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Malseaetning

1.

Formalet med denne standard er at specificere oplysningskrav, som vil ggre det muligt for
brugerne af baeredygtighedserklaeringen at forsta virksomhedens vaesentlige virkning pa
dens egen arbejdsstyrke samt dermed forbundne veesentlige risici og muligheder,

herunder:

(a) hvordan virksomheden pavirker sin egen arbejdsstyrke med hensyn til veesentlige
positive og negative faktiske eller potentielle virkninger

(b)  eventuelle foranstaltninger, der er truffet, og resultatet af sddanne foranstaltninger for
at forebygge, afbgde eller afhjeelpe faktiske eller potentielle negative virkninger og for
at imadega risici og muligheder

(c) arten, typen og omfanget af virksomhedens vaesentlige risici og muligheder i
forbindelse med dens virkninger pa og afheaengighed af dens egen arbejdsstyrke, og
hvordan virksomheden forvalter dem og

(d) de finansielle virkninger for virksomheden pa kort, mellemlang og lang sigt for

veesentlige risici og muligheder som falge af virksomhedens virkninger pa og
afhaengighed af dens egen arbejdsstyrke.

For at opfylde malet kreever denne standard ogsa en redeggrelse for den generelle tilgang,
som virksomheden anvender til at identificere og ha&ndtere enhver vaesentlig faktisk og
potentiel virkning pa dens egen arbejdsstyrke i forbindelse med falgende sociale, herunder
menneskerettigheder, faktorer eller spgrgsmal:

(@)

arbejdsvilkar, herunder:

i. sikker beskeeftigelse

i arbejdstid.



ii. tilstreekkelige lgnninger
iv. arbejdsmarkedsdialogen

V. foreningsfrined, eksistensen af samarbejdsudvalg og arbejdstagernes ret til
information, hgring og deltagelse

vi. kollektive overenskomstforhandlinger, herunder andelen af ansatte i
virksomheden, der er omfattet af kollektive overenskomster

vii. balance mellem arbejdsliv og privatliv og
vii.  sundhed og sikkerhed.
(b) ligebehandling og lige muligheder for alle, herunder:
i, ligestilling mellem k@nnene og lige l@n for arbejde af samme veerdi
i. uddannelse og kompetenceudvikling
ii. beskaeftigelse og inklusion af personer med handicap
iv. foranstaltninger mod vold og chikane pa arbejdspladsen og
V. mangfoldighed.
(c) andre arbejdsrelaterede rettigheder, herunder dem, der vedrgrer:
i. bgrnearbejde
. tvangsarbejde
iii. ordentlige boligforhold og

iv. privatlivets fred.

Denne standard kraever ogsd en redegarelse for, hvordan sadanne virkninger samt
virksomhedens afheengighed af dens egen arbejdsstyrke kan skabe vaesentlige risici eller
muligheder for virksomheden. Med hensyn til lige muligheder kan forskelsbehandling af
kvinder i forbindelse med anseettelse og forfremmelse f.eks. begreense virksomhedens
adgang til kvalificeret arbejdskraft og skade dens omdgmme. Omvendt kan politikker, der har
til formal at @ge kvinders repraesentation i arbejdsstyrken og i den gverste ledelse, have
positive virkninger, f.eks. ved at gge puljen af kvalificeret arbejdskraft og forbedre
virksomhedens omdgmme.

Denne standard omfatter en virksomheds egen arbejdsstyrke, som omfatter bade personer,
der er i et ansaettelsesforhold med virksomheden ("ansatte"), og ikkeansatte, som enten er
personer med kontrakt med virksomheden om at levere arbejdskraft (“selvsteendige") eller
personer leveret af virksomheder, der primeert beskeeftiger sig med "beskeeftigelse” (N78 i
NACE). Se anvendelseskrav 3 for eksempler p&, hvem der er omfattet af egen arbejdsstyrke.
De oplysninger, der skal gives om ikkeansatte, bergrer ikke deres status i henhold til
geeldende arbejdsret.

Denne standard omfatter ikke arbejdstagere i virksomhedens opstrgms eller nedstrams
veerdikeede disse kategorier af arbejdstagere er omfattet af ESRS S2-Arbejdstagere i
veerdikaeden.

Standarden kreever, at virksomhederne beskriver deres egen arbejdsstyrke, herunder de
vigtigste karakteristika ved de ansatte og ikkeansatte, der er en del af den. Denne
beskrivelse giver brugerne en forstdelse af strukturen i virksomhedens egen arbejdsstyrke
og bidrager til at kontekstualisere oplysninger, der gives gennem andre oplysninger.

Formalet med standarden er ogsa at seette brugerne i stand til at forsta, i hvilket omfang
virksomheden tilpasser sig eller overholder internationale og europeeiske
menneskerettighedsinstrumenter og  -konventioner, herunder de internationale
grundlaeggende  menneskerettighedsinstrumenter, FN's vejledende principper om
erhvervslivet og menneskerettigheder og OECD's retningslinjer for multinationale
virksomheder, Den Internationale Arbejdsorganisations erklaering om grundleeggende
principper og rettigheder pa arbejdet og ILO's grundlzeggende konventioner, FN's konvention



om personer med handicap, den europaiske menneskerettighedskonvention, den
reviderede europeeiske socialpagt, Den Europeeiske Unions charter om grundlaeggende
rettigheder, EU's politiske prioriteter som fastsat i den europeeiske sgijle for sociale
rettigheder og EU-lovgivningen, herunder gaeldende EU-ret pa det arbejdsretlige omrade.

Interaktion med andre ESRS

8. Denne standard skal leeses i sammenhaeng med ESRS 1 Generelle principper og ESRS 2
Generelle krav.

9. Denne standard skal leeses i sammenhaeng med ESRS S2 Arbejdstagere i veerdikeeden,
ESRS S3 Bergrte samfund og ESRS S4 Forbrugere og slutbrugere.

10. Rapporteringen i henhold til denne standard skal veere konsekvent, sammenhangende og,
hvor det er relevant, veere klart forbundet med rapportering af virksomhedens egen
arbejdsstyrke i henhold til ESRS S2 for at sikre effektiv rapportering.

Oplysningskrav

ESRS 2 Generelle oplysninger

11. Kravene i dette afsnit bar laeses i sammenhaeng med de oplysninger, der kreeves i ESRS 2
om strategi (SBM). De deraf fglgende oplysninger skal fremlseegges sammen med de
oplysninger, der kreeves i henhold til ESRS 2, undtagen for ESRS 2 SBM-3, for hvilke
virksomheden har mulighed for at fremleegge oplysningerne sammen med den
emnespecifikke offentligggrelse.

Strateqi
Oplysningskrav i forbindelse med ESRS 2 SBM-2 — Interessenternes interesser og
synspunkter

12. Ved besvarelsen af ESRS 2 SBM-2, skal virksomheden offentligggre, hvordan interesserne,
synspunkterne og rettighederne for personer i dens egen arbejdsstyrke, herunder respekt for
deres menneskerettigheder, danner grundlag for dens strategi og forretningsmodel.
Virksomhedens egen arbejdsstyrke er en vigtig gruppe af bergrte interessenter.

Oplysningskrav i forbindelse med ESRS 2 SBM-3 — Vaesentlige virkninger, risici og
muligheder og deres samspil med strategi og forretningsmodel

13.  Ved besvarelsen af ESRS 2 SBM-3, punkt 48, skal virksomheden offentliggare:

(@) hvorvidt og hvordan den faktiske og potentielle virkning pa dens egen
arbejdsstyrke som identificeret i ESRS 2 IRO-1 Beskrivelse af processerne til
identifikation og vurdering af veesentlige virkninger, risici og muligheder: i) stammer
fra eller er forbundet med virksomhedens strategi og forretningsmodeller og ii)
informerer og bidrager til at tilpasse virksomhedens strategi og forretningsmodel og

(b) forholdet mellem dens veesentlige risici og muligheder som falge af virkninger pa
og afhaengighed af egen arbejdsstyrke og dens strategi og forretningsmodel.

14.  Nar virksomheden opfylder kravene i punkt 48, skal den offentliggere, om alle personer i
dens egen arbejdsstyrke, som kan blive vaesentligt pavirket af virksomheden, er omfattet af
dens offentliggerelse i henhold til ESRS 2. Disse veaesentlige virkninger skal omfatte
virkninger, der er forbundet med virksomhedens egne aktiviteter og dens veerdikaede,
herunder gennem dens produkter eller tjenesteydelser samt gennem dens
forretningsforbindelser. Desuden skal virksomheden fremleegge fglgende oplysninger:

(a) en kort beskrivelse af de typer ansatte og ikkeansatte i dens egen arbejdsstyrke,
som er genstand for veesentlige virkninger af dens aktiviteter, og det preeciseres, om
de er ansatte, selvsteendige eller personer, der leveres af tredjepartsvirksomheder,
der primaert beskeeftiger sig med anseettelsesaktiviteter



(b) i tilfeelde af veesentlige negative virkninger, uanset om de enten er i) udbredte eller
systemiske i situationer, hvor virksomheden opererer (f.eks. bgrnearbejde eller
tvangsarbejde eller obligatorisk arbejde i specifikke lande eller regioner uden for
EU), eller ii) vedragrer individuelle haendelser (f.eks. en industriulykke eller et
olieudslip)

(c) hvis der er tale om vaesentlige positive virkninger, en kort beskrivelse af de
aktiviteter, der resulterer i positive virkninger, de typer af ansatte og ikkeansatte i
dens egen arbejdsstyrke, der pavirkes positivt eller kan pavirkes positivt
virksomheden kan ogsa oplyse, om de positive virkninger forekommer i bestemte
lande eller regioner

(d) eventuelle veesentlige risici og muligheder for virksomheden som fglge af
virkninger pa og afheengighed af dens egen arbejdsstyrke

(e) enhver vaesentlig virkning pa dens egen arbejdsstyrke, som kan opsta som faglge af
omstillingsplaner for reduktion af negative virkninger pa miljget og opnaelse af
grennere og klimaneutrale aktiviteter, herunder oplysninger om virkningerne pa egen
arbejdsstyrke som fglge af virksomhedens planer og foranstaltninger til reduktion af
COz-emissioner i overensstemmelse med internationale aftaler. Virkninger, risici og
muligheder omfatter omstruktureringer og tab af arbejdspladser samt muligheder
som fglge af jobskabelse og omskoling eller opkvalificering

)] operationer, hvor der er betydelig risiko for tilfeelde af tvangsarbejde?, enten med
hensyn til:

i. type af proces (f.eks. fremstillingsanleeg) eller

ii. lande eller geografiske omrader med operationer, der anses for at veere
risikobeheeftede

(9) operationer med betydelig risiko for tilfeelde af bgrnearbejde?, enten med hensyn til:
i. type af proces (f.eks. fremstillingsanlaeg) eller
ii. lande eller geografiske omrader med operationer, der anses for at veere i fare.

15. Ved beskrivelsen af de vigtigste typer personer i dens egen arbejdsstyrke, som pavirkes
eller kan blive negativt pavirket, pa grundlag af vaesentlighedsvurderingen i ESRS 2 IRO 1,
skal virksomheden offentligggre, om og hvordan den har udviklet en forstdelse af, hvordan
personer med seerlige karakteristika, personer, der arbejder i saerlige sammenhaenge, eller
personer, der udfgrer bestemte aktiviteter, kan veere udsat for stgrre risiko for skade.

16. Virksomheden skal offentligggre, hvilke af dens eventuelle vaesentlige risici og muligheder,
der opstar som falge af virkninger pa og afhaengighed af personer i dens egen
arbejdsstyrke, der vedrgrer specifikke grupper af personer (f.eks. bestemte aldersgrupper
eller personer, der arbejder i en bestemt fabrik eller et bestemt land) snarere end hele dens
egen arbejdsstyrke (f.eks. en generel Ignnedseettelse eller uddannelse, der tilbydes alle
personer i dens egen arbejdsstyrke).

Handtering af virkninger, risici og muligheder

1 Disse oplysninger understatter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra yderligere indikatorer vedrgrende de
vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 13 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om baeredygtige
investeringer ("Aktiviteter og leverandgrer med betydelig risiko for tilfaelde af tvangsarbejde™).

2 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra yderligere indikatorer vedrgrende de
vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 12 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for sa vidt angar oplysningsregler om bzeredygtige
investeringer ("Aktiviteter og leverandgrer med betydelig risiko for tilfeelde af bagrnearbejde").



Oplysningskrav S1-1 — Politikker vedrgrende egen arbejdsstyrke

17. Virksomheden skal beskrive sine politikker for handtering af dens vaesentlige virkning
pé sin egen arbejdsstyrke, samt tilknyttede vaesentlige risici og muligheder.

18. Formalet med dette oplysningskrav er at ggre det muligt at forstd, i hvilket omfang
virksomheden har politikker, der specifikt vedrarer identifikation, vurdering, ledelse og/eller
afhjaelpning af vaesentlige virkninger pa& virksomhedens egen arbejdsstyrke, samt
politikker, der omfatter veesentlige virkninger, risici og muligheder i forbindelse med dens
egen arbejdsstyrke.

19. Den offentliggerelse, der kreeves i henhold til punkt 17, skal indeholde oplysninger om
virksomhedens politikker for handtering af dens vaesentlige virkninger, risici og muligheder
i forbindelse med dens egen arbejdsstyrke i overensstemmelse med ESRS 2 MDR-P
Politikker vedtaget til handtering af veesentlige baeredygtighedsspargsmal. Desuden skal
virksomheden angive, om sadanne politikker omfatter specifikke grupper inden for dens egen
arbejdsstyrke eller hele dens egen arbejdsstyrke.

20. Virksomheden skal beskrive sine menneskerettighedspolitiske forpligtelser3, der er
relevante for dens egen arbejdsstyrke, herunder de processer og mekanismer til
overvagning af overholdelsen af FN's vejledende principper om erhvervslivet og
menneskerettigheder, ILO's erklaering om grundleeggende principper og rettigheder
pa arbejdet og OECD's retningslinjer for multinationale virksomheder4. | sin
offentliggarelse skal den fokusere pa de spgrgsmal, der er veesentlige i forbindelse med,
samt sin generelle tilgang til:

(&) respekt for menneskerettighederne, herunder arbejdstagerrettigheder, for personer i
dens egen arbejdsstyrke

(b) samarbejde med mennesker i dens egen arbejdsstyrke og

(c) foranstaltninger, der skal tilvejebringe og/eller gagre det muligt at afhjeelpe virkninger
pa menneskerettighederne.

21. Virksomheden skal offentligggre, om og hvordan dens politikker med hensyn til dens egen
arbejdsstyrke er i overensstemmelse med relevante internationalt anerkendte instrumenter,
herunder FN's vejledende principper om erhvervslivet og menneskerettigheder®.

22. Virksomheden skal angive, om dens politikker i forhold til dens egen arbejdsstyrke
udtrykkeligt omhandler menneskehandel®, tvangsarbejde og barnearbejde.

s Disse oplysninger understatter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator vedrgrende
de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 9 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om beeredygtige
investeringer ("Manglende menneskerettighedspolitik™).

4 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en obligatorisk indikator vedrgrende
de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 11 i skema 1 i bilag 1 til
Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om
baeredygtige investeringer.

5 Disse oplysninger understgtter benchmarkadministratorernes behov for at offentliggere ESG-faktorer, der er omfattet af
forordning (EU) 2020/1816, som fastsat ved indikatoren "Eksponering af benchmarkportefgljen til virksomheder uden due

diligence-politikker vedrgrende spargsmal, der er omfattet af Den Internationale Arbejdsorganisations grundleeggende
konventioner 1-8" i afsnit 1 og 2 i bilag II.

s Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator vedrgrende
de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 11 i skema 3 i bilag | til
Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om
baeredygtige investeringer ("Manglende procedurer og foranstaltninger til forebyggelse af
menneskehandel").



23. Virksomheden skal angive, om den har en politik for forebyggelse af arbejdsulykker eller et
ledelsessystem?.

24.  Virksomheden skal offentligggre:

(@ om den har specifikke politikker til bekeempelse af forskelsbehandling, herunder
chikane, fremme af lige muligheder og andre mader at fremme mangfoldighed og
inklusion pa

(b) om fglgende grunde til forskelsbehandling specifikt er omfattet af politikken: race og
etnisk oprindelse, farve, k@n, seksuel orientering, kgnsidentitet, handicap, alder,
religion, politisk anskuelse, national udvinding eller social oprindelse eller andre former
for forskelsbehandling, der er omfattet af EU-lovgivningen og national lovgivning

(c) om virksomheden har specifikke politiske forpligtelser vedrgrende inklusion eller
positiv seerbehandling af personer fra grupper, der er seerligt udsatte for sin egen
arbejdsstyrke, og i bekraeftende fald hvilke forpligtelser der er tale om, og

(d)  hvorvidt og hvordan disse politikker gennemfgres ved hjeelp af specifikke procedurer
for at sikre, at forskelsbehandling forebygges, afbades og falges op, nar den er
opdaget, samt for at fremme mangfoldighed og inklusion generelt.

Oplysningskrav S1-2 — Processer for samarbejde med egen arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepraesentanter om virkninger

25. Virksomheden skal offentligggre sine generelle processer for dialog med personer i
dens egen arbejdsstyrke og arbejdstagerrepraesentanter om de faktiske og potentielle
konsekvenser for dens egen arbejdsstyrke.

26. Formalet med dette oplysningskrav er at gare det muligt at forsta, hvordan virksomheden
som led i sin igangveerende due diligence-proces engagerer sig med personer i dens egen
arbejdsstyrke og arbejdstagerrepreesentanter om veesentlige, faktiske og potentielle,
positive og/eller negative virkninger, der pavirker eller sandsynligvis vil pavirke dem, og om
og hvordan der tages hensyn til dens egne arbejdsstyrkers perspektiver i virksomhedens
beslutningsprocesser.

27. Virksomheden skal offentligggre, om og hvordan perspektiverne for dens egen
arbejdsstyrke danner grundlag for dens beslutninger eller aktiviteter, der har til formal at
styre de faktiske og potentielle virkninger for dens egen arbejdsstyrke. Dette skal, hvor det
er relevant, omfatte en redeggrelse for:

(@& om der er tale om direkte kontakt med virksomhedens egen arbejdsstyrke eller
arbejdstagerrepraesentanter

(b) de(n) fase(er), hvor engagementet finder sted, typen af engagement og
engagementets hyppighed

(c) den funktion og den gverste rolle i vicksomheden, der har det operationelle ansvar for
at sikre, at dette engagement finder sted, og at resultaterne danner grundlag for
virksomhedens tilgang

(d)  hvor det er relevant, en global rammeaftale eller andre aftaler, som virksomheden har
med arbejdstagerrepraesentanter vedrgrende overholdelse af
menneskerettighederne for dens egen arbejdsstyrke, herunder en redeggrelse for,
hvordan aftalen seetter virksomheden i stand til at fa indsigt i perspektiverne for dens
egen arbejdsstyrke, og

7 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator vedrgrende
de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 1 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for sa vidt angar oplysningsregler om bzeredygtige
investeringer ("Investeringer i virksomheder uden politikker til forebyggelse af arbejdsulykker").



28.

29.

(e) hvis det er relevant, hvordan virksomheden vurderer effektiviteten af sit engagement
med sin egen arbejdsstyrke, herunder, hvor det er relevant, eventuelle aftaler eller
resultater, der resulterer heri.

Hvor det er relevant, skal virksomheden offentliggare, hvilke skridt den tager for at fa indsigt i
perspektiverne for personer i dens egen arbejdsstyrke, som kan vaere szerligt sarbare over
for virkninger og/eller marginaliserede (f.eks. kvinder, migranter, personer med handicap).

Hvis virksomheden ikke kan fremlaegge ovennaevnte kraevede oplysninger, fordi den ikke har
vedtaget en generel procedure for samarbejde med sine egen arbejdsstyrke, skal den
offentliggare, at dette er tilfeeldet. Den kan offentliggare en tidsramme, inden for hvilken den
har til hensigt at indfare en s&dan proces.

Oplysningskrav S1-3 — Processer til afhjeelpning af negative virkninger og kanaler,
hvor egen arbejdsstyrke kan give udtryk for bekymring

30.

31.

32.

33.

Virksomheden skal beskrive de processer, den har indfgrt for at sgrge for eller
samarbejde om at afhjeelpe negative virkninger for personer i dens egen
arbejdsstyrke, som virksomheden er forbundet med, samt de kanaler, der er til
radighed for dens egen arbejdsstyrke til at give udtryk for beteenkeligheder og fa dem
adresseret.

Formalet med dette oplysningskrav er at gare det muligt at forsta de formelle mader, hvorpa
virksomhedens egen arbejdsstyrke kan ggre deres bekymringer og behov direkte
tilgeengelige for virksomheden, og/eller hvorigennem virksomheden statter tilgeengeligheden
af sddanne kanaler (f.eks. klagemekanismer) pa arbejdspladsen, og hvordan der fglges op
pd de pageeldende personer med hensyn til de rejste spagrgsmal og disse kanalers
effektivitet.

Virksomheden beskriver de processer, der er indfart for at deekke de omrader, der er
defineret i punkt 2 i afsnittet Formal, ved at offentliggare fglgende oplysninger:

(&) sin generelle tilgang til og processer for tilvejebringelse af eller bidrag til afhjeelpning,
hvis den har forarsaget eller bidraget til en veesentlig negativ virkning pa personer i
dens egen arbejdsstyrke, herunder hvorvidt og hvordan virksomheden vurderer, at
de leverede afhjeelpende foranstaltninger er effektive

(b) eventuelle specifikke kanaler, som den har indfgrt, for at dens egen arbejdsstyrke
kan give udtryk for sine bekymringer eller behov direkte over for virksomheden og fa
dem adresseret, herunder om disse er etableret af virksomheden selv og/eller gennem
deltagelse i tredjepartsmekanismer

(c) hvorvidt virksomheden har en klagemekanisme i forbindelse med
personalespargsmal, og

(d) de processer, hvorigennem virksomheden stgtter tilgeengeligheden af sadanne
kanaler p& arbejdspladsen for sin egen arbejdsstyrke og

(e) hvordan den sporer og overvager spagrgsmal, der rejses og tackles, og hvordan den
sikrer kanalernes effektivitet, herunder gennem inddragelse af interessenter, der er
tilteenkte brugere.

Virksomheden skal offentligggre, om og hvordan den vurderer, at personer i dens egen
arbejdsstyrke har kendskab til og tillid til disse strukturer eller processer som et middel til at
give udtryk for deres bekymringer eller behov og f& dem handteret. Desuden skal
virksomheden offentliggere, om den har indfart politikker for beskyttelse af personer, der
anvender dem, herunder arbejdstagerrepraesentanter, mod repressalier. Hvis sadanne

¢ Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator vedrgrende
de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 5 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for sa vidt angar oplysningsregler om bzeredygtige
investeringer ("Manglende klagemekanisme i forbindelse med personalespgrgsmal").



34.

oplysninger er blevet offentliggjort i overensstemmelse med ESRS G1-1, kan virksomheden
henvise til disse oplysninger.

Hvis virksomheden ikke kan offentligggre ovenneevnte kreevede oplysninger, fordi den ikke
har indfart en kanal til at give udtryk for beteenkeligheder, og/eller ikke stgtter, at der findes
en sadan kanal pa arbejdspladsen for dens egen arbejdsstyrke, skal den offentliggare, at
dette er tilfeeldet. Den kan offentliggare en tidsramme, inden for hvilken den har til hensigt at
etablere en sadan kanal.

Oplysningskrav S1-4 — Etablering af foranstaltninger vedrgrende vaesentlige
virkninger p& egen arbejdsstyrke og tilgange til handtering af veesentlige risici og
udnyttelse af veesentlige muligheder i forbindelse med egen arbejdsstyrke og
effektiviteten af disse foranstaltninger

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Virksomheden skal offentliggere, hvordan den traeffer foranstaltninger til at imgdega
veesentlige negative og positive virkninger, styre veesentlige risici og forfglge
veesentlige muligheder i forbindelse med sin egen arbejdsstyrke samt effektiviteten af
disse foranstaltninger.

Dette oplysningskrav har to formal. For det farste skal den gare det muligt at forsta alle
foranstaltninger og initiativer, hvorigennem virksomheden sgger at:

(a) forebygge, afbgde og afhjeelpe negative veaesentlige virkninger pa sin egen
arbejdsstyrke og/eller

(b)  opna positive veesentlige virkninger for sin egen arbejdsstyrke.

For det andet skal den ggre det muligt at forstd, hvordan virksomheden handterer de
vaesentlige risici og udnytter de veesentlige muligheder, der er forbundet med dens egen
arbejdsstyrke.

Virksomheden skal give en kort beskrivelse af handlingsplanerne og ressourcerne til
handtering af dens veesentlige virkninger, risici og muligheder for sin egen arbejdsstyrke
i overensstemmelse med ESRS 2 MDR-A Foranstaltninger og ressourcer i forbindelse med
beeredygtighedsspgrgsmal.

| forbindelse med de vaesentlige virkninger af dens egen arbejdsstyrke skal virksomheden
beskrive:

(a) foranstaltninger, der er truffet, planlagt eller undervejs for at forebygge eller afbgde
vaesentlige negative virkninger for dens egen arbejdsstyrke

(b)  hvorvidt og hvordan den har truffet foranstaltninger for at tilvejebringe eller muligggare
afhjaelpning i forbindelse med en faktisk veesentlig pavirkning

(c) eventuelle yderligere foranstaltninger eller initiativer, som den har iveerksat med det
primeere formal at skabe positive virkninger for sin egen arbejdsstyrke og

(d) hvordan den sporer og vurderer effektiviteten af disse foranstaltninger og initiativer
med hensyn til at levere resultater til sin egen arbejdsstyrke.

| forbindelse med punkt 36 skal virksomheden beskrive de processer, hvorved den
identificerer, hvilke foranstaltninger der er ngdvendige og hensigtsmaessige som reaktion pa
en bestemt faktisk eller potentiel negativ virkning pa dens egen arbejdsstyrke.

| forbindelse med veaesentlige risici og muligheder skal virksomheden beskrive:

(@ hvilke foranstaltninger der er planlagt eller undervejs for at afbgde veesentlige risici for
virksomheden som fglge af dens virkninger p&4 og afheengighed af dens egen
arbejdsstyrke, og hvordan den sporer effektiviteten i praksis og

(b) hvilke foranstaltninger der er planlagt eller undervejs med henblik pa at forfglge
vaesentlige muligheder for virksomheden i forhold til dens egen arbejdsstyrke.

Virksomheden skal offentligggre, om og hvordan den sikrer, at dens egen praksis ikke
forarsager eller bidrager til vaesentlige negative virkninger pa egen arbejdsstyrke, herunder,



42.

43.

hvor det er relevant, dens praksis i forbindelse med indkgb, salg og dataanvendelse. Dette
kan omfatte oplysning om, hvilken tilgang der anvendes, nar der opstar speendinger mellem
forebyggelse eller afbgdning af veesentlige negative virkninger og andet pres fra
erhvervslivet.

Nar virksomheden offentligger de oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 40, skal den
tage hensyn til ESRS 2 MDR-T Sporing af effektiviteten af politikker og foranstaltninger
gennem mal, hvis den evaluerer effektiviteten af en handling ved at fastsaette et mal.

Virksomheden skal offentliggare, hvilke ressourcer der er afsat til handtering af dens
vaesentlige virkninger, med oplysninger, der gar det muligt for brugerne at fa en forstaelse
af, hvordan de veesentlige virkninger handteres.

Parametre og mal

Oplysningskrav S1-5 — Mal vedrgrende handtering af vaesentlige negative
virkninger, fremme af positive virkninger og handtering af veesentlige risici og
muligheder

44,

45.

46.

47.

Virksomheden skal offentligggre de tidsbestemte og resultatorienterede mal, den
matte have fastsat vedrgrende:

(&) mindskelse af de negative konsekvenser for sin egen arbejdsstyrke og/eller
(b) fremme af positive virkninger for sin egen arbejdsstyrke og/eller

() handtering af veesentlige risici og muligheder i forbindelse med dens egen
arbejdsstyrke.

Formalet med dette oplysningskrav er at gere det muligt at forsta, i hvilket omfang
virksomheden anvender resultatorienterede mal til at fremme og male sine fremskridt med
hensyn til at afhjeelpe sine vaesentlige negative virkninger og/eller fremme positive virkninger
for sin egen arbejdsstyrke og/eller handtere vaesentlige risici og muligheder i forbindelse
med sin egen arbejdsstyrke.

Den sammenfattende beskrivelse af malene for handtering af dens veesentlige virkninger,
risici og muligheder i forbindelse med virksomhedens egen arbejdsstyrke skal indeholde
de oplysningskrav, der er defineret i ESRS 2 MDR-T.

Virksomheden skal offentligggre processen for fastseettelse af malene, herunder om og
hvordan virksomheden har engageret sig direkte med sin egen arbejdsstyrke eller
arbejdstagerrepraesentanter i:

(a) fastseettelse af sddanne mal
(b)  sporing af virksomhedens resultater i forhold til dem og

(c) identificere eventuelle erfaringer eller forbedringer som fglge af virksomhedens
resultater.

Oplysningskrav S1-6 — Karakteristika for virksomhedens ansatte

48.

49.

50.

Virksomheden skal beskrive de vigtigste karakteristika for de ansatte i dens egen
arbejdsstyrke.

Formalet med dette oplysningskrav er at give indsigt i virksomhedens tilgang til
beskeeftigelse, herunder omfanget og arten af virkningerne af dens ansaettelsespraksis, at
give kontekstuelle oplysninger, der gar det lettere at forstd de oplysninger, der rapporteres i
andre oplysninger, og at tiene som grundlag for beregning af kvantitative parametre, der skal
offentligggres i henhold til andre oplysningskrav i denne standard.

Ud over de oplysninger, der kraeves i henhold til stk. 40, litra a), nr. iii, i ESRS 2 Generelle
oplysninger, skal virksomheden oplyse:
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(a) det samlede antal ansatte efter antal ansatte og opdelinger efter kan og efter land for
lande, hvor virksomheden har mindst 50 ansatte, hvilket udger mindst 10 % af dens
samlede antal ansatte

(b) det samlede antal ansatte eller fuldtidsaekvivalenter (FTE) af:
i. fastansatte og opdeling efter kan
i.  midlertidigt ansatte og opdeling efter kan og
iii. ansatte med ikkegaranterede timer, og opdeling efter kan

(c) det samlede antal ansatte, der har forladt virksomheden i Igbet af
rapporteringsperioden, og andelen af ansatte, der er skiftet ud i rapporteringsperioden

(d) en beskrivelse af de metoder og antagelser, der er anvendt til at indsamle dataene,
herunder om tallene rapporteres:

i. antal beskeeftigede eller fuldtidseekvivalenter (FTA) (herunder en redeggrelse
for, hvordan fuldtidsaekvivalenter er defineret) og

i. ved udgangen af rapporteringsperioden som et gennemsnit i hele
rapporteringsperioden eller ved hjeelp af en anden metode.

(e) hvor det er relevant, en angivelse af kontekstuelle oplysninger, der er ngdvendige for
at forstd dataene (f.eks. for at forstd udsving i antallet af ansatte i lgbet af
rapporteringsperioden) og

)] en krydshenvisning mellem de oplysninger, der rapporteres i henhold til litra a)
ovenfor, og det mest repreesentative tal i arsregnskabet.

51. For sa vidt angar de oplysninger, der er omhandlet i punkt 50, litra b), kan virksomheden
desuden offentligggre opdelingen efter region.

52. Virksomheden kan i antal beskaeftigede eller fuldtidseekvivalenter (FTE) offentliggere
falgende oplysninger:
(@) fuldtidsansatte og opdeling efter kan og region og
(b) deltidsansatte og opdeling efter kan og region.

Oplysningskrav S1-7 — Karakteristika for ikkeansatte i virksomhedens egen

arbejdsstyrke

53. Virksomheden skal beskrive de vigtigste karakteristika for ikkeansatte i sin egen
arbejdsstyrke.

54. Formalet med dette oplysningskrav er at give indsigt i virksomhedens tilgang til
beskeeftigelse, herunder omfanget og arten af virkningerne af dens anseaettelsespraksis, at
give kontekstuelle oplysninger, der gar det lettere at forstd de oplysninger, der rapporteres i
andre oplysninger, og at tiene som grundlag for beregning af kvantitative parametre, der
skal offentligggres i henhold til andre oplysningskrav i denne standard. Det giver ogsa
mulighed for at forsta, hvor meget virksomheden er afhaengig af ikkeansatte som en del af
dens arbejdsstyrke.

55.  De oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 53, skal omfatte:

(&) en angivelse af det samlede antal ikkeansatte i virksomhedens egen arbejdsstyrke,
dvs. enten personer med kontrakt med virksomheden om at levere arbejdskraft
("selvsteendige™) eller personer leveret af virksomheder, der primaert beskeeftiger sig
med "beskeeftigelse” (N78 i NACE).

(b) en redeggrelse for de metoder og antagelser, der er anvendt til at indsamle dataene,
herunder om antallet af ikkeansatte rapporteres:

i. i antal beskeeftigede eller fuldtidsaekvivalenter (FT/A) (herunder en definition af,
hvordan fuldtidsaekvivalenter defineres) og
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i ved udgangen af rapporteringsperioden som et gennemsnit i hele
rapporteringsperioden eller ved hjeelp af en anden metode.

(c) hvor det er relevant, en angivelse af kontekstuelle oplysninger, der er ngdvendige for
at forstd dataene (f.eks. betydelige udsving i antallet af ikkeansatte i virksomhedens
egen arbejdsstyrke i rapporteringsperioden og mellem den nuveerende og den
foregdende rapporteringsperiode).

56. For sa vidt angar de oplysninger, der er anfart i punkt 55, litra a), kan virksomheden
offentliggere de mest almindelige typer ikkeansatte (f.eks. selvsteendige, personer, der
leveres af virksomheder, der primaert beskeeftiger sig med beskeeftigelse, og andre typer, der
er relevante for virksomheden), deres forhold til virksomheden og den type arbejde, de
udfgrer.

57. Huvis der ikke foreligger data, skal virksomheden ansla antallet og angive, at den har gjort
det. Nar virksomheden foretager skgn, skal den beskrive grundlaget for udarbejdelsen af
dette skgn.

Oplysningskrav S1-8 — Kollektive overenskomstforhandlinger og social dialog

58. Virksomheden skal offentliggegre oplysninger om, i hvilket omfang dens ansattes
arbejds- og ansaettelsesvilkar er fastsat eller pavirket af kollektive overenskomster, og
om, i hvilket omfang dens ansatte er repreesenteret i den sociale dialog i Det
Europaeiske @konomiske Samarbejdsomrade (E@S) pa etablerings- og europeeisk
plan.

59. Formalet med dette oplysningskrav er at ggre det muligt for virksomhedens egne ansatte at
forstd, hvilke kollektive overenskomster og den sociale dialog der er omfattet.

60. Virksomheden skal offentligggre:

(@) den procentvise andel af det samlede antal ansatte, der er omfattet af kollektive
overenskomster

(b) i E@ZS, uanset om den har en eller flere kollektive overenskomster, og i bekraeftende
fald den samlede procentdel af de ansatte, der er omfattet af sédanne
overenskomster, for hvert land, hvor den har en betydelig beskeeftigelse, defineret
som mindst 50 ansatte, der udggr mindst 10 % af det samlede antal ansatte, og

(c) uden for EJS den procentdel af virksomhedens egne ansatte, der er omfattet af
kollektive overenskomster efter region.

61. For ansatte, der ikke er omfattet af kollektive overenskomster, kan virksomheden
offentliggere, om den fastseetter deres arbejds- og anseettelsesvilkdr pa grundlag af
kollektive overenskomster, der omfatter dens gvrige ansatte, eller p& grundlag af kollektive
overenskomster fra andre virksomheder.

62. Virksomheden kan offentliggere, i hvilket omfang arbejds- og anseettelsesvilkar for
ikkeansatte i dens egen arbejdsstyrke er fastsat eller pavirket af kollektive
overenskomster, herunder et skan over daekningsgraden.

63. Virksomheden skal offentliggere falgende oplysninger i forbindelse med den sociale dialog:

(&) den samlede procentdel af ansatte, der dsekkes af arbejdstagerrepraesentanter,
rapporteret pd landeniveau for hvert E@S-land, hvor virksomheden har betydelig
beskeeftigelse, og

(b) eksistensen af en aftale med de ansatte om repraesentation ved et europeeisk
samarbejdsudvalg (EWC), et samarbejdsudvalg for Societas Europaea (SE) eller et
samarbejdsudvalg for Societas Cooperativa Europaea (SCE).

Oplysningskrav S1-9 — Mangfoldighedsparametre

64. Virksomheden skal offentligggre kgnsfordelingen i den gverste ledelse og
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65.

66.

aldersfordelingen blandt sine ansatte.

Forméalet med dette oplysningskrav er at gegre det muligt at forstd kensdiversitet pa
topledelsesniveau og de ansattes aldersfordeling.

Virksomheden skal offentliggere:
(a) kensfordelingen i antal og procentdel pa topledelsesniveau og

(o)  fordelingen af ansatte efter aldersgruppe: under 30 ar, 30-50 ar, over 50 ar.

Oplysningskrav S1-10 — Tilstraekkelige lgnninger

67.

68.

69.

70.

71.

Virksomheden skal offentligggre, om dens ansatte modtager en tilstraekkelig lan eller
ej, og hvis ikke alle aflgnnes en tilstreekkelig lgn, hvilke lande der er bergrt, og hvor
stor en procentdel af medarbejderne der er tale om.

Formalet med dette oplysningskrav er at gere det muligt at forstd, hvorvidt alle
virksomhedens ansatte modtager en tilstreekkelig Ign i overensstemmelse med de
geeldende benchmarks.

Virksomheden skal offentligggre, om alle dens ansatte modtager en tilstreekkelig lan i
overensstemmelse med de geeldende benchmarks. Hvis dette er tilfeeldet, vil dette veere
tilstreekkeligt til at opfylde dette oplysningskrav, og der er ikke behov for yderligere
oplysninger.

Hvis ikke alle dens ansatte modtager en tilstreekkelig I@n i overensstemmelse med
de geeldende benchmarks, skal virksomheden offentliggere de lande, hvor
medarbejderne tjener under det geeldende passende lgnbenchmark, og den
procentdel af ansatte, der tjener under det geeldende passende lgnbenchmark for
hvert af disse lande.

Virksomheden kan ogsd offentligggre de oplysninger, der er specificeret i dette
oplysningskrav, for sa vidt angar ikkeansatte i dens arbejdsstyrke.

Oplysningskrav S1-11 — Social beskyttelse

72.

73.

74.

75.

Virksomheden skal offentliggegre, om dens ansatte er omfattet af social beskyttelse
mod indkomsttab som falge af starre livsbegivenheder, og, hvis dette ikke er tilfeeldet,
de lande, hvor dette ikke er tilfeeldet.

Formalet med dette oplysningskrav er at gare det muligt at forstd, om virksomhedens
ansatte er omfattet af social beskyttelse mod indkomsttab som fglge af starre
livsbegivenheder, og hvis dette ikke er tilfeeldet, de lande, hvor dette ikke er tilfaeldet.

Virksomheden skal offentliggere, om alle dens ansatte er omfattet af social beskyttelse,
gennem offentlige programmer eller gennem ydelser, der tilbydes af virksomheden, mod
indkomsttab som fglge af en af falgende starre begivenheder i livet:

(@) sygdom

(b) arbejdslgshed fra det tidspunkt, hvor den egne ansatte arbejder for virksomheden
(c) arbejdsskade og erhvervet invaliditet

(d)  foreeldreorlov og

(e) pensionering.

Hvis dette er tilfaeldet, er dette tilstraekkeligt til at opfylde dette oplysningskrav, og der er ikke
behov for yderligere oplysninger.

Hvis ikke alle dens ansatte er omfattet af social beskyttelse i henhold til punkt 72, skal
virksomheden desuden oplyse de lande, hvor medarbejderne ikke har social beskyttelse for
sa vidt angar en eller flere af de i punkt 72 anfarte typer af begivenheder, og for hvert af
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76.

disse lande de typer ansatte, der ikke har social beskyttelse i forbindelse med hver relevant
stgrre begivenhed i livet.

Virksomheden kan ogsad offentliggere de oplysninger, der er specificeret i dette
oplysningskrav, for sa vidt angar ikkeansatte i dens arbejdsstyrke.

Oplysningskrav S1-12 — Personer med handicap

77.
78.

79.

80.

Virksomheden skal offentligggre procentdelen af sine egne ansatte med handicap.

Formalet med dette oplysningskrav er at gagre det muligt at forstd, i hvilket omfang personer
med handicap er omfattet af vilksomhedens ansatte.

Virksomheden skal offentligggre procentdelen af personer med handicap blandt sine
ansatte, der er underlagt retlige begraensninger for indsamlingen af data.

Virksomheden kan offentligggre procentdelen af ansatte med handicap med en opdeling
efter kan.

Oplysningskrav S1-13 — Parametre for uddannelse og kompetenceudvikling

81.

82.

83.

84.

85.

Virksomheden skal offentliggare, i hvilket omfang dens ansatte tilbydes uddannelse
og kompetenceudvikling.

Formalet med dette oplysningskrav er at gare det muligt at forstd de uddannelses- og
feerdighedsudviklingsrelaterede aktiviteter, som de ansatte har faet tilbudt inden for
rammerne af den fortsatte faglige vaekst, med henblik pa at forbedre medarbejdernes
kvalifikationer og fremme den fortsatte beskeeftigelsesegnethed.

De oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 81, skal omfatte:

(&) procentdelen af ansatte, der deltog i regelmaessige evalueringer af resultater og
karriereudvikling disse oplysninger skal opdeles efter kan

(b)  det gennemsnitlige antal uddannelsestimer pr. ansat og efter kan.

Virksomheden kan offentligggre opdelinger efter medarbejderkategori for procentdelen af
ansatte, der har deltaget i regelmaessige resultater og karriereudvikling, og for det
gennemsnitlige antal uddannelsestimer pr. ansat.

Virksomheden kan ogsa offentliggere de oplysninger, der er specificeret i dette
oplysningskrav, for sa vidt angar ikkeansatte i dens arbejdsstyrke.

Oplysningskrav S1-14 — Sundheds- og sikkerhedsparametre

86.

87.

88.

Virksomheden skal offentligggre oplysninger om, i hvilket omfang dens eget
personale er daekket af dens arbejdsmiljgledelsessystem, og antallet af haendelser i
forbindelse med arbejdsrelaterede skader, darligt helbred og dedsfald blandt dens
egen arbejdsstyrke. Den skal desuden offentligggre antallet af dgdsfald som fglge af
arbejdsrelaterede skader og arbejdsrelateret darligt helbred for andre arbejdstagere,
der arbejder pa virksomhedens arbejdssteder.

Formalet med dette oplysningskrav er at gare det muligt at forsta daekningen, kvaliteten og
resultaterne af det sundheds- og sikkerhedsledelsessystem, der er oprettet for at forebygge
arbejdsrelaterede skader.

De oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 86, skal omfatte falgende oplysninger, i givet
fald opdelt efter ansatte og ikkeansatte i virksomhedens egen arbejdsstyrke:

(@) procentdelen af ansatte i virksomhedens egen arbejdsstyrke, som er omfattet af
virksomhedens arbejdsmiljgledelsessystem baseret pad lovkrav og/eller anerkendte
standarder eller retningslinjer
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(b) antallet af dedsfald® som falge af arbejdsrelaterede skader og arbejdsrelateret
darligt helbred

(c) antal og andel af arbejdsrelaterede ulykker, der kan registreres

(d for sa& vidt angar virksomhedens ansatte, antallet af tilfeelde af
arbejdsrelateret darligt helbred, der kan registreres, med forbehold af
retlige begraensninger med hensyn til indsamling af data og

(e) for s& vidt angar virksomhedens ansatte, antallet af tabte dage som falge af
arbejdsrelaterede skader og dgdsfald som falge af arbejdsulykker, arbejdsrelateret
darligt helbred og dedsfald som falge af darligt helbred?©,

Oplysningerne i litra b) skal ogsa rapporteres for andre arbejdstagere, der arbejder pa
virksomhedens steder, sdsom arbejdstagere i vaerdikeeden, hvis de arbejder pa
virksomhedens steder.

89. Virksomheden kan ogsa offentligggre de oplysninger, der er anfart i punkt 88, litra d) og e),
for sa vidt angar ikkeansatte.

90. Desuden kan virksomheden medtage faglgende yderligere oplysninger om sundheds- og
sikkerhedsdaekningen: procentdelen af egne arbejdstagere, der er omfattet af et sundheds-
og sikkerhedsledelsessystem, som er baseret pa lovkrav og/eller anerkendte standarder eller
retningslinjer, og som er blevet revideret internt og/eller revideret eller certificeret af en
ekstern part.

Oplysningskrav S1-15 — Parametre for balancen mellem arbejdsliv og privatliv

91. Virksomheden skal offentliggare, i hvilket omfang de ansatte har ret til og ger brug af
familierelateret orlov.

92. Formalet med dette oplysningskrav er at give en forstaelse af de ansattes ret og faktiske
praksis til at tage familierelateret orlov p& en kensretfzerdig made, da det er en af
dimensionerne af balancen mellem arbejdsliv og privatliv.

93. De oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 91, skal omfatte:
(&) procentdelen af ansatte, der har ret til familierelateret orlov og

(b) procentdelen af berettigede ansatte, der tog familierelateret orlov, og en opdeling efter
kan.

94. Huvis alle virksomhedens ansatte har ret til familierelateret orlov gennem socialpolitik og/eller
kollektive overenskomster, er det tilstraekkeligt at oplyse herom for at opfylde kravet i punkt
93a.

Oplysningskrav S1-16 — Parametre for vederlag (Ienforskel og samlet aflanning)

95. Virksomheden skal offentligg@re den procentvise lgnforskel mellem dens kvindelige

° Disse oplysninger understatter benchmarkadministratorernes informationsbehov for at offentliggere ESG-faktorer, der er
omfattet af forordning (EU) 2020/1816, som fastsat ved indikatoren "Veegtet gennemsnitligt forhold mellem ulykker,
personskader og dadsfald” i afsnit 1 og 2 i bilag Il. Disse oplysninger understatter informationsbehovene hos deltagere pa
det finansielle marked, der er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator
vedrgrende de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 2 i tabel 3 i bilag | til Kommissionens delegerede
forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om baeredygtige investeringer ("Ulykkesfrekvens") og
benchmarkadministratorer med henblik pa at offentliggare ESG-faktorer, der er omfattet af forordning (EU) 2020/1816, som
fastsat ved indikatoren "Veegtet gennemsnitligt forhold for ulykker, personskader og dedsfald" i afsnit 1 og 2 i bilag Il

1 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked,
der er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator
vedrgrende de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 3 i skema 3 i bilag | til
Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om
baeredygtige investeringer ("Antal tabte dage som fglge af personskader, ulykker, dgdsfald eller

sygdom").
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og mandlige ansatte og forholdet mellem aflgnningen af den hgjeste lgnnede person
og medianlgnnen for dens ansatte.

96. Dette oplysningskrav har to formal: at ggre det muligt at forstd omfanget af eventuelle
Ignforskelle mellem kvinder og maend blandt virksomhedens ansatte og at give indsigt i
omfanget af lgnforskelle i virksomheden og i, om der er store Ignforskelle.

97. De oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 95, skal omfatte:

(8) den kensbestemte Ignforskel, defineret som forskellen i de gennemsnitlige
lonniveauer mellem kvindelige og mandlige ansatte, udtrykt i procent af det
gennemsnitlige lgnniveau for mandlige ansatte!!

(o) den samlede arlige vederlagsratio for den hgjest betalte person i forhold til
medianen af det samlede arlige vederlag for alle ansatte (undtagen den hgjest betalte
person)!? og

() hvor det er relevant, alle kontekstuelle oplysninger, der er ngdvendige for at forsta
dataene, og hvordan dataene er blevet indsamlet, og andre aendringer af de
underliggende data, der skal tages i betragtning.

98. Virksomheden kan offentligggre en opdeling af den kansbestemte lgnforskel som defineret i
punkt 97, litra a), efter medarbejderkategori og/eller land/segment. Virksomheden kan ogsa
oplyse om den kgnsbestemte Ignforskel mellem ansatte pr. medarbejderkategori, opdelt efter
almindelig grundlgn og supplerende eller variable komponenter.

99. | forbindelse med punkt 97, litra b), kan virksomheden rapportere dette tal justeret for
forskelle i kgbekraft mellem landene, i hvilket tilfeelde den skal rapportere den metode, der er
anvendt til beregningen.

Oplysningskrav S1-17 — Heendelser, klager og alvorlige virkninger pa
menneskerettighederne

100. Virksomheden skal offentliggegre antallet af arbejdsrelaterede heendelser og/eller
klager og alvorlige virkninger p& menneskerettighederne inden for sin egen
arbejdsstyrke og eventuelle veesentlige bgder, sanktioner eller kompensation i
forbindelse hermed for rapporteringsperioden.

101. Formalet med dette oplysningskrav er at gere det muligt at forstd, i hvilket omfang
arbejdsrelaterede haendelser og alvorlige tilfeelde af virkninger pd menneskerettighederne
pavirker dens egen arbejdsstyrke.

102. Den offentligggrelse, der kraeves i henhold til punkt 100, skal med forbehold af de relevante
bestemmelser om privatlivets fred omfatte arbejdsrelaterede tilfeelde af
forskelsbehandling pa grund af kan, race eller etnisk oprindelse, nationalitet, religion eller
tro, handicap, alder, seksuel orientering eller andre relevante former for forskelsbehandling,
der involverer interne og/eller eksterne interessenter pa tveers af aktiviteter i
rapporteringsperioden. Dette omfatter tilfeelde af chikane som en seaerlig form for
forskelsbehandling.

103. Virksomheden skal offentliggare:

11 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos: deltagere p& det finansielle marked, der er omfattet af
forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en obligatorisk indikator vedrgrende de vigtigste negative virkninger som
fastsat ved indikator nr. 12 i skema 1 i bilag | til Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for sa vidt angar
oplysningsregler om beeredygtige investeringer ("Gennemsnitlig ukorrigeret Ignforskel mellem kgnnene"). og
benchmarkadministratorernes informationsbehov for at offentliggere ESG-faktorer, der er omfattet af forordning (EU)
2020/1816, som fastsat ved indikatoren "Veegtet gennemsnitlig lanforskel mellem kannene" i afsnit 1 og 2 i bilag II.

2 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked,
der er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator
vedrgrende de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 8 i skema 3 i bilag | til
Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om
baeredygtige investeringer ("Andel af for hgj lgn til administrerende direktar").
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(@) det samlede antal tilfeelde af forskelsbehandling, herunder chikane, der er
rapporteret i rapporteringsperioden?3

(b) antallet af klager indgivet via kanaler for personer i virksomhedens egen
arbejdsstyrke for at give anledning til bekymring (herunder klagemekanismer) og,
hvor det er relevant, til de nationale kontaktpunkter for OECD's multinationale
virksomheder vedrgrende de spgrgsmal, der er defineret i punkt 2 i denne standard,
med undtagelse af dem, der allerede er rapporteret i litra a) ovenfor

(c) det samlede belgb for bgder, sanktioner og skadeserstatning som falge af
ovenneaevnte tilfeelde og klager og en afstemning af disse belgb med det mest
relevante belgb i arsregnskabet og

(d) hvor det er relevant, kontekstuelle oplysninger, der er ngdvendige for at forsta
dataene, og hvordan sadanne data er blevet indsamlet.

104. Virksomheden skal offentliggare fglgende oplysninger om identificerede tilfaelde af alvorlige
menneskerettighedsheendelser (f.eks.  tvangsarbejde, menneskehandel  eller
bagrnearbejde):

(&) antallet af alvorlige menneskerettighedshaendelser i forbindelse med virksomhedens
arbejdsstyrke i rapporteringsperioden, herunder en angivelse af, hvor mange af disse
der er tilfeelde af manglende overholdelse af FN's vejledende principper om
erhvervslivet og menneskerettigheder, ILO's erklaering om grundlseggende principper
og rettigheder pa arbejdspladsen eller OECD's retningslinjer for multinationale
virksomheder. Hvis der ikke er indtruffet sddanne haendelser, skal virksomheden
angive dette!* og

(b) det samlede belgb for bader, sanktioner og skadeserstatning for de i litra a) ovenfor
beskrevne haendelser og en afstemning af de pengebelgb, der er angivet i det mest
relevante belgb i &rsregnskabet.

Tilleeg A: Anvendelseskrav

Dette tilleeg er en integreret del af ESRS S1 Egen arbejdsstyrke. Det stgtter anvendelsen af
oplysningskravene i denne standard og har samme gyldighed som de gvrige dele af standarden.

Malsaetning

AR 1. Ud over de spgrgsmal, der er anfart i punkt 2, kan virksomheden ogsd overveje at
videregive oplysninger om andre spargsmal, der er relevante for en vaesentlig virkning, i en
kortere periode, f.eks. initiativer vedrgrende sundhed og sikkerhed for dens egen

13 Disse oplysninger understgtter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked, der
er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en yderligere indikator vedrgrende de
vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr. 7 i skema 3 i bilag | til Kommissionens
delegerede forordning (EU) 2022/1288 for s& vidt angar oplysningsregler om baeredygtige
investeringer ("Tilfeelde af forskelsbehandling").

14 Disse oplysninger understatter informationsbehovene hos deltagere pa det finansielle marked,
der er omfattet af forordning (EU) 2019/2088, fordi de stammer fra en obligatorisk og yderligere
indikator vedrgrende de vigtigste negative virkninger som fastsat ved indikator nr.10 i tabel 1 i bilag

| og indikator nr.14 i tabel 3 i bilag | til Kommissionens delegerede forordning (EU) 2022/1288 for
sa vidt angar oplysningsregler om baeredygtige investeringer ("Overtraedelser af FN's Global
Compact-principper og OECD's retningslinjer for multinationale virksomheder" og "Antal

identificerede tilfeelde af alvorlige menneskerettighedsrelaterede problemer og haendelser"), og
benchmarkadministratorernes informationsbehov for at offentliggere ESG-faktorer, der er omfattet af forordning (EU)
2020/1816, som fastsat ved indikatoren “"Antallet af benchmarkets bestanddele forbundet med kreenkelser af sociale
rettigheder (absolut tal og relativt tal divideret med alle benchmarkets bestanddele) som omhandlet i internationale traktater
og konventioner, FN's principper eller i givet fald national lovgivning" i afsnit 1 og 2 i bilag II.
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AR 2.

AR 3.

arbejdsstyrke under en pandemi.

Oversigten over sociale spargsmal i punkt 2 indebaerer ikke, at alle disse spgrgsmal skal
rapporteres i hvert oplysningskrav i denne standard. De indeholder snarere en liste over
forhold, der er afledt af kravene om baeredygtighedsrapportering fastsat i direktiv
2013/34/EF, og som virksomheden skal tage hensyn til i forbindelse med ESRS 2-
veaesentlighedsvurderingen vedrgrende sin egen arbejdsstyrke og, hvor det er relevant,
rapportere som veaesentlige virkninger, risici og muligheder inden for denne standards
anvendelsesomrade.

Som eksempler pa personer, der er omfattet af "Egen arbejdsstyrke”, kan naevnes:

(@) Som eksempler pa entreprengrer (selvsteendige) i virksomhedens egen
arbejdsstyrke kan neevnes:

i.  Entreprengrer, der er ansat af virksomheden til at udfgre arbejde, som ellers ville
blive udfgrt af en ansat

ii. Entreprengrer, der er ansat af virksomheden til at udfgre arbejde i et offentligt
omrade (f.eks. pa vej eller pa gaden).

ii. Entreprengrer, der er ansat af virksomheden til at levere arbejdet/tienesteydelsen
direkte pa arbejdspladsen for en af virksomhedens kunder.

(o) Eksempler p& personer, der er ansat af en tredjepart, og som udfarer
"anseettelsesaktiviteter", omfatter personer, der udfgrer det samme arbejde, som
medarbejderne udfarer, f.eks.:

i. personer, der aflgser for ansatte, der er midlertidigt fraveerende (p& grund af
sygdom, ferie, foreeldreorlov osv.)

ii. personer, der udfgrer arbejde ud over det, som almindelige ansatte udfgrer

iii. personer, der midlertidigt sendes fra et andet EU-land for at arbejde for
virksomheden ("udstationerede arbejdstagere”).

ESRS 2 Generelle oplysninger

Strateqi

Oplysningskrav i forbindelse med ESRS 2 SBM-2 — Interessenternes interesser og

synspunkter

AR 4. ESRS 2 SBM-2 kreever, at virksomheden giver en forstaelse af, hvorvidt og hvordan den
tager hensyn til den rolle, som dens strategi og forretningsmodel kan spille med hensyn til
at skabe, forveerre eller afbgde veesentlige virkninger pad dens egen arbejdsstyrke, og
hvorvidt og hvordan forretningsmodellen og -strategien er tilpasset til at handtere sadanne
vaesentlige virkninger.

AR 5. Selv om virksomhedens egen arbejdsstyrke maske ikke samarbejder med virksomheden

pa niveauet for sin strategi eller forretningsmodel, kan deres synspunkter danne grundlag
for virksomhedens vurdering af dens strategi og forretningsmodel. Virksomheden skal tage
hensyn til arbejdstagerrepraesentanters synspunkter, nar det er relevant, for at overholde
denne offentliggarelse.

Oplysningskrav i forbindelse med ESRS 2 SBM-3 — Vaesentlige virkninger, risici og
muligheder og deres samspil med strategi og forretningsmodel

AR 6.

Virkningerne pa virksomhedens egen arbejdsstyrke kan stamme fra dens strategi eller
forretningsmodel pa en reekke forskellige mader. Virkningerne kan f.eks. vedrere
virksomhedens veerditilbud (f.eks. levering af lavprisprodukter eller -tjenester eller
hgjhastighedslevering pa mader, der leegger pres pa arbejdstagernes rettigheder i
forbindelse med dens egne aktiviteter) eller dens omkostningsstruktur og indteegtsmodel
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AR 7.

AR 8.

AR 9.

(f.eks. flytning af lagerrisiko til leverandgrer med afsmittende virkninger pa arbejdstagernes
rettigheder for personer, der arbejder for dem).

Virkninger for virksomhedens egen arbejdsstyrke, der stammer fra strategien eller
forretningsmodellen, kan ogsa medfare vaesentlige risici for virksomheden. Der opstar
f.eks. risici, hvis nogle personer i arbejdsstyrken er i risiko for tvangsarbejde, og
virksomheden importerer produkter til lande, hvor loven giver mulighed for konfiskation af
importerede varer, der misteenkes for at vaere fremstillet ved tvangsarbejde. Et eksempel pa
muligheder for virksomheden kan veere resultatet af at skabe muligheder for arbejdsstyrken
sadsom jobskabelse og opkvalificering i forbindelse med en "retfaerdig omstilling”. Et andet
eksempel i forbindelse med en pandemi eller en anden alvorlig sundhedskrise vedrgrer den
virksomhed, der potentielt er afhaengig af betinget arbejdskraft med ringe eller ingen adgang
tii sygepleje og sundhedsydelser, som kan std over for alvorlige risici for drift og
forretningskontinuitet, da arbejdstagerne ikke har andet valg end at fortsaette med at
arbejde, mens de er syge, hvilket yderligere forveerrer spredningen af sygdommen og
forarsager store afbrydelser i forsyningskaeden. Risici for omdgmme og
forretningsmuligheder, der er forbundet med udnyttelsen af lavtuddannede, lavtlgnnede
arbejdstagere i forbindelse med indkgb af geografiske omrader med minimal beskyttelse for
dem, er ogsa stigende, idet mediernes tilbageslag og forbrugernes preeferencer beveeger
sig i retning af mere etisk fremskaffede eller baeredygtige varer.

Eksempler pa seerlige karakteristika ved personer i virksomhedens egen arbejdsstyrke,
som kan tages i betragtning af virksomheden, nar den svarer pa punkt 15, vedrgrer unge,
der kan veere mere udsatte for at pavirke deres fysiske og mentale udvikling, eller kvinder i
en situation, hvor kvinder rutinemaessigt forskelsbehandles med hensyn til arbejds- og
ansaettelsesvilkar, eller migranter i en situation, hvor markedet for levering af arbejdskraft er
darligt reguleret, og arbejdstagerne rutinemaessigt opkreeves anseettelsesgebyrer. For nogle
personer i arbejdsstyrken kan den iboende karakter af den aktivitet, de skal udfare, bringe
dem i fare (f.eks. personer, der skal handtere kemikalier eller drive visse former for udstyr,
eller lavtlgnnede ansatte, der er ansat uden et fast timetal).

Med hensyn til punkt 16 kan der ogsa opsta veesentlige risici pa grund af virksomhedens
afhaengighed af sin egen arbejdsstyrke, hvor begivenheder med lav sandsynlighed, men
med stor virkning, kan udlgse finansielle virkninger. f.eks. hvis en global pandemi farer til
alvorlige sundhedsmaessige konsekvenser for virksomhedens arbejdsstyrke, hvilket
medfgrer alvorlige forstyrrelser i produktionen og distributionen. Andre eksempler pa risici i
forbindelse med virksomhedens afhaengighed af dens arbejdsstyrke omfatter mangel pa
kvalificeret arbejdskraft eller politiske beslutninger eller lovgivning, der pavirker dens egne
aktiviteter og egen arbejdsstyrke.

Handtering af virkninger, risici og muligheder

Oplysningskrav S1-1 — Politikker vedrgrende egen arbejdsstyrke

AR 10.

AR 11.

AR 12.

Virksomheden skal tage hensyn til, om redeggrelser for vaesentlige aendringer i de politikker,
der er vedtaget i lgbet af rapporteringsaret (f.eks. nye forventninger til udenlandske
datterselskaber, nye eller yderligere tilgange til due diligence og afhjeelpning), giver
brugerne kontekstuelle oplysninger og kan offentliggare sddanne forklaringer. Dette omfatter
virksomhedens politikker og forpligtelser til at forebygge eller afbgde risici og negative
virkninger for personer i dens egen arbejdsstyrke ved at reducere COz-emissioner og
overgd til grennere og klimaneutrale aktiviteter samt til at skabe muligheder for
arbejdsstyrken sdsom jobskabelse og opkvalificering, herunder udtrykkelige tilsagn om en
"retfeerdig omstilling".

Politikken kan tage form af en selvstaendig politik vedrgrende virksomhedens egen
arbejdsstyrke eller indgd i et bredere dokument sdsom en etisk kodeks eller en generel
baeredygtighedspolitik, som virksomheden allerede har offentliggjort som en del af en anden
ESRS. | disse tilfeelde skal virksomheden give en ngjagtig krydshenvisning for at identificere
de aspekter af politikken, der opfylder kravene i dette oplysningskrav.

Nar virksomheden offentligger tilpasningen af sine politikker til FN's vejledende principper
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AR 13.

AR 14.

AR 15.

AR 16.

AR 17.

om erhvervslivet og menneskerettigheder, skal den tage hensyn til, at de vejledende
principper henviser til de internationale grundlseggende menneskerettighedsinstrumenter,
som bestar af verdenserkleeringen om menneskerettigheder og de to konventioner, der
gennemfgrer den, samt Den Internationale Arbejdsorganisations erklaering om
grundlzeggende rettigheder og principper pa arbejdet og de centrale konventioner, der ligger
til grund herfor, og kan rapportere om tilpasningen til disse instrumenter.

Nar virksomheden forklarer, hvordan eksterne politikker er indlejret, kan den f.eks. overveje
interne politikker for ansvarlig tilvejebringelse og tilpasning til andre politikker, der er
relevante for egne arbejdstagere, f.eks. vedrgrende tvangsarbejde. Med hensyn il
adfaerdskodekser for leverandgrer, som virksomheden matte have, skal det angives, om de
indeholder bestemmelser vedrgrende arbejdstagernes sikkerhed, usikre ansaettelsesforhold
(dvs. anvendelse af arbejdstagere pa kortvarige eller tidsbegreensede kontrakter,
arbejdstagere, der er ansat via tredjeparter, underleverandgrer til tredjeparter eller brug af
uformelle arbejdstagere), menneskehandel, brug af tvangsarbejde eller bgrnearbejde, og
om sadanne bestemmelser er i fuld overensstemmelse med gzeldende ILO-standarder.

Virksomheden kan give en illustration af, hvordan dens politikker formidles til de personer,
grupper af personer eller enheder, som de er relevante for, enten fordi de forventes at
gennemfgre dem (f.eks. virksomhedens ansatte, kontrahenter og leverandgrer), eller fordi
de har en direkte interesse i gennemfgrelsen heraf (f.eks. personer i dens egen
arbejdsstyrke, investorer). Den kan offentligggre kommunikationsveerktgjer og -kanaler
(f.eks. foldere, nyhedsbreve, dedikerede websteder, sociale medier, direkte interaktion med
ansigt til ansigt, arbejdstagerrepreesentanter), der har til formal at sikre, at politikken er
tilgeengelig, og at forskellige malgrupper forstar dens konsekvenser. Virksomheden kan
ogsa forklare, hvordan den identificerer og fijerner potentielle hindringer for udbredelse,
f.eks. gennem oversaettelse til relevante sprog eller anvendelse af grafiske afbildninger.

Forskelsbehandling med hensyn til beskeeftigelse og erhverv forekommer, nar en person
behandles anderledes eller mindre gunstigt pa grund af karakteristika, der ikke er relateret til
fortjeneste eller de iboende krav til jobbet. Disse karakteristika er almindeligt defineret i
national lovgivning. Ud over de grunde, der er naevnt i oplysningskravet, skal virksomheden
tage hensyn til andre grunde til forskelsbehandling, der er forbudt i henhold til national
lovgivning.

Forskelsbehandling kan opsta i forbindelse med en reekke forskellige arbejdsrelaterede
aktiviteter. Disse omfatter adgang til beskeeftigelse, seerlige erhverv, uddannelse og
erhvervsvejledning samt social sikring. Desuden kan det ske med hensyn til arbejds- og
anseettelsesvilkar, sdsom: anseettelse, aflgnning, arbejdstid og hvile, betalt ferie, beskyttelse
i forbindelse med barsel, sikkerhed i anseettelsen, jobopgaver, preestationsvurdering og -
forfremmelse, uddannelsesmuligheder, forfremmelsesmuligheder, sikkerhed og sundhed pa
arbejdspladsen, ophgr af anseettelse. Virksomheden kan behandle disse omrader specifikt,
nar den offentligger sine politkker og underliggende procedurer for at opfylde
oplysningskravet.

Virksomheden kan offentligggre, om den:

(@) har politikker og procedurer, der ger kvalifikationer, feerdigheder og erfaring til
grundlag for anseettelse, praktikophold, uddannelse og avancement pa alle niveauer,
samtidig med at der tages hensyn til, at nogle personer kan have vanskeligere ved at
erhverve saddanne kvalifikationer, feerdigheder og erfaringer end andre

(o) placerer ansvaret pa topledelsesniveau for ligebehandling og lige muligheder pa
beskeeftigelsesomradet, udstede klare politikker og procedurer for hele virksomheden
for at styre lige beskeeftigelsespraksis og knytte fremskridt til gnskede resultater pa
dette omrade.

(c) serger for uddannelse af personalet i politkker og praksis for
ikkeforskelsbehandling med seerligt fokus pd mellem- og topledere for at ege
bevidstheden og handtere afviklingsstrategier til forebyggelse og handtering af
systemisk og tilfeeldig forskelsbehandling

(d) foretager tilpasninger af det fysiske miljg for at sikre sundhed og sikkerhed for
arbejdstagere, kunder og andre besggende med handicap
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(e) wvurderer, om jobkravene er blevet defineret pd en made, der systematisk kan stille
visse grupper ringere

() farer ajourfarte fortegnelser over ansaettelse, uddannelse og forfremmelse, der giver
et gennemsigtigt overblik over de ansattes muligheder og deres udvikling i
virksomheden

(9) indfgrer klageprocedurer for at behandle klager, behandle klager og give de ansatte
klageadgang (navnlig i forbindelse med forhandlinger og kollektive overenskomster),
nar der konstateres forskelsbehandling, og veere opmaerksom pa formelle strukturer
og uformelle kulturelle spargsmal, der kan forhindre de ansatte i at give udtryk for
bekymringer og klager, og

(h) programmer til fremme af adgangen til udvikling af faerdigheder.

Oplysningskrav S1-2 — Processer for samarbejde med egen arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepraesentanter om virkninger

AR 18.

AR 19.

AR 20.

AR 21.

AR 22.

AR 23.

AR 24.

Ved beskrivelsen af, hvilken funktion eller rolle der har operationelt ansvar for et sadant
engagement og/eller endeligt ansvar, kan virksomheden offentliggare, om der er tale om en
seerlig rolle eller funktion eller en del af en bredere rolle eller funktion, og om der er tilbudt
kapacitetsopbygningsaktiviteter til at stgtte medarbejderne i at patage sig engagementet.
Hvis den ikke kan identificere en sadan position eller funktion, kan den angive, at dette er
tifeeldet. Denne fremleeggelse af oplysninger kan ogsd opfyldes ved at henvise til de
oplysninger, der er offentliggjort i henhold til ESRS 2 GoV-1 Administrations-, ledelses- og
tilsynsorganernes rolle.

Ved udarbejdelsen af de oplysninger, der er beskrevet i punkt 27, litra b) og c), kan falgende
illustrationer tages i betragtning:

(a) eksempler pa faser, hvor engagementet finder sted, er i) fastleeggelse af tilgangen til
afbadning og ii) evaluering af afb@dningseffektiviteten

(b) for typen af engagement kan der veere tale om deltagelse, hgring og/eller information

(c) med hensyn til hyppigheden af engagementet kan der gives oplysninger om, hvorvidt
engagementet finder sted regelmaessigt, pa bestemte tidspunkter i et projekt eller en
forretningsproces (f.eks. nar en ny hgstsaeson begynder, eller en ny produktionslinje
abnes), samt om det sker som reaktion pa retlige krav og/eller som svar pa
interessenternes anmodninger, og om resultatet af engagementet integreres i
virksomhedens beslutningsprocesser. og

(d) for sa vidt angar rollen med operationelt ansvar, hvorvidt virksomheden kraever, at det
relevante personale har visse faerdigheder, eller om den tilbyder uddannelse eller
kapacitetsopbygning til relevant personale til at patage sig et engagement.

Globale rammeaftaler tjener til at etablere et lgbende forhold mellem en multinational
virksomhed og en global fagforeningsfgderation for at sikre, at virksomheden overholder de
samme standarder i alle de lande, hvor den opererer.

For at illustrere, hvordan perspektiverne for dens egen arbejdsstyrke har dannet grundlag
for specifikke beslutninger eller aktiviteter, kan virksomheden give eksempler fra den
nuveaerende rapporteringsperiode.

Hvis virksomheden har aftaler med nationale, europaeiske eller internationale fagforeninger
eller samarbejdsudvalg vedrgrende rettigheder for personer i dens egen arbejdsstyrke, kan
dette oplyses for at illustrere, hvordan aftalen ger det muligt for virksomheden at fa indsigt i
disse personers perspektiver.

Hvis det er muligt, kan virksomheden oplyse om eksempler fra rapporteringsperioden for at
illustrere, hvordan perspektiverne for dens egen arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepraesentanter har dannet grundlag for virksomhedens specifikke
beslutninger eller aktiviteter.

Virksomheden skal tage hensyn til falgende aspekter, nar den opfylder dette oplysningskrav:
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AR 25.

AR 26.

(@) typen af engagement (f.eks. information, hgring eller deltagelse) og hyppigheden
heraf (f.eks. lgbende, kvartalsvis, arligt)

(b) hvordan feedback registreres og integreres i beslutningstagningen, og hvordan
arbejdstagerne informeres om, hvordan deres feedback har pavirket beslutningerne

(c) hvorvidt engagementsaktiviteter finder sted pa& organisationsniveau eller p& et lavere
niveau, f.eks. pa sted- eller projektniveau, og i sidstneevnte tilfeelde, hvordan
oplysninger fra engagementsaktiviteter centraliseres

(d) de ressourcer (f.eks. finansielle eller menneskelige ressourcer), der er afsat til
engagement og

(e) hvordan den samarbejder med mennesker i sin  arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepraesentanter om de konsekvenser for sin egen arbejdsstyrke, der
kan opsta ved at reducere CO2-emissioner og overga til grennere og klimaneutrale
operationer, navnlig omstrukturering, tab af arbejdspladser eller jobskabelse,
uddannelse og opkvalificering/omskoling, ligestilling mellem kgnnene og social lighed
samt sundhed og sikkerhed.

Virksomheden kan ogsa offentliggere falgende oplysninger i forbindelse med punkt 24 om
mangfoldighed:

(a) hvordan den beskaeftiger sig med udsatte personer eller personer i sarbare situationer
(f.eks. om den anvender specifikke tilgange og leegger seerlig veegt pa potentielle
hindringer)

(b)  hvordan der tages hensyn til potentielle hindringer for inddragelse af personer i
arbejdsstyrken (f.eks. sproglige og kulturelle forskelle, kans- og magtskaevheder,
splittelse inden for et samfund eller en gruppe)

(c) hvordan den forsyner arbejdstagerne med oplysninger, der er forstaelige og
tilgeengelige gennem passende kommunikationskanaler

(d) eventuelle modstridende interesser, der er opstaet blandt dens ansatte, og hvordan
virksomheden har lgst disse modstridende interesser, og

(e) hvordan det sgger at respektere menneskerettighederne for alle involverede
interessenter, f.eks. deres ret til privatlivets fred, ytringsfrihed, frit at deltage i fredelige
forsamlinger og protester.

Virksomheden kan ogsa rapportere oplysninger om effektiviteten af processerne for
inddragelse af sin egen arbejdsstyrke fra tidligere rapporteringsperioder. Dette geelder i
tifeelde, hvor virksomheden har vurderet effektiviteten af disse processer eller afledte
erfaringer i den nuveerende rapporteringsperiode. De processer, der anvendes til at spore
effektiviteten, kan omfatte intern eller ekstern revision eller verifikation, konsekvensanalyser,
malesystemer, feedback fra interessenter, klagemekanismer, eksterne
preestationsvurderinger og benchmarking.

Oplysningskrav S1-3 — Processer til afhjaelpning af negative virkninger og kanaler,
hvor egne arbejdstagere kan give udtryk for bekymring

AR 27.

AR 28.

Ved opfyldelsen af kravene i oplysningskriterierne i oplysningskravet ESRS S1-3 kan
virksomheden lade sig lede af indholdet af FN's vejledende principper om erhvervslivet og
menneskerettigheder og OECD's due diligence-retningslinjer for ansvarlig forretningsadfaerd
med fokus pa afhjaelpnings- og klagemekanismer.

Kanaler til at give udtryk for bekymringer eller behov omfatter klagemekanismer, hotlines,
fagforeninger (hvor arbejdstagerne er organiseret), samarbejdsudvalg, dialogprocesser eller
andre midler, hvorigennem virksomhedens egen arbejdsstyrke eller
arbejdstagerrepraesentanter kan give udtryk for bekymring over virkningerne eller forklare
behov, som de gerne vil imgdekomme virksomheden. Dette kan omfatte bade kanaler, der
leveres direkte af virksomheden, og kanaler, der leveres af de enheder, hvor deres egen
arbejdsstyrke arbejder, ud over eventuelle andre mekanismer, som en virksomhed kan
anvende til at fa indsigt i forvaltningen af virkningerne for dens egen arbejdsstyrke, sdsom
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AR 29.

AR 30.

AR 31.

AR 32.

overensstemmelsesrevisioner. Hvis virksomheden udelukkende baserer sig pa oplysninger
om eksistensen af sadanne kanaler, som dens forretningsforbindelser giver, for at opfylde
dette krav, kan den angive dette.

Tredjepartsmekanismer kan omfatte mekanismer, der drives af regeringen, NGO'er,
industrisammenslutninger og andre samarbejdsinitiativer. Virksomheden kan offentliggare,
om disse er tilgeengelige for hele dens egen arbejdsstyrke (eller
arbejdstagerrepraesentanter eller, i deres fraveer, enkeltpersoner eller organisationer, der
handler pa deres vegne, eller som p& anden made er i stand til at veere opmaerksomme pa
negative virkninger).

Virksomheden skal tage hensyn til, om og hvordan personer i dens egen arbejdsstyrke, der
kan blive bergrt, og deres arbejdstagerrepraesentanter kan fa adgang til kanaler i den
virksomhed, de er ansat i eller ansat til at arbejde for, i forhold til hver enkelt vaesentlig
virkning. Relevante kanaler kan omfatte hotlines, fagforeninger (hvor arbejdstagerne er
organiseret) eller samarbejdsudvalg eller andre klagemekanismer, der drives af den
relevante virksomhed eller af en tredjepart.

Ved at forklare, om og hvordan virksomheden ved, at personer i dens egen arbejdsstyrke er
bekendt med og har tillid til nogen af disse kanaler, kan virksomheden fremlaegge relevante
og palidelige oplysninger om disse kanalers effektivitet set fra de berarte personers
synspunkt. Eksempler pa informationskilder er undersggelser af personer i virksomhedens
arbejdsstyrke, der har anvendt sddanne kanaler, og deres tilfredshed med processen og
resultaterne.

Ved beskrivelsen af effektiviteten af de kanaler, hvor dens egen arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepraesentanter kan give udtryk for bekymring, kan virksomheden lade sig
lede af felgende spgrgsmal baseret pa “effektivitetskriterierne for udenretslige
klagemekanismer" som fastsat i FN's vejledende principper om erhvervslivet og
menneskerettigheder, navnlig princip 31. Nedenstdende betragtninger kan anvendes pa
individuelle kanaler eller pa et kollektivt kanalsystem:

(@) har kanalerne legitimitet ved at sgrge for passende ansvarlighed for deres retfeerdige
adfeerd og opbygge tillid hos interessenterne?

(b) er kanalerne kendt og tilgeengelige for interessenterne?
(¢)  har kanalerne klare og kendte procedurer med vejledende tidsrammer?

(d)  sikrer kanalerne rimelig adgang for interessenter til informations-, radgivnings- og
ekspertisekilder?

(e) giver kanalerne gennemsigtighed ved at give tilstrackkelige oplysninger til bade
klagere og, hvor det er relevant, til at imgdekomme offentlige interesser?

) er de resultater, der opnas gennem kanalerne, i overensstemmelse med internationalt
anerkendte menneskerettigheder?

(9) identificerer virksomheden indblik i de kanaler, der stgtter kontinuerlig leering, bade
med hensyn til at forbedre kanalerne og forebygge fremtidige virkninger?

(h)  fokuserer virksomheden pa dialog med klagere som et middel til at na frem til aftalte
lgsninger i stedet for ensidigt at finde frem til resultatet?

Oplysningskrav S1-4 — Etablering af veesentlige virkninger og tilgange til at afbgde
veesentlige risici og forfglge veesentlige muligheder i forbindelse med egen
arbejdsstyrke og effektiviteten af disse foranstaltninger og tilgange

AR 33.

Det kan tage tid at forstd de negative virkninger, og hvordan virksomheden kan blive
involveret i dem gennem sin egen arbejdsstyrke, samt at identificere passende reaktioner
og omseette dem i praksis). Virksomheden kan derfor offentligggre:

(@) dens generelle og specifikke tilgange til handtering af veesentlige negative virkninger

(o)  dens initiativer, der har til formal at bidrage til yderligere vaesentlige positive virkninger
(c)  hvor langt den har gjort fremskridt i sin indsats i rapporteringsperioden og
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AR 34.

AR 35.

AR 36.

AR 37.

AR 38.

AR 39.

AR 40.

AR 41.

AR 42.

(d)  malet er fortsat forbedring.

Passende foranstaltninger kan variere, alt efter om virksomheden forarsager eller bidrager til
en vaesentlig virkning, eller om den er involveret, fordi virkningen er direkte forbundet med
dens aktiviteter, produkter eller tjienesteydelser gennem en forretningsforbindelse.

Da veesentlige negative virkninger, der pavirker dens egen arbejdsstyrke, og som har
fundet sted i lgbet af rapporteringsperioden, ogsa kan veere forbundet med andre enheder
eller aktiviteter uden for dens direkte kontrol, kan virksomheden offentliggere, om og
hvordan den gnsker at anvende sin Igftestangseffekt i sine forretningsforbindelser til at
styre disse virkninger. Dette kan omfatte anvendelse af kommerciel lgftestangseffekt
(f.eks. handheevelse af kontraktlige krav med forretningsforbindelser eller gennemfarelse af
incitamenter), andre former for lgftestangseffekt inden for forholdet (sdsom uddannelse
eller kapacitetsopbygning i arbejdstagernes rettigheder til enheder, som virksomheden har
forretningsforbindelser med) eller samarbejdsbaseret indflydelse med ligestillede eller andre
aktagrer (sasom initiativer, der tager sigte pa ansvarlig rekruttering eller sikring af, at
arbejdstagerne far en tilstraekkelig lgn).

Nar virksomheden oplyser om sin deltagelse i et industri- eller multiinteressentinitiativ som
led i sine foranstaltninger til handtering af vaesentlige negative virkninger, kan
virksomheden offentligggre, hvordan initiativet og dens egen inddragelse sigter mod at
afhjeelpe den pagaeldende vaesentlige virkning. Den kan under ESRS S1-5 rapportere om de
relevante mal, der er fastsat i initiativet, og fremskridtene hen imod dem.

Nar virksomheden oplyser om, hvorvidt og hvordan den tager hensyn til faktiske og
potentielle virkninger for dens egen arbejdsstyrke i forbindelse med beslutninger om at
bringe forretningsforbindelser til ophgr, og om og hvordan den sgger at imgdega
eventuelle negative virkninger, som en opsigelse kan medfgre, kan virksomheden medtage
eksempler.

De processer, der anvendes til at spore foranstaltningernes effektivitet, kan omfatte intern
eller ekstern revision eller kontrol, retssager og/eller relaterede retsafggrelser,
konsekvensanalyser, malingssystemer, feedback fra interessenter, klagemekanismer,
eksterne praestationsvurderinger og benchmarking.

Rapportering om effektivitet har til formal at ggre det muligt at forstd sammenhaengen
mellem de foranstaltninger, der treeffes af en virksomhed, og den effektive handtering af
virkningerne. Yderligere oplysninger, som virksomheden kan fremleegge, omfatter data, der
viser et fald i antallet af identificerede haendelser.

Med hensyn til initiativer eller processer, hvis primaere mal er at levere positive virkninger for
personer i virksomhedens egen arbejdsstyrke, som er baseret pa deres behov, og med
hensyn til fremskridt i gennemfgrelsen af sddanne initiativer eller processer, kan
virksomheden offentliggare:

(@) oplysninger om, hvorvidt og hvordan personer i dens egen arbejdsstyrke og
arbejdstagerrepreesentanter spiller en rolle i forbindelse med beslutninger
vedrgrende udformningen og gennemfgrelsen af disse programmer eller processer og

(o)  oplysninger om de tilsigtede eller opnaede positive resultater for virksomhedens egen
arbejdsstyrke i forbindelse med disse programmer eller processer.

Virksomheden kan forklare, om sadanne initiativer ogsa er udformet til at stgtte opfyldelsen
af et eller flere mal for beeredygtig udvikling. F.eks. kan en virksomhed, der forpligter sig til
mal 8 for beeredygtig udvikling om at "fremme vedvarende, inklusiv og baeredygtig
gkonomisk veekst, fuld og produktiv beskeeftigelse og ansteendigt arbejde for alle”, arbejde
aktivt hen imod afskaffelse af tvangsarbejde eller statte hgjere produktivitetsniveauer pa
aktiviteter i udviklingslandene gennem teknologiske opgraderinger og uddannelse af lokal
arbejdskraft, hvilket kan gavne bade de specifikke personer i sin egen arbejdsstyrke, som
foranstaltningerne er rettet mod, og deres lokalsamfund.

Ved offentliggarelsen af de tilsigtede eller opndede positive resultater af dens
foranstaltninger for virksomhedens egen arbejdsstyrke skal der skelnes mellem
dokumentation for, at visse aktiviteter har fundet sted (f.eks. at x antal personer har
modtaget uddannelse i finansiel forstaelse) fra dokumentation for faktiske resultater for de
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AR 43.

AR 44.

AR 45.

AR 46.

AR 47.

AR 48.

bergrte personer (f.eks. at x personer oplyser, at de er i stand til bedre at forvalte deres lgn
og deres husholdningsbudgetter).

Hvis virksomheden har truffet foranstaltninger til at afbgde de negative virkninger for dens
egen arbejdsstyrke, der opstar som fglge af omstillingen til en grennere, klimaneutral
gkonomi, sasom uddannelse og omskoling, beskeeftigelsesgarantier og i tilfeelde af
nedskalering eller masseafskedigelse foranstaltninger sé&som jobradgivning, coaching,
virksomhedsinterne placeringer og fartidspensionsplaner, skal virksomheden offentliggare
disse foranstaltninger. Dette omfatter foranstaltninger til overholdelse af gaeldende
lovgivning. Virksomheden kan fremhave den aktuelle og/eller forventede eksterne udvikling,
der pavirker, om afhaengighedsforhold bliver til risici. Dette omfatter overvejelser om de
virkninger, der kan opsta som falge af omstillingen til grennere og klimaneutrale operationer.

Nar virksomheden offentligger veaesentlige risici og muligheder i forbindelse med dens
virkninger eller afheengighed af sin egen arbejdsstyrke, kan den tage fglgende i
betragtning:

(a) risici i forbindelse med virksomhedens virkning pa dens egen arbejdsstyrke kan
omfatte omdgmmemeessig eller juridisk eksponering, hvor det konstateres, at
personer i virksomhedens arbejdsstyrke er udsat for tvangsarbejde eller
bgrnearbejde

(b) risici i forbindelse med virksomhedens afhaengighed af dens egen arbejdsstyrke kan
omfatte afbrydelse af forretningsaktiviteter, hvor betydelig personaleomsaetning eller
mangel pa feerdigheder/uddannelse truer virksomhedens aktiviteter og

()  mulighederne i forbindelse med virksomhedens virkning pa dens egen arbejdsstyrke
kan omfatte markedsdifferentiering og stgrre kundeinteresse i at sikre anstaendige
lgnninger og vilkar for ikkeansatte.

Nar virksomheden forklarer, om afhaengighedsforhold bliver til risici, skal den tage hensyn
til den eksterne udvikling.

Ved offentligggrelse af politikker, foranstaltninger og ressourcer og mal vedrgrende
handtering af veesentlige risici og muligheder kan virksomheden i tilfeelde, hvor risici og
muligheder opstar som falge af en veesentlig virkning, krydshenvise sine oplysninger om
politikker, foranstaltninger og ressourcer og mal i forbindelse med denne virkning.

Virksomheden skal tage hensyn til, om og hvordan dens proces(ser) til handtering af
vaesentlige risici i forbindelse med egen arbejdsstyrke er integreret i dens eksisterende
risikostyringsproces(ser).

Nar virksomheden offentligger de ressourcer, der er afsat til handtering af veesentlige
virkninger, kan den forklare, hvilke interne funktioner der er involveret i handteringen af
virkningerne, og hvilke typer foranstaltninger de treeffer for at imgdega negative og fremme
positive virkninger.

Parametre og mal

Oplysningskrav S1-5 — Mal vedrgrende handtering af vaesentlige virkninger, fremme
af positive virkninger samt risici og muligheder

AR 49.

Nar virksomheden offentligger oplysninger om mal i overensstemmelse med punkt 46, kan
det offentliggere:

(@) de tilsigtede resultater, der skal opnas i tilvaerelsen for et vist antal mennesker i dens
egen arbejdsstyrke

(b) malenes stabilitet over tid med hensyn til definitioner og metoder, der muliggar
sammenlignelighed over tid og/eller

(c) de standarder eller forpligtelser, som malene er baseret pa (f.eks. adfeerdskodekser,
indkabspolitikker, globale rammer eller branchekodekser).

25



AR 50.

AR 51.

AR 52.

Mal vedrgrende risici og muligheder kan veere de samme som eller adskilt fra mal
vedrgrende virkninger. F.eks. kan et mal om at opnd tilstreekkelige lgnninger for
ikkeansatte bade mindske virkningerne for disse personer og mindske de dermed
forbundne risici med hensyn til kvaliteten og palideligheden af deres output.

Virksomheden kan ogsa skelne mellem kort-, mellem- og langsigtede mal, der deekker
samme politiske forpligtelse. Virksomheden kan f.eks. have et langsigtet mal om at opna en
reduktion pa 80% i sundheds- og sikkerhedsheendelser, der pavirker dens
leveringschauffarer, senest i 2030 og et mal pa kort sigt om at reducere overarbejdstimer
for chauffgrer med x %, samtidig med at deres indkomst opretholdes inden 2024.

Nar et mal andres eller erstattes i rapporteringsperioden, kan virksomheden forklare
aendringen ved at krydshenvise den til vaesentlige eendringer i forretningsmodellen eller til
bredere eendringer i den accepterede standard eller lovgivning, som malet er afledt af, for at
give kontekstuelle oplysninger i henhold til ESRS 2 BP-2 Oplysninger i forbindelse med
specifikke omstaendigheder.

Oplysningskrav S1-6 — Karakteristika for virksomhedens ansatte

AR 53.

AR 54.

AR 55.

Dette oplysningskrav omfatter alle ansatte, der udfarer arbejde for en af virksomhedens
enheder, som er omfattet af dens beaeredygtighedsrapportering.

En opdeling af de ansatte efter land giver et indblik i aktiviteternes fordeling pa tveers af
landene. Antallet af ansatte i hvert land er ogsa en vigtig udlgsende faktor for mange
informations-, hgrings- 0og deltagelsesrettigheder for arbejdstagere og
arbejdstagerrepraesentanter, bade i EU's geeldende arbejdsret (f.eks. Europa-Parlamentets
og Radets direktiv 2009/38/EF*> (direktivet om europaeiske samarbejdsudvalg) og Europa-
Parlamentets og Radets direktiv 2002/14/EF¢ (direktivet om information og hgring)) og i
national ret (f.eks. retten til at oprette et samarbejdsudvalg eller til at have
medarbejderrepraesentation pa bestyrelsesniveau). En opdeling af de ansatte efter ken og
anseettelsesforholdets art giver indsigt i kensfordelingen i hele virksomheden. Desuden giver
en opdeling af ansatte efter region indsigt i regionale forskelle. En region kan henvise til et
land eller andre geografiske steder, f.eks. en region i et land eller en verdensregion.

Virksomheden skal offentliggare de gnskede oplysninger i falgende tabelformater:
Tabel 1: Skema til fremlaeggelse af oplysninger om antal ansatte efter kan

/Antal ansatte (antal
Kon personer)

Meend

Kvinder

Andet

Ikke rapporteret

| alt
Ansatte

I nogle medlemsstater er det muligt for personer lovligt at registrere sig selv som havende et
tredje, ofte neutralt ken, der kategoriseres som "andet" i ovenstdende tabel. Hvis
virksomheden imidlertid offentliggar oplysninger om ansatte, hvor dette ikke er muligt, kan

15 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2009/38/EF af 6. maj 2009 om indfgrelse af europaeiske samarbejdsudvalg eller
en procedure i feellesskabsvirksomheder og feellesskabskoncerner med henblik pa at informere og hgre arbejdstagerne (EUT
L 122 af 16.5.2009, s. 28).

6 Europa-Parlamentets og Radets direktiv 2002/14/EF af 11. marts 2002 om indfarelse af en generel ramme for information
og hering af arbejdstagerne i Det Europeeiske Faellesskab — Europa-Parlamentets, Radets og Kommissionens faelles
erkleering om arbejdstagerrepraesentation (EFT L 80 af 23.3.2002, s. 29),
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den forklare dette og angive, at kategorien "andet" ikke finder anvendelse.

Tabel 2: Skema til fremleeggelse af medarbejderantal i lande, hvor virksomheden har mindst
50 ansatte, der udggr mindst 10 % af virksomhedens samlede antal ansatte.

/Antal ansatte (antal
Land personer)
Land A
Land B
Land C
Land D

Tabel 3: Skema til fremleeggelse af oplysninger om ansatte efter kontrakttype, opdelt efter
kgn (antal ansatte eller fuldtidseekvivalenter) (rapportering om fuldtids- og deltidsansatte er
frivillig)

[Rapporteringsperiode]
KVINDE | MAND | ANDET* | IKKE OPLYST [ 1ALT

Antal ansatte (antal personer/arsveerk)

Antal fastansatte (antal personer/arsveerk)

Antal midlertidigt ansatte (antal personer/arsvaerk)

Antal ansatte med ikkegaranterede timer (antal personer/arsvaerk)

Antal fuldtidsansatte (antal personer/arsveerk)

Antal deltidsansatte (antal personer/arsveerk)

*Kgn som angivet af de ansatte selv.

Tabel 4: Skema til fremleeggelse af oplysninger om ansatte efter kontrakttype, opdelt efter region
(antal ansatte eller fuldtidseekvivalenter) (rapportering om fuldtids- og deltidsansatte er frivillig)

[Rapporteringsperiode]

REGION A | REGION B [ 1ALT
Antal ansatte (antal personer/arsveerk)

Antal fastansatte (antal personer/arsveerk)

Antal midlertidigt ansatte (antal personer/arsveerk)

Antal ansatte med ikkegaranterede timer (antal personer/arsveerk)

Antal fuldtidsansatte (antal personer/arsveerk)

Antal deltidsansatte (antal personer/arsveerk)

| |

AR 56. Definitionerne af fastansatte, midlertidige, ansatte med ikkegaranterede arbejdstimer,
fuldtidsansatte og deltidsansatte varierer fra land til land. Hvis virksomheden har ansatte i
mere end ét land, skal den anvende definitionerne i den nationale lovgivning i de lande,
hvor medarbejderne er baseret, til at beregne data pa landeniveau. Dataene pa
landeniveau leegges derefter sammen for at beregne de samlede tal, idet der ses bort fra
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AR 57.

AR 58.

AR 59.

AR 60.

forskelle i nationale retlige definitioner. Ansatte med ikkegaranterede arbejdstimer er ansat
i virksomheden uden garanti for et minimum eller et fast antal arbejdstimer. Den ansatte
kan vaere ngdt til at stille sig til raddighed for arbejdet efter behov, men virksomheden er ikke
kontraktligt forpligtet til at tilbyde den ansatte et minimum eller et fast antal arbejdstimer pr.
dag, uge eller maned. Lgsarbejdere, ansatte med kontrakter uden et fast timetal og
tilkaldevagter er eksempler, der falder ind under denne kategori.

Oplysning om antallet af ansatte ved udgangen af rapporteringsperioden giver oplysninger
for det pageeldende tidspunkt uden at tage hgjde for udsving i rapporteringsperioden. Ved
at oplyse disse tal i gennemsnit over hele rapporteringsperioden tages der hensyn til
udsving i rapporteringsperioden.

Kvantitative data, sasom antallet af midlertidigt ansatte eller deltidsansatte, er
sandsynligvis ikke tilstraekkelige i sig selv. F.eks. kan en hgj andel af midlertidigt ansatte
eller deltidsansatte veere tegn pd manglende jobsikkerhed for de ansatte, men det kan
ogsa veere tegn pa fleksibilitet pa arbejdspladsen, nar de tilbydes som et frivilligt valg.
Virksomheden er derfor forpligtet til at offentliggere kontekstuelle oplysninger for at hjeelpe
informationsbrugerne med at fortolke dataene. Virksomheden kan forklare arsagerne til
midlertidig anseettelse. Et eksempel pd en sadan grund er rekruttering af ansatte til at
udfagre arbejde pa et midlertidigt eller seesonbestemt projekt eller en begivenhed. Et andet
eksempel er den almindelige praksis med at tilbyde en midlertidig kontrakt (f.eks. seks
maneder) til nye ansatte, inden der tilbydes fast anseettelse. Virksomheden kan ogsa
redeggre for arsagerne til ansaettelse med ikkegaranteret arbejdstid.

Ved beregningen af egen personaleomsaetning beregner virksomheden det samlede antal
ansatte, der forlader tjenesten frivilligt eller pa grund af afskedigelse, pensionering eller
dagdsfald. Virksomheden skal anvende dette tal til teelleren for
medarbejderomsaetningsraten og kan bestemme den naevner, der anvendes til at beregne
denne sats, og beskrive sin metode.

Hvis der ikke foreligger data til detaljerede oplysninger, skal virksomheden anvende et
skan over medarbejderantal eller -forhold i overensstemmelse med ESRS 1 og klart
angive, hvor anvendelsen af estimater har fundet sted.

Oplysningskrav S1-7 — Karakteristika for ikkeansatte i virksomhedens egen
arbejdsstyrke

AR 61.

AR 62.

Dette oplysningskrav giver indsigt i virksomhedens tilgang til beskaeftigelse samt omfanget
og arten af virkningerne af dens beskaeftigelsespraksis. Den indeholder ogséa kontekstuelle
oplysninger, der ggr det lettere at forstd de oplysninger, der rapporteres i andre
offentligggrelser. Denne oplysning omfatter bade individuelle entreprengrer, der leverer
arbejdskraft til virksomheden ("selvsteendige”), og arbejdstagere, der leveres af
virksomheder, der primaert beskaeftiger sig med "beskeaeftigelse” (N78 i NACE). Hvis alle de
personer, der udfgrer arbejde for virksomheden, er ansatte, og virksomheden ikke har
ansatte, som ikke er ansatte, er dette oplysningskrav ikke veesentligt for virksomheden,
ikke desto mindre kan virksomheden angive dette forhold, nar den offentligger de
oplysninger, der kraeves i henhold til oplysningskrav S1-6, som kontekstuelle oplysninger,
da disse oplysninger kan veere relevante for brugerne af beeredygtighedserkleeringen.

Som eksempler pa entreprengrer (selvstaendige) i virksomhedens egen arbejdsstyrke kan
naevnes: kontrahenter, der er ansat af virksomheden til at udfare arbejde, som ellers ville
blive udfgrt af en ansat entreprengrer, der er ansat af virksomheden til udfgrelse af arbejde
i et offentligt omrade (f.eks. pa vej eller pa gaden) og kontrahenter, der er ansat af
virksomheden til at levere arbejdet/tienesteydelsen direkte pa arbejdspladsen for en af
organisationens kunder. Eksempler p& personer, der er ansat af tredjemand, og som
udfgrer "beskeeftigelsesaktiviteter”, og hvis arbejde er under virksomhedens ledelse,
omfatter: personer, der udfgrer det samme arbejde som de ansatte, f.eks. personer, der
afleser for arbejdstagere, der er midlertidigt fraveerende (pd grund af sygdom, ferie,
foreeldreorlov osv.) personer, der udfgrer regelmaessigt arbejde pd samme sted som
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AR 63.

AR 64.

AR 65.

ansatte og arbejdstagere, der midlertidigt udsendes fra en anden EU-medlemsstat for at
arbejde for virksomheden ("udstationerede arbejdstagere"). Eksempler pa arbejdstagere i
veerdikeeden (og dermed arbejdstagere, der ikke er ansat i virksomhedens egen
arbejdsstyrke og rapporteret under ESRS S2) omfatter: arbejdstagere, der arbejder for en
leverandgr, der er hyret af virksomheden, og som arbejder i leverandgrens lokaler iht.
leverandgrens arbejdsmetoder arbejdstagere i en "nedstrgms-virksomhed", der k@ber varer
eller tjenesteydelser fra virksomheden og arbejdstagere hos en leverandgr af udstyr til
virksomheden, som pa et eller flere af virksomhedens arbejdssteder udfgrer regelmeaessig
vedligeholdelse af leverandgrens udstyr (f.eks. fotokopieringsmaskine) som fastsat i
kontrakten mellem udstyrsleverandgren og virksomheden.

Hvis virksomheden ikke kan rapportere ngjagtige tal, skal den anvende estimater i henhold
til bestemmelserne i ESRS 1 til at oplyse antallet af personer i dens egen arbejdsstyrke,
som ikke er ansatte, til neermeste ti eller, hvis antallet af ansatte i dens egen arbejdsstyrke,
som ikke er ansatte, er stagrre end 1,000, til neermeste 100, og forklare dette. Desuden skal
den klart identificere de oplysninger, der stammer fra faktiske data og skan.

Oplysninger om antallet af personer i virksomhedens egen arbejdsstyrke, som ikke er
ansatte ved udgangen af rapporteringsperioden, giver oplysninger for det pagaeldende
tidspunkt uden at tage hgjde for udsving i rapporteringsperioden. Ved at oplyse dette tal
som et gennemsnit i hele rapporteringsperioden tages der hensyn til udsving i
rapporteringsperioden, og det kan give brugerne mere indsigt og relevante oplysninger.

De oplysninger, som virksomheden offentliggar, gar det muligt for brugerne at forst3,
hvordan antallet af ikkeansatte i virksomhedens egen arbejdsstyrke varierer i lgbet af
rapporteringsperioden eller sammenlignet med den foregdende rapporteringsperiode (dvs.
om antallet er steget eller faldet). Virksomheden kan ogsa oplyse arsagerne til udsvingene.
For eksempel kan en stigning i antallet af ikkeansatte i rapporteringsperioden skyldes en
saesonbestemt begivenhed. Omvendt kan et fald i antallet af ikkeansatte i forhold til den
foregdende rapporteringsperiode skyldes afslutningen af et midlertidigt projekt. Hvis
virksomheden oplyser om udsving, skal den ogsa redegare for de kriterier, der er anvendt
til at afgere, hvilke udsving det oplyser om. Hvis der ikke er vaesentlige udsving i antallet af
ikkeansatte i lgbet af rapporteringsperioden eller mellem det aktuelle og det foregdende
regnskabsar, kan virksomheden offentliggare disse oplysninger.

Oplysningskrav S1-8 — Kollektive overenskomstforhandlinger og social dialog

Kollektive overenskomsters daekning

AR 66.

AR 67.

AR 68.

Procentdelen af ansatte, der er omfattet af kollektive overenskomster, beregnes ved
hjeelp af fglgende formel:

Antal ansatte dee kket af kollektive overenskomster
x 100

Antal ansatte

De ansatte i virksomhedens egen arbejdsstyrke, der er omfattet af kollektive
overenskomster, er de personer, som virksomheden er forpligtet til at anvende
overenskomsten pa. Det betyder, at hvis ingen af de ansatte er omfattet af en kollektiv
overenskomst, er den indberettede procentdel nul. En ansat i virksomhedens egen
arbejdsstyrke, der er omfattet af mere end én kollektiv overenskomst, skal kun medregnes
én gang.

Dette krav har ikke til formal at opna den procentdel af ansatte, som et samarbejdsudvalg
eller en fagforening repraesenterer, hvilket kan veere anderledes. Procentdelen af ansatte,
der er omfattet af kollektive overenskomster, kan veere hgjere end procentdelen af
fagforeningsansatte, nar de kollektive overenskomster finder anvendelse pa bade
fagforeningsmedlemmer og ikkefagforeningsmedlemmer. Alternativt kan procentdelen af
ansatte, der er omfattet af kollektive overenskomster, veere lavere end procentdelen af
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fagforeningsansatte. Dette kan veere tilfaeldet, nar der ikke findes kollektive
overenskomster, eller nar de kollektive overenskomster ikke omfatter alle
fagforeningsansatte.

Social dialog

AR 69. Ved beregningen af de oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 63, litra a), skal
virksomheden angive, i hvilke lande i Det Europzeiske @konomiske Samarbejdsomrade
(E@S) den har betydelig beskaeftigelse (dvs. mindst 50 ansatte svarende til mindst 10 % af
dens samlede ansatte). For disse lande skal den rapportere den procentdel af ansatte i det
pageeldende land, der er beskeeftiget i virksomheder, hvor ansatte repraesenteres af
arbejdstagerrepraesentanter. Etablering defineres som ethvert driftssted, hvor
virksomheden udgver en ikkeforbigdende skonomisk aktivitet med menneskelige midler og
varer. Af eksempler kan naevnes: en fabrik, en del af en detailhandelskaede eller en
virksomheds hovedseaede. For lande, hvor der kun er én virksomhed, skal den indberettede
procentdel veere enten 100 % eller 0 %.

Antal ansatte, der arbejder i virksomheder med arbejdstagerrepraesentanter
x100

Antal ansatte

AR 70. De oplysninger, der kraeves i henhold til dette oplysningskrav, rapporteres som fglger:

Tabel 1: Rapporteringsskema for kollektiv overenskomstdaekning og social dialog

Kollektive overenskomsters |Arbejdsmarkedsdi
daekning alog
Ansatte — E@S Ansatte ~ |Repraesentation
(for lande med > 50 uden pé
ansatte, der for E¢S .
repreesentere arbejdspla
r > 10% af (skqnfor d 50 d k
. regioner me >
Daeknlngssats alle ansatte) & ansatte, der sen ( un
reprasente EQS)
rer > 10 % |(for lande med > 50 ansatte,
af alle der
ansatte) repraasenterer >
10% af alle
ansatte)
0-19 % Omrade A
20-39 % Land A Omrade B
40-59 % Land B Land A
60-79 % Land B
80-100 %

Oplysningskrav S1-9 — Mangfoldighedsparametre

AR 71. Ved udarbejdelsen af oplysninger om kgn i den gverste ledelse anvender virksomheden
definitionen af topledelse som et og to niveauer under administrations- og tilsynsorganerne,
medmindre dette begreb allerede er defineret sammen med virksomhedens aktiviteter og
adskiller sig fra den foregdende beskrivelse. Hvis dette er tilfeeldet, kan virksomheden
anvende sin egen definition af topledelse og oplyse om dette og sin egen definition.
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Oplysningskrav S1-10 — Tilstraekkelige lgnninger

AR 72. Den laveste Ign beregnes for den laveste lgnkategori, eksklusive praktikanter og leerlinge.
Dette skal baseres pa grundlgnnen plus eventuelle faste supplerende ydelser, der er
garanteret alle ansatte. Den laveste lgn betragtes seerskilt for hvert land, hvor
virksomheden har aktiviteter, undtagen uden for E@S, nar den relevante tilstraekkelig lgn
eller mindstelgn er defineret pa subnationalt niveau.

AR 73. Det benchmark for tilstreekkelig Ign, der anvendes til sammenligning med den laveste lgn,
ma ikke veere lavere end:

(@) iEEA: den mindstelgn, der er fastsat i overensstemmelse med Europa-Parlamentets
og Radets direktiv (EU) 2022/204117 om passende mindstelgnninger i Den
Europeeiske Union | perioden, indtil direktiv (EU) 2022/2041 treeder i kraft, skal
virksomheden, hvis der ikke er fastsat nogen geeldende mindstelgn i henhold til
lovgivning eller kollektive overenskomstforhandlinger i et E@S-land, anvende et
benchmark for tilstreekkelig lgn, der enten ikke er lavere end mindstelgnnen i et
naboland med en lignende sociogkonomisk status eller ikke lavere end en
international norm, som der henvises til i feellesskab, f.eks. 60 % af landets
medianlgn og 50 % af den gennemsnitlige bruttolgn.

(b)  uden for E@S:

det lIgnniveau, der er fastsat i eksisterende international, national -eller
subnational lovgivning, officielle normer eller kollektive overenskomster, baseret
pa en vurdering af det lgnniveau, der er nadvendigt for at sikre en anstsendig
levestandard

hvis ingen af de instrumenter, der er naevnt i nr. i), findes, en national eller
subnational mindstelgn, der er fastsat ved lovgivning eller kollektive
overenskomstforhandlinger, eller

hvis der ikke findes nogen af de instrumenter, der er identificeret i nr. i) eller ii),
et benchmark, der opfylder de kriterier, der er fastsat i initiativet for beeredygtig
handel ("Roadmap on Living Wages — A Platform to Secure Living Wages in
Supply Chains"), herunder relevante benchmarks, der er i overensstemmelse
med Anker-metoden, eller som er fastsat af lgnindikatorfonden eller Fair Wage
Network, forudsat at kollektive overenskomstforhandlingers forrang med henblik
pa fastseettelse af arbejds- og anseettelsesvilkar sikres.

AR 74. Direktiv (EU) 2022/2041 om passende mindstelgnninger i Den Europaeiske Union henviser
bade til vejledende referencevaerdier, der er almindeligt anvendt pa internationalt plan,
sdsom 60 % af bruttomedianlgnnen og 50 % af den gennemsnitlige bruttolgn, og/eller
vejledende referenceveerdier, der anvendes pa nationalt plan. Data for de vejledende
veerdier pd 60% af den nationale medianbruttolan eller 50 % af den nationale
gennemsnitlige bruttolgn kan fas fra den europeeiske arbejdsstyrkeundersggelse.

Oplysningskrav S1-11 — Social beskyttelse

AR 75. Social beskyttelse henviser til alle de foranstaltninger, der giver adgang til sundhedspleje
og indkomststatte i tilfeelde af vanskelige livsbegivenheder sdsom tab af arbejde, sygdom
og behov for laegebehandling, fadsel og pasning af et barn eller pensionering og behov for

pension.

Oplysningskrav S1-12 — Personer med handicap

17 Europa-Parlamentets og Radets direktiv (EU) 2022/2041 af 19. oktober 2022 om passende mindstelgnninger i Den
Europeeiske Union (EUT L 275 af 25.10.2022, s. 33).
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AR 76.

Nar virksomheden offentligger de oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 77,
vedrgrende personer med handicap, skal den give alle kontekstuelle oplysninger, der er
ngdvendige for at forstd dataene, og hvordan dataene er blevet indsamlet (metode). F.eks.
oplysninger om virkningen af forskellige juridiske definitioner af personer med handicap i de
forskellige lande, hvor virksomheden har aktiviteter.

Oplysningskrav S1-13 — Parametre for uddannelse og udvikling af feerdigheder

AR 77.

AR 78.

AR 79.

En regelmaessig praestationsvurdering defineres som en gennemgang baseret pa kriterier,
som den ansatte og dennes overordnede har kendskab til, og som foretages med
medarbejderens viden mindst én gang om &ret. Vurderingen kan omfatte en evaluering
foretaget af arbejdstagerens direkte overordnede, jeevnaldrende eller en bredere vifte af
ansatte. Vurderingen kan ogsa involvere afdelingen for menneskelige ressourcer. Med
henblik pa at offentliggere de oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 83, litra a),
anvender virksomheden tallene for antal ansatte i oplysningskravet ESRS S1-6 i neevneren
til at beregne:

(@) antal/andel af preestationsvurderinger pr. ansat og
(b) antal gennemgange i forhold til det aftalte antal vurderinger foretaget af ledelsen.

For at offentligggre det gennemsnit, der kreeves i henhold til punkt 83, litra b), skal
virksomheden foretage fglgende beregning: samlet antal uddannelsestimer, der tilbydes
og fuldfgres af ansatte pr. kenskategori, divideret med det samlede antal ansatte pr.
kgnskategori. For det samlede uddannelsesgennemsnit og gennemsnittet efter kan
anvendes tallene for den samlede beskeeftigelse og beskeeftigelse efter ken, som er
rapporteret i oplysningskravet ESRS S1-6.

Personalekategorier er en opdeling af de ansatte efter niveau (f.eks. gverste ledelse,
mellemledelse) eller funktion (f.eks. teknisk, administrativ og produktion). Disse oplysninger
tages fra virksomhedens eget personalesystem. Ved kategoriseringen af arbejdsstyrken
skal virksomheden definere rimelige og meningsfulde medarbejderkategorier, som ggr det
muligt for brugere af oplysningerne at forsta forskellige resultatmal mellem kategorierne.
Virksomheden kan fremlaegge en kategori for ledende og ikkeledende ansatte.

Oplysningskrav S1-14 — Sundheds- og sikkerhedsparametre

AR 80.

AR 81.

AR 82.

For sa vidt angar punkt 88, litra a), skal den procentdel af dens egen arbejdsstyrke, der er
omfattet af virksomhedens arbejdsmiljgledelsessystem, oplyses pa grundlag af antallet af
ansatte og ikke pa grundlag af fuldtidsaekvivalenter.

Med hensyn til punkt 90 kan virksomheden, nar dens sundheds- og
sikkerhedsledelsessystem eller visse dele heraf har veeret genstand for en intern revision
eller ekstern certificering, angive dette eller manglen herpd og i givet fald de
tilgrundliggende standarder for sddanne revisioner/certificeringer.

Dgdsfald kan rapporteres seerskilt for dem, der skyldes arbejdsrelaterede skader, og
dem, der skyldes arbejdsrelateret darligt helbred.

Vejledning om "arbejdsrelateret”

AR 83.

Arbejdsrelaterede skader og arbejdsrelateret darligt helbred opstar som fglge af
eksponering for farer pa arbejdspladsen. Ikke desto mindre kan der indtraeffe andre typer
heendelser, som ikke er forbundet med selve arbejdet. F.eks. anses fglgende haendelser
generelt ikke for at veere arbejdsrelaterede, medmindre andet er fastsat i geeldende
national lovgivning:

(@) en person i arbejdsstyrken far et hjerteanfald pa arbejdspladsen, som ikke er
forbundet med arbejdet

(b) en person i arbejdsstyrken, der karer til eller fra arbejde, kommer til skade ved en
bilulykke (nar kerslen ikke er en del af arbejdet, og transporten ikke er tilrettelagt af
virksomheden) og
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AR 84.

AR 85.

AR 86.

AR 87.

AR 88.

(c)  en person i arbejdsstyrken med epilepsi far et anfald pa arbejdspladsen, som ikke er
forbundet med arbejdet.

For sa vidt angar arbejdsrelaterede rejser, er skader og darligt helbred, der opstar under en
persons rejse, arbejdsrelaterede, hvis personen pa tidspunktet for skaden eller darligt
helbred var beskeeftiget med arbejdsaktiviteter "i arbejdsgiverens interesse". Eksempler pa
sadanne aktiviteter omfatter rejser til og fra kundekontakter udfgrelse af jobopgaver og at
engagere eller blive engageret med henblik pd at gennemfare, drgfte eller fremme
forretninger (efter arbejdsgiverens anvisninger). Hvis virksomheden er ansvarlig for
transporten, anses heendelser under pendlingen for at veere arbejdsrelaterede.
Haendelser, der opstar under rejser uden for virksomhedens ansvar (dvs. regelmaessig
pendling til og fra arbejde), kan ikke desto mindre rapporteres seerskilt, forudsat at
virksomheden har sddanne data til radighed for hele virksomheden.

Med hensyn til arbejde hjemmefra er skader og darligt helbred, der opstar, nar personer
arbejder hjemmefra, arbejdsrelaterede, hvis en skade eller darligt helbred opstar, mens
personen udfgrer arbejde hjemmefra og skaden eller det darlige helbred haenger direkte
sammen med udfgrelsen af arbejdet snharere end de(t) generelle hjemmemiljg eller -
omgivelser.

Med hensyn til psykisk sygdom anses den for at veere arbejdsrelateret, hvis den
pageeldende person frivilligt har givet meddelelse herom, og hvis den understgttes af en
udtalelse fra en autoriseret sundhedsperson med passende uddannelse og erfaring. og
hvis det i en sadan udtalelse anfares, at sygdommen er arbejdsrelateret.

Sundhedsproblemer som fglge af f.eks. rygning, stof- og alkoholmisbrug, fysisk inaktivitet,
usund kost og psykosociale faktorer uden forbindelse til arbejde betragtes ikke som
arbejdsrelaterede.

Erhvervssygdomme betragtes ikke som arbejdsrelaterede skader, men er omfattet af
arbejdsrelateret darligt helbred.

Vejledning om beregning af antallet af arbejdsrelaterede skader

AR 89.

AR 90.

AR 91.

Ved beregningen af antallet af arbejdsrelaterede skader skal virksomheden dividere det
respektive antal tilfeelde med det samlede antal arbejdstimer, der er udfgrt af personer i
dens egen arbejdsstyrke, ganget med 1 000 000. Disse tal repraesenterer saledes antallet
af sager pr. million arbejdstimer. En rate baseret p& 1 000 000 arbejdstimer angiver antallet
af arbejdsrelaterede skader pr. 500 fuldtidsansatte i arbejdsstyrken over en periode pa et
ar. Af hensyn til sammenligneligheden skal der ogsd anvendes en rate baseret pa
1 000 000 arbejdstimer for virksomheder med under 500 ansatte.

Hvis virksomheden ikke kan beregne antallet af arbejdstimer direkte, kan den beregne
dette pa grundlag af normale eller normale arbejdstimer under hensyntagen til retten til
perioder med betalt fraveer fra arbejdet (f.eks. betalt ferie, sygeorlov med lgn, helligdage)
og forklare dette i sine oplysninger.

En virksomhed skal medregne dgdsfald som falge af arbejdsrelaterede skader ved
beregningen af antallet og andelen af arbejdsrelaterede skader, der kan registreres.

Vejledning om arbejdsrelateret darligt helbred, der kan registreres

AR 92.

AR 93.

AR 94.

Arbejdsrelateret darligt helbred kan omfatte akutte, tilbagevendende og kroniske
sundhedsproblemer, der forarsages eller forvaerres af arbejdsvilkar eller -praksis. Disse
omfatter muskel- og knoglelidelser, hud- og luftvejssygdomme, ondartede kraeftformer,
sygdomme forarsaget af fysiske agenser (f.eks. stgjfremkaldt hgretab, vibrationsfremkaldte
sygdomme) og mentale sygdomme (f.eks. angst, posttraumatisk stresslidelse). Med henblik
pa de kraevede oplysninger skal virksomheden i sin offentliggarelse som minimum medtage
de tilfeelde, der er anfart pa ILO's liste over erhvervssygdomme.

| forbindelse med denne standard er arbejdsrelaterede muskel- og knoglelidelser deekket
under arbejdsrelateret darligt helbred (og ikke skader).

De tilfelde, der skal oplyses i punkt 88, litra d), vedrarer tilfelde af arbejdsrelateret darligt
helbred, som er anmeldt til virksomheden eller identificeret af virksomheden gennem
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leegekontrol i rapporteringsperioden. Virksomheden kan blive underrettet om tilfeelde af
arbejdsrelateret darligt helbred gennem rapporteringer fra bergrte personer,
erstatningsorganer eller sundhedspersoner. Oplysningerne kan omfatte tilfeelde af
arbejdsrelateret darligt helbred, der blev konstateret i rapporteringsperioden blandt
personer, der tidligere var ansat i virksomheden.

Vejledning om antallet af tabte dage

AR 95.

Virksomheden teeller antallet af tabte dage, séledes at den fgrste hele dag og sidste
fraveersdag medregnes. Kalenderdage bar tages i betragtning ved beregningen, saledes at
dage, hvor den bergrte person ikke er planlagt til at skulle arbejde (f.eks. weekender,
helligdage), teeller som tabte dage.

Oplysningskrav S1-15 — Balance mellem arbejdsliv og privatliv

AR 96.

AR 97.

Familierelateret orlov omfatter barselsorlov, feedreorlov, foraeldreorlov og omsorgsorlov i
henhold til national lovgivning eller kollektive overenskomster. | denne standard defineres
disse begreber som:

(a) barselsorlov (ogsa kaldet graviditetsorlov): beskaeftigelsesbeskyttet fraveer for
kvinder i beskeeftigelse direkte omkring fadselstidspunktet (eller i nogle lande
adoption)

(o)  feedreorlov: orlov for feedre eller, hvor og for s& vidt som det anerkendes i national
ret, en tilsvarende anden foraelder i forbindelse med et barns fgdsel eller adoption
med henblik p& at yde omsorg

(c) foreeldreorlov: orlov for foreeldre i forbindelse med et barns fadsel eller i forbindelse
med adoption af et barn for at tage sig af barnet som defineret af den enkelte
medlemsstat

(d)  omsorgsorlov fra arbejde: orlov for arbejdstagere til at yde personlig pleje eller statte
til en pargrende eller en person, der bor i samme husstand, og som har behov for
betydelig pleje eller statte af en alvorlig lsegelig grund som defineret af den enkelte
medlemsstat.

Med hensyn til punkt 93, litra a), er ansatte, der har ret til familierelateret orlov, dem, der er
omfattet af regler, organisationspolitikker, aftaler, kontrakter eller kollektive
overenskomster, der indeholder familierelaterede ferierettigheder, og som har rapporteret
deres ret til familieorlov til virksomheden, eller virksomheden er bekendt med retten.

Oplysningskrav S1-16 — Parametre for vederlag (Ienforskel og samlet aflanning)

Lanforskel

AR 98.

AR 99.

Ved indsamlingen af de oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 97, litra a), vedrgrende
Ignforskellen mellem dens kvindelige og mandlige ansatte (ogsd kendt som den
"kgnsbestemte lgnforskel), skal virksomheden anvende fglgende metode:

(8) medtag alle ansattes bruttotimelgn og

(b) anvend faglgende formel til beregning af den kensbestemte Ignforskel:

(Gennemsnitligt bruttotimelpnsniveau for mandlige ansatte — gennemsnitligt

bruttotimelpnsniveau for kvindelige ansatte)

x 100

Gennemsnitligt bruttotimelpnsniveau for mandlige ansatte

Nar virksomheden offentliggar de oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 97, litra a),
skal det fremlaegge alle kontekstuelle oplysninger, der er ngdvendige for at forsta dataene,
og hvordan dataene er blevet indsamlet (metode). Oplysninger om, hvordan objektive
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faktorer sdsom arbejdstype og beskaeftigelsesland pavirker den kgnsbestemte lgnforskel.

AR 100.Malet for virksomhedens kgnsbestemte Ignforskel skal rapporteres for den indeveerende
rapporteringsperiode og, hvis der er rapporteret i tidligere baeredygtighedserkleeringer, for
de to foregdende rapporteringsperioder.

Samlet aflanningsgrad

AR 101.Ved indsamlingen af de oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 97, litra b), skal
virksomheden:

(@) omfatte alle ansatte
(b) afhaengigt af virksomhedens aflgnningspolitik skal alle fglgende tages i betragtning:

i. grundlgn, dvs. summen af garanteret, Kortfristet og ikkevariabel kontant
kompensation

i. kontantydelser, dvs. summen af grundlgnnen og kontantydelser, bonusser,
provisioner, kontanthandel og andre former for variable kontantbetalinger

ii. naturalydelser sasom biler, privat sygeforsikring, livsforsikring og
velfeerdsprogrammer og

iv. direkte aflgnning, dvs. summen af kontantydelser, naturalydelser og den
samlede dagsveerdi af alle arlige langsigtede incitamenter (f.eks.
aktieoptionstildelinger, begreensede aktier eller andele, preestationsaktier eller
andele, fantomaktier, veerdirettigheder til aktier og langfristede
kontanttildelinger).

(c) anvende falgende formel for den samlede arlige vederlagsratio:

Arlig samlet aflonning for virksomhedens hpjest lpnnede person

Median for medarbejdernes drlige samlede aflonning (ekskl. den hojest lonnede person)

AR 102.For at illustrere de kontekstuelle oplysninger kan virksomheden give en forklaring for at
forstd dataene, og hvordan dataene er blevet indsamlet (metode). Kvantitative data, sdsom
den samlede arlige vederlagsratio, er maske ikke i sig selv tilstraekkelige til at forsta
Ignforskelle og drivkreefterne bag lgnforskellene. Lenforholdet kan f.eks. pavirkes af
virksomhedens starrelse (f.eks. indteegter, antal ansatte), dens sektor, dens
beskeeftigelsesstrategi  (f.eks. afheengighed af outsourcede arbejdstagere eller
deltidsansatte, en hgj grad af automatisering) eller valutavolatilitet.

Oplysningskrav S1-17 — Heendelser, klager og alvorlige virkninger pa
menneskerettighederne

AR 103.Ud over de oplysninger, der kraeves i henhold til punkt 103 og 104, kan virksomheden
offentliggere status for haendelser og/eller klager og trufne foranstaltninger med hensyn til
falgende:

(a) haendelser, som virksomheden har gennemgaet
(b)  udbedringsplaner, der er under gennemfgrelse

(c) afhjeelpningsplaner, der er blevet implementeret, med resultater gennemgéaet
gennem rutinemaessige interne ledelsesgennemgangsprocesser og

(d)  heendelser, der ikke laengere er genstand for foranstaltninger.
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AR 104.Hvis virksomheden udarbejder de oplysninger, der er beskrevet i AR 105, skal den tage
hensyn til fglgende:

(&) en heendelse er ikke leengere genstand for foranstaltninger, hvis den lgses, sagen
afsluttes, eller virksomheden ikke kreever yderligere foranstaltninger. F.eks. kan en
haendelse, hvor der ikke kraeves yderligere foranstaltninger, omfatte sager, der
treekkes tilbage, eller hvor de underliggende omsteendigheder, der farte il
haendelsen, ikke laengere eksisterer.

(o) afhjeelpende foranstaltninger er rettet mod den pastaede chikangr og det pastaede
offer. Afhjeelpende foranstaltninger over for offeret kan omfatte tilbud om at betale
vedkommendes udgifter til radgivningskurser, tilbud til offeret om betalt orlov, tiloud
om gentildeling af sygedage/feriedage, hvis offeret har haft udgifter som fglge af
chikanen (f.eks. syge- eller feriedage) og

(c)  Afhjeelpende foranstaltninger over for chikangren kan omfatte en mundtlig og/eller
skriftlig advarsel, radgivning i bekeempelse af chikane eller at sende chikangren til et
passende seminar, bevidstggrelse om chikane og undervisning i forebyggelse. En
suspension uden lgn kan ogsa veere en mulighed. Hvis chikangren tidligere er blevet
disciplineret, men hans/hendes chikane ikke ophgrer, kan der veere behov for en
mere alvorlig disciplinering.

AR 105.Alvorlige menneskerettighedsheendelser omfatter retssager, formelle klager gennem
virksomheden eller tredjepartsklagemekanismer, alvorlige pastande i offentlige rapporter
eller medierne, hvis disse er forbundet med virksomhedens egen arbejdsstyrke, og
virksomheden ikke har anfeegtet haendelserne, samt alle andre alvorlige konsekvenser,
som virksomheden har kendskab til.

AR 106.Ud over de oplysninger, der kreeves i henhold til punkt 104 ovenfor, kan virksomheden
offentligggre antallet af alvorlige menneskerettighedshaendelser, nar virksomheden har
spillet en rolle med hensyn til at sikre afhjeelpende foranstaltninger for de bergrte i
rapporteringsperioden.

Tilleeg A.1: Anvendelseskrav for ESRS 2-relaterede oplysninger

Dette tilleeg er en integreret del af ESRS S1 Egen arbejdsstyrke. Det stgtter anvendelsen af
oplysningskravene i ESRS 2 og har samme gyldighed som de gvrige dele af standarden. Den
indeholder en ikkeudtesmmende liste over de faktorer, som virksomheden skal tage i betragtning,
nar den overholder ESRS 2 SBM-2 og ESRS 2 SBM-3. Dette tilleeg indeholder ikke definitioner af
de begreber, der er naevnt nedenfor. Alle definerede termer findes i bilag 1l: Akronymer og ordliste

Sikker beskeaeftigelse % af ansatte med tidsbegraensede
kontrakter, forholdet mellem ikkeansatte
0g ansatte, social beskyttelse

Arbejdstid % af ansatte med deltidskontrakter eller
kontrakter uden et fast timetal,
medarbejdernes tilfredshed med
arbejdstiden

Tilstraekkelige lgnninger EU's, nationale eller lokale juridiske
definitioner af tilstreekkelige lgnninger,
rimelige lgnninger og mindstelgnninger
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Social dialog/eksistensen af
samarbejdsudvalg/arbejdstagernes ret til
information, hgring og deltagelse

Omfanget af  repraesentation pa
arbejdspladsen, pa tveers af greenser og
pa bestyrelsesniveau gennem
fagforeninger og/eller samarbejdsudvalg

Foreningsfrihed/kollektive forhandlinger,
herunder antallet af arbejdstagere, der er
omfattet af kollektive overenskomster

% af egen arbejdsstyrke, der er omfattet af
kollektive overenskomster,
arbejdsstandsninger

Balance mellem arbejdsliv og privatliv

Familierelateret orlov, fleksibel arbejdstid,
adgang til bgrnepasning

Sundhed og sikkerhed

Sundheds- og sikkerhedsysstemets

daekning, antal dgdsfald, ulykker uden
dedelig udgang, arbejdsrelateret darligt
helbred, tabte arbejdsdage

Ligestilling mellem kgnnene og lige lgn for
arbejde af samme veerdi

% af kvinder i topledelsen og
arbejdsstyrken, lgnforskelle mellem
meend og kvinder

Antal og fordeling af uddannelse,% af
ansatte med regelmaessige praestations-
0g udviklingsgennemgange

% beskeeftigelses- og
tilgeengelighedsforanstaltninger for
ansatte med handicap

Udbredelsen af vold og chikane

Uddannelse og kompetenceudvikling

Beskeeftigelse og inklusion af personer med
handicap

Foranstaltninger mod vold og
chikane pa arbejdspladsen

Mangfoldighed Repraesentation af kvinder og/eller etniske
grupper eller minoriteter i deres egen
arbejdsstyrke. Aldersfordeling i egen
arbejdsstyrke. Procentdel af personer med
handicap inden for egen arbejdsstyrke.
Type operationer og geografiske omrader,

hvor der er risiko for bgrnearbejde

Bgrnearbejde

Tvangsarbejde Operationstype og geografiske omrader,

hvor der er risiko for tvangsarbejde

Tilleeg A.2: Anvendelseskrav for ESRS S1-1 Politikker vedrgrende egen
arbejdsstyrke

Dette tilleeg er en integreret del af ESRS 1 Egen arbejdsstyrke og har samme gyldighed som de
gvrige dele af standarden. Det stgtter anvendelsen af kravene til oplysningskrav ESRS S1-1 for
sociale spgrgsmal og menneskerettighedsspargsmal med eksempler pa offentliggarelse:

Sikker beskeaeftigelse

Politik om ingen afskedigelser, graenser for
forleengelse af midlertidige kontrakter,
arbejdsgiverens sikring af social beskyttelse,
hvor staten ikke yder nogen
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Arbejdstid

Begraensninger for overarbejde, lange og delte
skiftehold samt nat- og weekendarbejde,
tilstraekkelig planleegning af gennemfarelsestid.

Tilstreekkelige Ignninger

Politik, der skal sikre, at alle i egen arbejdsstyrke far
en tilstreekkelig lgn

Social dialog/eksistensen af
samarbejdsudvalg/arbejdstagernes ret
til information, hgring og deltagelse

Politik til fremme af institutioner for social dialog,
regelmeessig information og hgring af
arbejdstagerrepraesentanter, hgring, inden der
treeffes endelige beslutninger om
beskeeftigelsesrelaterede spargsmal

Foreningsfrihed/kollektive
forhandlinger, herunder andelen af
arbejdstagere, der er omfattet af
kollektive overenskomster

Ikkeindblanding i fagforeningsdannelse og -
rekruttering (herunder fagforeningers adgang til
virksomheder), forhandlinger i god tro, passende
tienestefrihed for arbejdstagerrepraesentanter, sa
de kan varetage deres opgaver, faciliteter og
afskedigelsesbeskyttelse for
arbejdstagerrepraesentanter, ingen
forskelsbehandling af fagforeningsmedlemmer og
arbejdstagerrepraesentanter

Balance mellem arbejdsliv og privatliv

Familieorlov, fleksibel arbejdstid, adgang til
dagplejefaciliteter for alle ansatte

Sundhed og sikkerhed

Daekning af hele egen arbejdsstyrke i sundheds- og
sikkerhedsstyringssystemet

Ligestilling mellem kgnnene og lige
arbejde for lige lgn

Politik for ligestilling mellem kannene og lige lgn for
lige arbejde

Uddannelse og kompetenceudvikling

Politik til forbedring af de ansattes
kvalifikationer og karrieremuligheder

Beskeeftigelse og inklusion af
personer med handicap

Politik for adgang til arbejdspladser for personer
med handicap

Foranstaltninger mod vold og
chikane pa arbejdspladsen

Nultolerancepolitik over for vold og chikane
pa arbejdspladsen

Mangfoldighed

Politik for inklusion (dvs. etnisk mangfoldighed
eller minoritetsgrupper) og positiv
seerbehandling.

Bgrnearbejde

Politik for identifikation af, hvor der forekommer
bgrnearbejde, identifikation af, hvor unge
arbejdstagere udseettes for farligt arbejde, og
forebyggelse af risiko for eksponering

Tvangsarbejde

Politik for identifikation af, hvor der
forekommer tvangsarbejde, og mindskelse af
risikoen for tvangsarbejde

Tilleeg A.3: Anvendelseskrav for ESRS S1-4 Etablering af foranstaltninger
vedrgrende vaesentlige virkninger pa egen arbejdsstyrke og tilgange til at
afbgde vaesentlige risici og forfglge vaesentlige muligheder i forbindelse med
egen arbejdsstyrke og effektiviteten af disse foranstaltninger

Dette tilleeg er en integreret del af ESRS 1 Egen arbejdsstyrke og har samme gyldighed som de
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gvrige dele af standarden. Det stgtter anvendelsen af kravene til oplysningskrav ESRS S1-4 for
sociale spgrgsmal og menneskerettighedsspgrgsmal med eksempler pa offentliggarelse:

Sikker beskaeftigelse

Tilbyde fastanseettelse til ansatte med
tidsbegreensede kontrakter, gennemfgre planer
for social beskyttelse, hvor der mangler statslige
bestemmelser

Arbejdstid

Rotation af skifteholdsarbejde, laeengere varsel om
planleegning, reduktion af uforholdsmaessigt
meget overarbejde

Tilstreekkelige Ignninger

Forhandling af rimelige lgnninger i Kkollektive
overenskomster, kontrol af, at vikarbureauer
betaler en rimelig lgn

Social dialog/eksistensen af
samarbejdsudvalg/arbejdstagernes ret til
information, hgring og deltagelse

Udvidelse af baeredygtighedsspgrgsmal, der
behandles i den sociale dialog, stigning i antallet
af mgder, ggede ressourcer til samarbejdsudvalg

Foreningsfrihed/kollektive forhandlinger,
herunder andelen af arbejdstagere, der er
omfattet af kollektive overenskomster

Udvidelse af beeredygtighedsspgrgsmal, der
behandles i kollektive
overenskomstforhandlinger, forggelse af
ressourcerne til arbejdstagerrepraesentanter

Balance mellem arbejdsliv og privatliv

Udvide retten til familieorlov og fleksible
arbejdstidsordninger, gge udbuddet af dagpleje

Sundhed og sikkerhed

@ge uddannelsen i sikkerhed inden for sundhed,
investeringer i sikrere udstyr

Ligestilling mellem kgnnene og lige
arbejde for lige lgn

Malrettet rekruttering og forfremmelse af kvinder,
mindskelse af lgnforskellen gennem forhandling
af kollektive overenskomster

Uddannelse og kompetenceudvikling

Kvalifikationsrevisioner, uddannelse med henblik
pa at udfylde kvalifikationsklgfter

Beskeeftigelse og inklusion af personer
med handicap

Flere tilgeengelighedsforanstaltninger

Foranstaltninger mod vold og
chikane pa arbejdspladsen

Forbedring af  klagemekanismer,  ggede
sanktioner mod vold og chikane, uddannelse af
ledelsen i forebyggelse.

Mangfoldighed

Uddannelse i mangfoldighed og inklusion
(herunder  etnisk tilhgrsforhold),  malrettet
rekruttering af underrepraesenterede grupper

Bgrnearbejde

Alderskontrolforanstaltninger, partnerskaber med
organisationer for at afskaffe bgrnearbejde,
foranstaltninger mod de veerste former for
bgrnearbejde

Tvangsarbejde

Foranstaltninger, der sikrer frit samtykke til
ansaettelse uden trussel om straf, kontrakter pa
et forstaeligt sprog, frihed til at opsige anseettelse
uden straf, disciplineere foranstaltninger bgr ikke
forpligte  arbejdskraften, frit samtykke il
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overarbejde, beveaegelsesfrined (herunder til at
forlade arbejdspladsen), fair behandling af
migrantarbejdere, overvagning af
anseettelsesbureauer.

Tilleeg A.4: Anvendelseskrav for ESRS S1-5 Mal vedrgrende handtering af
vaesentlige negative virkninger, fremme af positive virkninger og handtering af
vaesentlige risici og muligheder

Dette tilleeg er en integreret del af ESRS 1 Egen arbejdsstyrke og har samme gyldighed som de
gvrige dele af standarden. Det stgtter anvendelsen af kravene til oplysningskrav ESRS S1-5 for
sociale spgrgsmal og menneskerettighedsspgrgsmal med eksempler pa offentliggerelse:

Sikker beskaeftigelse Forggelse af den procentvise andel af
arbejdsstyrken med anseettelseskontrakter
(iseer tidsubegreensede kontrakter) og
social beskyttelse

Arbejdstid Forggelse af den procentvise andel af
arbejdsstyrken med fleksible
arbejdstidsordninger

Tilstraeekkelige lgnninger Sikring af, at alle mennesker i egen
arbejdsstyrke far en tilstraekkelig lan

Social dialog/eksistensen af Udvidelse af den sociale dialog til flere

samarbejdsudvalg/arbejdstagernes ret til virksomheder og/eller lande

information, hgring og deltagelse

Foreningsfrihed/kollektive forhandlinger, herunder| Forggelse af  andelen af  egen

andelen af arbejdstagere, der er omfattet af arbejdsstyrke, der er omfattet af kollektive

kollektive overenskomster forhandlinger, forhandling af kollektive
overenskomster om
beeredygtighedsspgrgsmal

Balance mellem arbejdsliv og privatliv Udvidelse af foranstaltninger vedrgrende

arbejdsliv til at omfatte en starre
procentdel af den egen arbejdsstyrke

Sundhed og sikkerhed Reduktion af antallet af skader og tabt
arbejdstid pa grund af skader

Ligestilling mellem kgnnene og lige arbejde for Forggelse af andelen af kvinder i

lige lgn arbejdsstyrken og topledelsen, mindskelse

af lgnforskellen mellem maend og kvinder

Uddannelse og kompetenceudvikling @ge andelen af ansatte, der modtager
uddannelse og regelmaessige
kompetenceudviklingssamtaler

Beskeeftigelse og inklusion af personer med Forggelse af andelen af personer med
handicap handicap i egen arbejdsstyrke
Foranstaltninger mod vold og chikane pa Udvidelse af foranstaltningerne til at
arbejdspladsen omfatte alle arbejdspladser
Mangfoldighed Forggelse af andelen af

underrepraesenterede grupper i egen
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arbejdsstyrke og topledelse

Bgrnearbejde

Udvidelse  af  foranstaltningerne til
forebyggelse af, at unge udsaettes for
farligt arbejde, til at omfatte en stgrre
procentdel af aktiviteterne

Tvangsarbejde

Udvidelse af foranstaltningerne til
forebyggelse af tvangsarbejde til et starre
antal af aktiviteterne
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