile (herunder kompetencer/fagligheder, (herunder kompetencer/fagligheder,
store billede. teams, m.m.) med fokus pa ken og nationaliteter), nér vi udnavner ken og nationaliteter), nar vi indstiller
Vi inviterer altid mindst én kandidat kompelencer/faghgheden ken og og tl\strﬁberen k@nsfor?e\mg pa og udveelger medarbejdere til vores
med til samtale fra det nationaliteter, og tilstreeber en minimum 40%/60%. talentprogrammer og tilstreber en
kensfordeling pa minimum 40%/60%. kensfordeling pa minimum 40%/60%.

underrepreesenterede kgn eller en
kandidat med en anden slags faglighed.

Dok.21/02377-15 Offentlig/Public





