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1 Indledning

Denne Politik for mangfoldighed ("Mangfoldighedspolitikken”) definerer og skitserer retningslinjerne for
Formuepleje-koncernen ("Koncernen”) i relation til fremme af tilstreekkelig diversitet i kvalifikationer og
kompetencer blandt bestyrelsens medlemmer og oge andelen af det underrepraesenterede ken pa koncer-
nens gvrige ledelsesniveauer. Mangfoldighedspolitikken har hjemmel i lov om finansiel virksomhed (”FIL")
§ 70, Fondsmeeglerloven (FML) § 67, FAIF-lovens § 28a. Hvis der er nedsat et nomineringsudvalg i det en-
kelte koncernselskab, pahviler pligten til at fastleeagge en Mangfoldighedspolitik nomineringsudvalget. Der
vil i Mangfoldighedspolitikken blive refereret til bestyrelsen, hvorved der menes bestyrelsen i det enkelte
Koncernselskab eller nomineringsudvalget, hvor det skulle veere relevant.

Mangfoldighedspolitikken er geeldende for koncernens finansielle holdingvirksomheder og finansielle sel-
skaber og godkendes af bestyrelsen i de enkelte selskaber. I neerveerende Mangfoldighedspolitik betegnes de
finansielle virksomheder hver for sig som “Koncernselskab” og samlet som ”“Koncernselskaberne”.

Ingen af koncernselskaberne er pa nuveerende tidspunkt omfattet af bestemmelserne i FIL § 79 a, FML § 71
eller Selskabslovens (SEL) § 139 c om maltal for andelen af det underrepraesenterede kon péa koncernens ov-
rige ledelsesniveauer. Koncernselskabernes bestyrelser vurderer, at Mangfoldighedspolitikken er i overens-
stemmelse med geeldende lovgivning.

2 Formal

Formalet med Mangfoldighedspolitikken er at fremme mangfoldigheden i Koncernselskabernes bestyrelser
og pa de ovrige ledelsesniveauer, herunder diversitet i kvalifikationer, kompetencer og ken blandt bestyrel-
sens medlemmer og pa de ovrige ledelsesniveauer. Dette er ligeledes veesentligt ved rekruttering af nye
medlemmer til bestyrelsen og pa de ovrige ledelsesniveauer. Mangfoldighed er defineret som forskellighed i
kvalifikationer, kompetencer og baggrund, herunder bl.a. erfaring, ken og uddannelse.

Bestyrelsens overordnede formal er, at bestyrelsessammensaetninger sker séledes, at bestyrelsen er i stand til
at varetage sine opgaver savel strategisk, ledelsesmaessigt samt kontrolmaessigt. Bestyrelsens veesentligste
opgaver er at sikre, at en samlet bestyrelse til hver en tid har tilstreekkelig viden, faglig kompetence og erfa-

ring til at kunne udeve sit hverv.

De steder, hvor der refereres til gvrige ledelsesniveauer, skal forstas to ledelsesniveauer under det gverste
ledelsesorgan. I selskaber, der har en direktion og en bestyrelse omfatter det forste ledelsesniveau under det
overste ledelsesorgan direktionen og de personer, der organisatorisk er pa samme ledelsesniveau som direk-
tionen. Det andet ledelsesniveau omfatter personer med personaleansvar, som refererer direkte til det forste
ledelsesniveau.

Koncernselskabernes overordnede mal er, at sammensaetningen pa de ovrige ledelsesniveauer sker saledes,
at disse er i stand til at varetage deres opgaver fagligt og ledelsesmeessigt. Derudover er det koncernselska-
bernes enske, at sammenseetningen pa de ovrige ledelsesniveauer medvirker til diversitet i Koncernen. Kon-
cernen gnsker at fremme en arbejdskultur, som tilsigter at gore arbejdspladsen mere attraktiv, bl.a. med fo-

kus pa work-life balance og lige muligheder for personlig karriereudvikling for alle.
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3 Kompetencekrav
3.1 Bestyrelsen

Det er veesentligt, at bestyrelsen er ssmmensat saledes, at varetagelsen af opgaverne kan ske effektivt i en
konstruktiv og kvalificeret dialog med direktionen. Det er ligeledes veesentligt, at medlemmerne af bestyrel-
sen altid handler uafheengigt af seerinteresser.

Ved rekruttering af kandidater til bestyrelsen har bestyrelsen fokus pa at tiltreekke kandidater med forskel-
lige kompetencer, baggrunde, viden og ressourcer, der modsvarer Koncernselskabernes forretningsmodel og
strategi. Mangfoldigheden i bestyrelsen skal bidrage positivt til Koncernen og Koncernselskabernes udvik-
ling samt risikostyring og sikre, at der sker en fyldestgerende behandling af alle emner i bestyrelsen.

Bestyrelsen skal samlet besidde de kompetencer og erfaringer, som er nedvendige for at lede det enkelte
Koncernselskab, herunder forsta forretningen og de vaesentligste risici Koncernselskabet har.

Bestyrelsen har identificeret folgende kvalifikationer og kompetencer, som bestyrelsen ensker, skal veere til
stede i kredsen af bestyrelsesmedlemmer:

¢ Kendskab til finansiel regulering, herunder indsigt i organisering af fondsmeeglerselskab, investe-
ringsforvaltningsselskab/forvaltere af alternative investeringsfonde samt reguleringsforhold for
UCITS og AlFer.

o Ledelsesmeessig erfaring, minimum et medlem af bestyrelsen bor have ledelsesmeessig erfaring fra
anden finansiel virksomhed.

¢ Anden bestyrelseserfaring.

e Jkonomisk indsigt, herunder indsigt i regnskabsforhold.

e Markedsindsigt.

¢ Indsigti produkttyper.

¢ Forretningsmeessig forstaelse.

¢ Almen kompetence, herunder indsigt i samfundsforhold, erhvervslivets forhold generelt og pa bran-
cheniveau.

Séfremt der er behov for justeringer i bestyrelsesmedlemmernes kvalifikationer, er det formandens ansvar at
drage omsorg for, at det sker. Justeringer kan f.eks. ske ved efteruddannelse eller ved seendring i bestyrelsens
sammenseetning. Det er ligeledes formandens ansvar, at bestyrelsen forsteerkes med den nedvendige eksper-
tise, safremt der matte veere behov herfor.

3.2 Ovrige ledelsesniveauer

Der stilles hoje kompetencekrav til ledelsen pa de gvrige ledelsesniveauer og Koncernselskaberne ensker at
favne mangfoldighed og diversitet. Det er essentielt, at der anszettes og udnaevnes ledere, som har de rette
kompetencer savel fagligt som menneskeligt. Derudover er kompetencer som samarbejdsevne, sparring og
erfaringsudveksling en vigtig del af ledelsesniveauerne. Koncernen stiller krav til lederne og disses indsats,
sa det sikres, at lederne besidder rette forstaelse, engagement og tilgang til de gvrige medarbejdere, sdledes
at der indbydes til en dben og konstruktiv dialog. Koncernen skal gennem lederne understotte god virksom-
hedskultur, et godt arbejdsmilje og lige muligheder for kompetenceudvikling.

Formuepleje anseetter og udnaevner ledere ud fra den tilgang, at den bedst egnede kandidat veelges.
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4 Konkrete madl og tiltag
4.1 Bestyrelsen

I forbindelse med den arlige ordineere generalforsamling og valg af bestyrelsesmedlemmer skal det vurde-
res, om bestyrelsens kvalifikationer og kompetencer afspejler den enskede mangfoldighed.

Bestyrelsen har til opgave minimum én gang arligt at foretage en selvevaluering, som har til formal at:

¢ Identificere nedvendige bestyrelseskompetencer for den samlede bestyrelse pa baggrund af Koncern-
selskabernes forretningsmodel og risikoprofil.

¢ Vurdere det enkelte bestyrelsesmedlem, herunder om det enkelte bestyrelsesmedlems viden, faglige
kompetence og erfaring er tilstreekkelig til at kunne besidde posten som bestyrelsesmedlem i det en-
kelte Koncernselskab.

e Vurdere den samlede viden i bestyrelseslokalet — bestyrelsens kollektive viden — om den samlede be-
styrelse besidder tilstraekkelig viden, erfaring og indsigt til at kunne besidde en af Koncernselskaber-
nes bestyrelse.

¢ Evaluere bestyrelsesarbejdets form, arbejdsklima, ledelse, kvalitet og bestyrelsens evaluering af direk-

tionen.

4.2 De gvrige ledelsesniveauer

Formuepleje onsker at skabe de bedste rammer for en attraktiv, udviklende og sund arbejdsplads, hvor der
er plads til sociale tiltag, der bidrager til trivslen, men hvor der ogsa er mulighed for at fremme faglige kom-
petencer og personlig udvikling. Det betyder bl.a., at Formuepleje tilbyder relevante uddannelser, kurser,
netveerk eller anden kompetenceudvikling til alle medarbejdere, uanset kon, dette geelder ogsa for eksiste-
rende ledere, der tilbydes relevante lederkurser. Konkret dreftes disse muligheder, som minimum en gang
arligt ved den arlige medarbejderudviklingssamtale.

Formuepleje onsker at fremme en virksomhedskultur, som tilsigter at gere arbejdspladsen mere attraktiv,
bl.a. med fokus pa work-life balance og personlig karriereudvikling for alle ken. Hertil foretages der i Kon-
cernen lebende malinger, som fokuserer pa medarbejdernes opfattelse af, bl.a. kultur, lederskab og engage-
ment. . Det er vigtigt, at Formuepleje seetter rammerne for en kultur, hvor medarbejderne oplever, at de har
lige muligheder for kompetenceudvikling, karriere og lederstillinger. Hertil er det ogsa en prioritet, at ar-
bejdsmiljeet i Formuepleje er inkluderende, anerkendende og tillidsfuldt, saledes at medarbejdere med po-
tentiale til- eller ambitioner om en lederrolle far den rette sparring og motiveres til at soge lederstillinger in-

ternt i koncernen.

Formuepleje arbejder herudover ogsa pa at reducere ubevidste bias i diverse HR-processer, f.eks. i forhold til
rekruttering generelt, hvor der fokuseres pa indhold og ordlyd i konkrete formuleringer i stillingsannoncer,
séledes at det bredest mulige ansogerfelt opnas.

5 Maltal for andelen af det underreprasenterede kon

Ved ligelig fordeling skal forstas en fordeling pa 40/60 eller det antal som kommer teettest pa 40% uden at
overstige 40%. Erhvervsstyrelsen har udgivet en vejledning, som opstiller eksempler pa en ligelig fordeling
baseret pa forskellige antal medlemmer og personfordelingen.
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5.1 Det enkelte selskabs bestyrelse

Det enkelte selskabs bestyrelse opstiller et maltal for det underrepraesenterede kon, samt et arstal for forven-
tet opfyldelse. Nar maltallet eller tidshorisonten er naet, skal der saettes et nyt og mere ambitigst mal, indtil
der foreligger en ligelig fordeling. Safremt den enkelte bestyrelse har en ligelig fordeling, skal bestyrelsen
ikke opstille et méltal for det underrepraesenterede kon. I disse tilfeelde forpligter bestyrelsen sig til, hurtigst
muligt, at opseette et maltal safremt sammenseetningen i bestyrelsen matte sendre sig.

5.2 De gvrige ledelsesniveauer

Ingen af koncernselskaberne er pa nuveerende tidspunkt omfattet af kravene om opstilling af maltal for an-
delen af det underrepraesenterede kon pa koncernens gvrige ledelsesniveauer.

6 Ansvar

Bestyrelsen er ansvarlig for udarbejdelsen og overholdelsen af denne Mangfoldighedspolitik. Bestyrelsen
har et ansvar for at bidrage til at fremme mangfoldigheden i Koncernselskaberne.

Det er op til generalforsamlingen at udpege den bestyrelse, som vurderes at besidde de kompetencer, der
kan forventes af bestyrelsen i det pagaeldende Koncernselskab.

Bestyrelsen felger lebende op pé udviklingen i repraesentationen af det underrepraesenterede ken i bestyrel-
sen. P4 den made er der mulighed at iveerkseette eller revurdere relevante tiltag undervejs i forhold til de
konkrete mal, der er fastsat.

7 Opdatering, opfelgning og afrapportering pa politikken

Mangfoldighedspolitikken skal gennemgas, nar det af bestyrelsen skennes nedvendigt, dog mindst én gang
arligt.

8 Ikrafttreden og underskrifter

Denne politik treeder i kraft den 19. december 2024.
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