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J)J Lige muligheder giver starre
arbejdsgleede, trivsel og engagement
hos firmaets medarbejdere. 32
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Hos Poul Schmith/Kammeradvokaten gnsker vi
at sikre lige muligheder for alle. Lige muligheder
giver stgrre arbejdsglaede, trivsel og engagement
hos firmaets medarbejdere, og det giver bedre
forretningsmaessige resultater. Som firma arbej-
dervifor et erhvervsliviudvikling og et samfund i
balance. Og netop dansk erhvervsliv, som vier en
del af, har brug for en styrket kgnsbalance. Vi har
laenge arbejdet for at opna en bedre kensbalance
i firmaet, seerligt pa ledelses- og partnerniveau,
hvor skaevheden historisk har veeret mest udtalt.
Vi er de senere ar, gennem en malrettet indsats
og en raekke initiativer, rykket et stykke i den
rigtige retning, men vi er langt fra i mal. Vi har,
sidelgbende med de interne initiativer, lgbende

rakt ud til vores omverden, bl.a. ved at veere til-
tradt DI's The Gender Diversity Pledge, at vi er
repreesenteret i DI's Specialkomité for diversitet,
i Djofs Ligestillingskomité, i Foreningen for Kvin-
delige Jurister (FFKJ) samt UN Global Compact,
hvor vi hvert ar afrapporterer pa Communication
og Progress for diversitet og inklusion. Dertil har
vi ydet pro bono-arbejde for den nye teenketank
EQUALIS.

Med denne handlingsplan saetter vi derfor yder-
ligere tryk pa ligestillingsindsatsen. Handlings-
planen seetter retning for arbejdet frem mod
2025 med afseet i konkrete malsaetninger og nye
initiativer. Man kan arbejde med mange diversi-
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tetsparametre, men i denne strategiperiode har
vi sat fokus pa ken. Det betyder ikke, at vi som
firma ikke anerkender behovet for at tasnke lige-
stilling, diversitet og inklusion bredere i forhold
til f.eks. etnicitet, religigs overbevisning, social
baggrund, handicap og funktionsnedseettelse,
kgnsidentitet, seksuel orientering, neurodiversi-
tet, alder, faglig baggrund mv. Det gar vi.

Argumenter for stagrre diversitet er der nok af. Di-
versitet gger kvaliteten af beslutningsprocesser,
og med styrket diversitet bliver vores beslutnin-
ger i alle lag af firmaet bedre og mere repraesen-
tative ift. at spejle vores omverden af kunder,
medarbejdere og stakeholdere. Virksomheder,
der investerer i diversitet, er ogsa malbart bedre
til at tiltreekke talent, skabe innovative lgsnin-
ger og opna finansielle resultater end dem, der
ikke ggr. Uden en inkluderende kultur far man
heller ikke det fulde udbytte af sin medarbej-
der- og ledelsessammensatning. Vores evne
til at tiltreekke og fastholde talent (nationalt og
internationalt) fra forskellige specialer, sektorer
og brancher er en del af ngglen til at indfri vores
2025-strategi og forretningspotentiale de kom-
mende artier.

Diversitet og inklusion er i stigende grad ogsa
et parameter, der har betydning for kunders op-
fattelse af en virksomheds evne til at performe.
Inden leenge vil vores data indga i vores kunders
vaerdikeede og afrapportering, pa samme made
som vores CO2-aftryk interesserer stadig flere
af vores kunder. De bgrsnoterede selskaber er
allerede i dag forpligtet til at arbejde med diver-
sitet og inklusion gennem lovgivning, f.eks. skal
de udarbejde en politik for mangfoldighed jf. Ars-
regnskabslovens §107d, ligesom det er et omra-
de, der har stor bevagenhed i EU-Kommissionen
med ny EU-lovgivning pa vej. Alt det skal vi som
firma i endnu hgjere grad spejle. Bade fordi vi
skal, og fordi vi gnsker det. For indsatsen hand-

ler ikke alene om at genere forretning, men ogsa
om at tage samfundsansvar. Nar alt kommer til
alt, handler det i hgj grad ogsa om ordentlighed.

I forleengelse af lanceringen af denne handlings-
plan er det vigtigt at understrege, at de gvri-
ge HR-politikker, vi har implementeret, og som
adresserer andre aspekter af at veere en sund og
beeredygtig arbejdsplads, fortsat gaelder. Faktisk
eren af grundforudseetningerne for at na i mal, at
arbejdet med ligestilling, diversitet og inklusion
er en integreret del af firmaets daglige arbejde,
politikker og teenkning.

Vived, at vi som firma er en del af en traditionelt
mandepraeget branche. Derfor er vi optagede af
at eendre billedet og gge den kgnsmeessige re-
preesentation pa ledelsesniveau og opbygge en
kultur af inklusion for alle, ligesom det er vigtigt,
at ingen grupper diskrimineres. Udneaevnelser vil
altid ske pa baggrund af, hvem der er bedst kva-
lificeret til at udfylde den pageeldende position.

Nogle af malene i handlingsplanen er meget am-
bitizse og danner fremtidige svar pa s& komplekse
problemstillinger, at det ikke er realistisk at opfylde
dem inden for strategiperiodens raekkevidde. Det er
imidlertid de mal, vi arbejder systematisk henimod,
og der er brug for opbakning og en aktiv indsats fra
alle firmaets medarbejdere, ligesom firmaets lede-
re skal sikre psykologisk tryghed rundt om et te-
ma, der for mange kan veere sveert, ubekvemt eller
utrygt at agere i og tale om.

Arbejdet for styrket ligestilling, diversitet og in-
klusion er ikke en kansindsats, der skal laftes af
det underrepraesenterede kan. Det er en firma-
indsats.

-écaf\ %,ASJ\\-\&L\\

Jens Bgdtcher-Hansen
Managing Partner
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BEGREBSAFKLARING — DIVERSITET,

EQUITY & INKLUSION (DE&I)

Diversitet handler om repraesentation og bety-
der, at virksomheden har en mangfoldig medar-
bejderstab, som afspejler det omkringliggende
samfund.

Hvor diversitet handler om repraesentation af
forskellige grupper, handler inklusion snarere
om kulturen og om at inkludere forskellige med-
arbejdergrupper i et ligeveerdigt feellesskab. Det
sikres bl.a. gennem et arbejde for at skabe "sen-
se of belonging” for mange typer medarbejdere.

Equity kan ikke oversaettes direkte, men betyder
noget i retning af ‘adgang og fairness’, og at man
far det, man har brug for.

Diversitet, inklusion og equity er altsa tre for-
skellige begreber, men de gar hand i hand. Man
kan f.eks. sikre diversitet og styrket repraesen-

tation gennem malrettede rekrutteringer, men
hvis kulturen ikke er inkluderende, kan det give
stor medarbejdsomsaetning — ofte seerligt for de
underrepraesenterede grupper.

Diversitet er koblet til spgrgsmalet: Hvem er i
rummet? Det handler om skabe en varieret ar-
bejdsstyrke ved at invitere flere underrepraesen-
terede ind i rummet.

Inklusion er koblet til spgrgsmalet: Hvordan ska-
ber vi en tilharsfglelse blandt alle menneskerne
i rummet?

Equity er koblet til spgrgsmalet: Hvem star uden
for rummet og kan ikke komme ind?

Billedet af abletreeet er lavet af
Tony Ruth. Det demonstrerer beho-
vet for ’equity’, idet man ikke altid
har lige muligheder i praksis; nogle
gange haenger frugterne lavere for
nogle, blandt andet grundet orga-
nisatoriske og menneskelige bias.
Metaforisk betyder det, at det ikke
altid hjeelper med lige hgje stiger.
Man kan s& skabe gget fairness
med stiger i forskellige hgjder. Man
er for alvor ndet langt som organi-
sation, hvis man ikke behgver for-
skellige stigehgjder, men formar
at rette treeet helt op (strukturelt),
demonstreret i nederste hgjre del
af billedet.
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FIRMAETS TILGANG
0G MALSATNINGER

2.1 En integreret del af firmastrategien

Arbejdet med diversitet og inklusion er en integreret del af vores firmastrategi og understatter pejle-
meerket savel som firmaets ESG-position. Strategien udstikker fem malsestninger, som skal indfries
inden 2025:

Forbedre udnaevnelsesratioen meend/kvinder fra advokat til partner og derigennem gge
andelen af kvindelige partnere og interessenter.

@ge andelen af kvindelige High Potential Program-deltagere til min. 50%.

Fastholde 50/50-fordeling i direktionen, fastholde mindst 20% kvinder i bestyrelsen samt
fastholde minimum 50% kvinder i ledelsesroller i supportfunktioner.

Forbedre oplevelsen af, at alle har lige muligheder for karriere til min. 5,5 (skala 7).

Sikre, at vi ikke mister sager/udbud grundet mangel pa diversitet.

2.2 Om Diversitetsudvalget

Som en del af firmastrategien blev der i 2021 nedsat et diversitetsudvalg, som bistar direktionen og
bestyrelsen med at udvikle og kvalificere en datadrevet indsats for at fremme diversitet i firmaet. Her-
under hvordan firmaet sikrer en mere ligelig kansmaessig balance i partnerudnaevnelserne, skaber og
fastholder det rette mix af kvindelige og mandlige talenter og forbedrer oplevelsen af lige muligheder
for alle.

I Diversitetsudvalget sidder:

« Managing Partner: Jens Bgdtcher-Hansen

- Partnere: Anni Noes Westergaard, Bodil Sges Petersen, Morten Plannthin og Ronnie Kandler
« Repraesentanter fra staben: Anna Kamperlund, Anne Bach Waagstein og Dorte Plank-Nielsen

2.3 Fem arbejdsspor for diversitet og inklusion

Malsaetningerne er af Diversitetsudvalget blevet omsat til fem arbejdsspor, der skal danne en ramme
og systematik rundt om indsatserne:
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1. Strukturelle forhold. Vilkar, rammer og politikker. Herunder arbejdet for lighed i firmaets personale-
politikker og lebende forbedring af processer med henblik pa at sikre lighed og lige muligheder.

2. Kultur og ledelse. Herunder sikre, at diversitet og inklusion er en ledelsesdrevet dagsorden med
klare forventninger om, at firmaets ledere er ngglen til at drive forandring.

3. Talentudvikling og kompetenceudvikling. Herunder sikre en divers talentmasse og -pipeline,
samt at firmaets medarbejdere har viden om og knowhow til at drive diversitet og inklusion i
Poul Schmith/Kammeradvokaten.

4.Samarbejde med vores omverden. Herunder sikre, at vi driver arbejdet i samklang med vores om-
verden, samt at vi driver 'best practice’ og "giver tilbage” som en del af et samfundsansvar.

5. Kommunikation (internt og eksternt). Employer Branding og rekruttering. Herunder sikre, at vi
engagerer firmaets medarbejdere i arbejdet for diversitet og inklusion.

INITIATIVER, RESULTATER
OG LARINGER

3.1 Tilbageblik: Igangsatte initiativer

Diversitet og inklusion har veeret pa dagsordenen gennem mange ar, ogsa for det indgik formelt i firma-
strategien. Gennem arene har vi saledes sgsat en lang raekke tiltag, som vi lgbende evaluerer pa. Hvis
noget ikke virker efter hensigten, justerer vi eller seetter nye tiltag i sgen.

» Suppleret overskudsmodel med individuel fleksibilitetsmulighed (siden 2020)

« Bonusmodel: Pilotprojekt vedr. fraveelgelse af bonusmodel (siden 2020)

« Orlovskoncept (barselskoncept) for firmaets medarbejdere med fokus pa fastholdelse og
inklusion, herunder 1) Tilbud om barselscoach — far, under og efter barsel (gravid pa arbej-

de), 2) Internt barselsnetveerk for bade mgdre, faedre og medforeeldre, 3) Eksternt barsels-
netveerk ‘Inspired Beyond Babies’ til faglig inspiration under barsel og 4) Nulstilling af timekrav i
en periode i forbindelse med barsels- og foraeldreorlov og ferie i forleengelse af orlov
(siden 2020)

» Regnbuefamilier: Udvidede barselsmuligheder for regnbuefamilier — fra nul til otte uger
(indfert i 2021, udgaet august 2022, hvor nye og forbedrede barselsvilkar indtradte)
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» Udvidet barselsmodel: Indfgrelse af 24 ugers barsel til alle i firmaet (siden 2022).
Desuden indfarelse af ny model for IS’ernes barselsorlovsordning (2022)

 Fasttidsmodel som del af ny vederlagsmodel, herunder ny fasttidsmodel (2021)

» Nye fleksibilitetspolitikker introduceret under coronanedlukningen og netop gjort
permanent

» Udvidet kalibrering i HR med ligestilllingsfokus i forbindelse med helarssamtaler
(lenregulering, bonusrating og udnaevnelser) (siden 2023)

» Kommunikationsspor vedr. interne rollemodeller

- Bias-traening pd HP-program og fokus pa kgnsbalance i HP-programmet (fra 2021)
Treening af alle potentielle nye partnere (under HP) i “unconsious bias” (siden 2020)

» Rekruttering og Employer Branding: Eliminering af kansbias i sprog og billeder i job-
annoncer mv. — farste del. Skal gentages og udvides (siden 2021)

e MTU: Diversitet & Inklusion som et saerskilt tema i MTU (siden 2021 — udvides i 2023)

 Bias-treening af alle partnerne (siden april 2023)

« Ikke relateret til hovedsporet, ken: Etablering af hvile-/bederum pd 1. sal pd Kalvebod
Brygge (siden 2021)

- Differentierede karriereveje med tre forskellige udviklingsspor (Strategi og innovation,
Ledelse og Faglighed) (ar 2019)

* HP-programmet:

» Indfgrelse af objektive ansggningskriterier for HP-programmet. Programmet er
lgbende blevet tilpasset, sa det i dag i lige s& hgj grad hviler pa vurdering af
potentialet i HP-projektet (businesscasen) og "det samlede potentiale” fremfor
ensidig vurdering af ratings, herunder seerligt et ensidigt fokus pa erlagte timer

e Introduktion af assessment-center med udefra kommende assessorer
(eksponering til firmaets ledelse og kalibrering pa tveers samt deltagelse af
eksterne uvildige assessorer) (2020)

e Seerskilt modul for kvindelige HP-deltagere, Executive power and prescence
(2018-2019)

» Differentierede partnerspor: Mulighed for at realisere f.eks. en partnerambition i et
mindre accelereret tempo udenom HP-programmet (individuelle partnerudviklings-
programmer) samt indfgrelsen af nye titler (2019)
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- Indfgrelse af centraliseret nomineringsproces for individuelle partnerudviklings-
programmer mhp. at sikre samme objektivitet i udveelgelsen af kandidater som pa
HP-programmet (2022)

« Medlemskab af Foreningen For Kvindelige Yngre jurister — FFKJ (2016).
« Indtraedelse I DI's Specialkomité for diversitet ved Managing Partner (siden 2020)
- Udgivelse af CoP-rapport (Communication on Progress til UN Global Compact)
med diversitetsdata (2021)
« Tilslutning til DI Gender Diversity Pledge (siden 2021)
- Indtreedelse i Djefs Ligestillingskomité (siden 2022)
Pro bono-arbejde for Teenketanken EQUALIS (2023)

- Styrket fokus pa diversitet, inklusion og et bredere talentbegreb i kommunikationen
internt og eksternt, herunder som en del af medarbejderkonceptet PS GROW og som
en del af PS-kampagnen 2023

- Lobende synliggarelse af rollemodeller, internt og eksternt

3.2 Resultater: Hvordan er det giet indtil i dag?

I lgbet af 2022 0g 2023 har Diversitetsudvalget evalueret firmaets indsats p& omradet. Evalueringen
havde farst og fremmest fokus pa det strategiske spor vedrgrende kansmaessig balance i ledelsen
og tog udgangspunkt i en vurdering af de tiltag, som har veeret anvendt for at balancere det interne
rekrutteringsgrundlag (fadekaedestyring). Overordnet viser evalueringen, at vi er naet et stykke i den
gnskede retning:

e Vi har forbedret repraesentativiteten blandt lennede partnere (LP) fra 38% kvinder/62%
meend i 2018 til 42% kvinder/58% meend i 2022.

e Vi har forbedret repraesentativiteten i interessentkredsen (IS) fra 10% kvinder/90%
meend i 2018 til 14% kvinder/86% meend i 2022.

« Vihar opndet et mere kensmaessigt ligeligt indtag for nye HP-kandidater (HP star for

deltagere pa firmaets toarige interne High Potential-program) fra 11% kvinder/89% maend
til 57% kvinder/43% maend fra ar 2012 til ar 2022.
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e Vihar opndet en mere ligelig kensfordeling p& partnerudnzaevnelser uden om HP-program-
met, hvor tallet i ar 2012 var 0% kvinder/100% maend, og i ar 2022 var 43% kvinder
/57% meend (tallene er inkl. nyansatte partnere).

e Vi har forbedret repraesentativiteten i udnaevnelsen til juniorpartner (JP) via HP-program-
met fra 0% kvinder/100% maend i 2012 til 33% kvinder/67% mend i 2018 ud af det samlede
antal udnaevnte. I 2022 er tallet 2700% kvinder/0% meend (1 person udneevnt til IP).
Medregnes udnaevnelser til JP uden for programmet, er tallet 50% kvinder/50% maend i 2022.

e Vi har forbedret repraesentativiteten i udnaevnelsen til interessent og juniorpartner
(IS/JP). Det samlede antal udneevnelser til IS/JP var 0% kvinder/100% meend i 2012 og 40%
kvinder/60% maend i 2022.

e Vi har forbedret repraesentativiteten i direktionen fra 33% kvinder/67% maend i 2018 til
50% kvinder/50% maend i 2022.

o Vi har forbedret ligestillingen pa barselsomradet. Efter firmaets nye barselsordning (ret til
24 uger til alle) tradte i kraft august 2021, holder maend/medforeeldre ca. 7 ugers leengere
barselsorlov end fgr den nye ordning. Mgdrene holder i gennemsnit alle 24 uger, mens det
geelder 37% af faedre/medforeeldre.

o Fokus pd lighed i lenniveauerne, bl.a. gennem indfgrelse af systematisk lighedsfokus i
den arlige kalibrering i foraret. Efter den generelle lgnregulering i 2023 ses en nogenlunde
ligelig fordeling af gennemsnitslgnningerne blandt kvinder og meend for alle advokater/radgi-
vere med 3 til 10+ ars anciennitet, med en mindre forskel i kvinders faver pa indeks 100,4 for
kvinder og indeks 99,6 for maend.

« Fokus pa lighed i bonusniveauerne. Blandt advokater/rddgivere har samme andel af kvinder
og maend faet anerkendelsesbonus, dvs. en nogenlunde ligelig fordeling. Blandt fuldmaegtige
har en lidt hgjere andel af kvinder faet anerkendelsesbonus, nar der sammenlignes inden for
eget kgn. Stgrrelsen af bonus er i 2022 en smule i maendenes favgr, bl.a. begrundet i hgjere
erlagt timetal.

3.3 Hvad har vi leert?
Diversitetsudvalgets evaluering peger iseer pa tre forhold, som firmaet bgr fokusere pa i den fremad-
rettede indsats:

For det forste at firmaets hidtidige indsats, helt efter bogen, i fgrste fase veeret meget centralt styret
og fokuseret pa forankring i topledelsen og at fa et ophaeng til indsatsen i firmaets strategi 2025 — det
er helt afggrende for at kunne lykkes. Men ogséa at det nu er tid til anden fase, hvor vi kommer endnu
leengere ned i og ud i organisationen og arbejder praktisk med rammevilkar, pipeline-management og
kultur (inklusionsdelen). Evalueringen peger saledes pa et behov for nu at analysere og arbejde med
forhold, som ikke alene vedrgrer repreesentativitet pa gverste niveau, men i endnu hgjere grad ogsa
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de bredere relaterede problematikker som teamkultur, ledelseskultur og ubevidste bias, barsels-
forhold, kalibreringsprocesser og vederlagsmodeller, udnaevnelseskriterier (generelt og via HP-pro-
grammet), rekrutterings- og anseettelsesforlghb, talentudvikling og eftertreederberedskaber, mulighed
for fleksible karriereforlgb (herunder individuelt forhandlede kontrakter ift. bonusmodel, arbejdstid
mv.), fleksibilitet i tid og rum samt andre tiltag, der tilgodeser et mere diverst udsnit af medarbejdere
i firmaet.

For det andet et stort behov for fastleeggelse af, gennemsigtighed og tydeligere kommunikation om,
hvad der skal til for at blive belgnnet samt avancere i firmaet. Tilgangen skal vaere datadrevet, og vi
skal fortlgbende monitorere, male, afrapportere og evaluere.

For det tredje at diversitetsproblematikken har mange sammenvaevede indre arsagssammenhaenge
og 'nedarvede’ strukturer, som er med til at definere, hvor hurtigt og hvor gennemgribende vi som
firma kan eendre demografien i den nuvaerende kgnsfordeling pé de gvre ledelsesniveauer. Det bety-
der ikke, at ambitionen ikke er der, men at det er et langt treek, der kreever koordinering pa tveers af
firmaets horisontaler og vertikaler, hvis det skal gares forretningsmaessigt baeredygtigt. Det er ingen
snupstagslgsning at eendre en branche og kultur. Nar andelen af kvindelige interessenter i dag ikke
er hgjere, skal det sdledes ogsa ses i sammenhang med, at mange af de nuveerende interessenter er
udnaevnt for mange ar siden og typisk bliver siddende frem til pensionsalderen.

4 EN STYRKET INDSATS
e FREM MOD 2025

Pa baggrund af strategien og leeringerne intensiverer vi nu indsatsen yderligere. Ved hjeelp af en hand-
lingsplan, drevet af Diversitetsudvalget, skal vi ud i og ned i organisationen og sikre bred forankring.

4 HANDLINGSPLAN 2023
® — 12 KONKRETE INITIATIVER
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Bias- og awareness-traening for partnerkredsen, alle juridiske grupper samt staben i
lgbet af 2023.

Grupper: Diversitetsmalet (50/50) skal indga i gruppernes forretningsplaner, herunder en
konkret handlingsplan. I handlingsplanen skal der arbejdes med savel repraesentation
(rekrutteringer, udnasvnelser mv.) som inklusion (kultur, tone, sense of belonging, sociale
arrangementer, adgang til partnerne, fordeling af teamets "forfremmende opgaver” (FO’er) vs.
"ikke-forfremmende opgaver” (IFQ’er), personlig kemi med ligesindede, livsfase-bias/alders-
diskrimination mv.) — samt opretholdelse af diversitet. Handlingsplanerne med mal for
gruppen indarbejdes i forretningsplanerne 2024.

Juridiske teams: @get fokus pa diversitet og inklusion i hvert team - handlingsplaner og
opfalgning. Dette punkt er en udlgber af initiativ 2 (ovenfor). Der skal udarbejdes hand-
lingsplaner pa teamniveau samt efteruddannelse inklusiv biasawareness og —tresning.

Kalibrering - tveergdende screeninger. @get understgttelse fra HR ift. at kunne tage hgjde
for diversitet i forbindelse med kalibreringsrunder fsva. lgnjusteringer, bonusudbetalinger
og titeludnaevnelser. HR udarbejder pa baggrund af tjekket i 2023 tillige en governance
vedr. bonusstgrrelse relateret til orlov.

Udvidelse af diversitetsmal, sa de geelder alle partnerspor

5a) Diversitetsmalet pa partnerforlgbene skal veere pa 50%.

5b) Ovenstaende diversitetsmal udvides, sa malet ikke kun geelder repraesentation pa
HP-forlgbet, men ogsa repreesentation pa de individuelle partnerudviklingsforlgb. Dette
initiativ indarbejdes i initiativ 2, 3 og 4 (ovenfor).

Tilpassede rammeaftaler med headhuntere. Der skal ved besattelse af seniorstillinger
vaere minimum 50% kvinder pa de kandidatlister, der preesenteres for ansaettelsesud-
valgene. Vores egne ansattelsesudvalg skal desuden veere gearede til at teenke diverst
og f.eks. undga automatisk at udelukke visse kandidattyper begrundet i bias.

Kulturanalyse og lgbende surveys. Sa kan vi se, "hvor skoen trykker”. Resultaterne
indgar i dialogen med gruppekoordinatorerne og teamlederne (initiativ 2 og 3 ovenfor).
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”Branchens bedste barselsoplevelse” som pejlemeerke. HR evaluerer, hvordan det

gar med det eksisterende orlovskoncept, herunder om de formulerede touch points
efterleves/om vi formar at holde dialog med medarbejdere pa orlov. I forleengelse

heraf en vurdering af, om det eksisterende koncept skal justeres — og om det kan teenkes
dybere ind i teamleder-sporet (initiativ 3 ovenfor).

Styrket diversitet (repreesentation og inklusion) ved pitches og tilbudsgivning.
Salg/Marketing udarbejder koncept og retningslinjer i samarbejde med juristerne.

Styrket diversitet (repraesentation og inklusion) ved events, netvaerk, konferencer,
paneldebatter mv. Salg/Marketing skal taenke diversitet ind i planleegningen
(eventgruppens drejebgger). Ogsa fokus pa kundearrangementer, egne netveerk mv., sa
vi sikrer, at vi ikke kun appellerer smalt til fa grupper. Der bgr screenes pa ordene/
ordvalget i invitationer til kundearrangementer.

Kommunikation: Synligggre rollemodeller (internt og eksternt). Fortsaettelse af
indsatsen fra 2022 med fokus pa rollemodeller, men med plads til endnu flere vinkler
og nuancer.

Gor livet nemmere i en travl hverdag. Afdeekning af medarbejdernes behov
for convenience, hjeelp i hverdagen mv.
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SIMPLEMENTERING

Handlingsplanen for lige muligheder og kansmaessig diversitet skal gare en forskel i praksis — som no-
get, der opleves i hverdagen. Vi skal skabe en struktur- og kulturforandring og forsgge at minimere de
negative effekter af de ubevidste bias, vi alle har. Det forudseetter tid, fokus og vedholdenhed.

De neevnte initiativer i handlingsplanen vil blive introduceret labende over planperioden (2023-2025).
Direktionen har, i teet samspil med det gvrige ledelseslag i firmaet, ansvaret for implementeringen af
handlingsplanen og for, at den farer til de gnskede forandringer. I det daglige vil det veere HR og andre
dele af staben, der i samarbejde med firmaets juridiske teams implementerer initiativerne.

Diversitetsudvalget vil to gange om aret fra HR modtage en status pa implementeringen af planen.
Status drgftes i Diversitetsudvalget. Hvis ikke initiativerne i planen ser ud til at kunne fgre til de gn-
skede forandringer, vil de lgbende kunne justeres, og nye initiativer vil kunne tilfgjes. Handlingsplanen
for ligestilling, diversitet og inklusion vil veere genstand for en midtvejsevaluering i 2024, der forelaeg-
ges bestyrelsen.

6 EN DEL AF
ALLES ANSVAR

Firmaets 12-trins-kgreplan er udarbejdet af Diversitetsudvalget i samarbejde med direktionen, HR og
gruppekoordinatorerne. Den blev preesenteret af Diversitetsudvalget for samtlige af firmaets partnere
pa den arlige partnerdag i april 2023.

En seerlig tak skal lyde til deltagere pa HP-programmet og en reekke medarbejdere i firmaet, som af
egen drift har givet input og tryktestet bade kareplanen og denne handlingsplan. Det har veeret en
uvurderlig hjeelp ift. at inspirere, papege udfordringer, komme med forslag til lasninger og vurdere de
forslag, der er pa bordet under processen.

Skulle der veere idéer til yderligere tiltag, sa tag fat i chef for samfundsansvar og strategiimplemente-
ring Anne Bach Waagstein (ABWA).
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KONSFORDELING T FIRMAET

Ligestilling kommer ikke af sig selv. Det kan ga op og ned fra ar til ar, men gennem det lange, seje traek er
det muligt at sendre pé historiske skaevheder og sikre en mere mangfoldig og repraesentativ talentmasse.
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