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1. LONNSKARTLEGGING

1.1 Tilstand kjgnnslikestilling

Kjgnnsfordeling pa Lannsforskijeller
ulike stillingsgrupper Kvinners andel av menns lgnn i prosent

- Kvinner Menn kom[;reor::‘!alsjon Fastlgnn Bonus
57% 43% 106% 106% 106%
73% 27% 96%

45% 55% 87% 105% 40%

Forretningsstatte
(heltid seerlig 67% 33% 104%
uavhengig stilling

| kategorien Fast Advokat, og i begge kategoriene Forretningsstette, har vi kun inkludert total kompensasjon for &
sikre anonymitet, da det er faerre enn 5 ansatte fordelt pa kjgnn i disse kategoriene.

11.1 Stillingsniver og lgnn:

Ved lgnnsberegningen har vi sett pa kjgnnsfordeling i ulike stillingsgrupper. | beregningen av
lannsforskjeller har vi tatt utgangspunkt i total kompensasjon, fast lann og bonus, for regnskapsaret
2022. Utformingen av stillingskategoriene er basert pa eksisterende stillinger i firmaet. Vi har ogsa
vurdert likt arbeid og arbeid av lik verdi i utformingen av stillingskategoriene.

Pa advokatsiden er det naturlig & dele opp i Advokatfullmektig, Fast Advokat og Senioradvokat. For
forretningsstatte har vi delt opp i to: heltidsansatte med og uten saerlig uavhengig stilling, da disse
stillingene har stor variasjon i ansvar.

Redegjgrelsen skal utformes slik at enkeltansattes personlige forhold ikke rgpes, og resultatene av
lennskartleggingen skal fremga av redegjarelsen i anonymisert form jf. Idl §26-a tredje ledd. | kategorien
Fast Advokat, og i begge kategoriene Forretningsstatte, har vi kun inkludert total kompensasjon for &
sikre anonymitet, da det er feerre enn 5 ansatte fordelt pa& kj@nn i disse kategoriene.

1.1.2 Ufrivillig deltid:

| firmaet har vi 13 ansatte som arbeider deltid. De jobber i snitt under 20 timer i uken i lgpet av aret, og
er derfor ikke en del av Ilgnnskartleggingen. Alle studerer rettsvitenskap fulltid ved siden av jobben. Vi
har tett dialog om fordeling av vakter og stillingsprosent, og er fleksible nar og hvis ansatte gnsker a
jobbe mer eller mindre i en periode. Ingen av vare deltidsansatte gnsker & jobbe fulltid.

1.1.3 Resultater

| DLA Piper er det liten lgnnsforskjell mellom kvinner og menn nar det kommer til fast lgnn, uavhengige
av stillingskategori. Vi har arlig lgnnskartlegging og justering, og er bevisste pa a sikre lik lgnn for likt
arbeid i slike prosesser. Ser man overordnet pd alle stillingskategorier og fast lgnn, tiener kvinner
marginalt mer enn menn.
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| stillingskategorien Advokatfullmektig, ser vi at total kompensasjon for kvinner er hgyere enn for menn.
Dette er et resultat av at kvinnene har flere overtidstimer enn mennene. For denne stillingsgruppen er
overtid inkludert i tabellen under "bonus".

| stillingskategorien Fast Advokat kan vi ikke offentliggjare fast lgnn og bonus, pa grunn av anonymitet.
Vi har gjort en intern analyse som viser at gjiennomsnittslgnnen er tilnaermet lik mellom kvinner og menn
innad i stillingskategorien.

Nar det gjelder fordeling av bonus for stillingskategorien Senioradvokat, har denne to komponenter: en
matematisk og en skjgnnsmessig. Her ser vi at de mannlige advokatene har hgyere bonusutbetaling
enn kvinnene. En hovedarsak til dette er at en av komponentene i bonusordningen baserer seg pa
timeinnsats, og for 2022 har mennene i snitt en hgyere timeproduksjon enn kvinner. Faktisk arsverk for
kvinnene per 31.12.22 var pa 2,6 av 5, mens for mennene var det 5,8 av 6. Fire av fem kvinner i
Senioradvokat-stillingen har veert i permisjon i lgpet av aret (primeert foreldrepermisjon), som gir utslag
pa bonusen. Total kompensasjon blir derfor lavere for kvinner enn menn i denne stillingskategorien. Ser
vi p& fast lgnn, ligger kvinnene hgyere enn menn, som kan forklares med ansiennitet og nye opprykKk i
2022.

| stillingskategoriene Forretningsstgtte, er det ogsa i denne kategorien for f& ansatte til & offentliggjgre
tallene under Ignn og bonus. Total kompensasjon viser at kvinner ligger hgyere enn menn. Dette kan i
stor grad forklares ved ujevn Kkjgnnsfordeling i forretningsstgtte, samt en kombinasjon av
ansvarsomrade og ansiennitet.

Kjgnnsbalanse* Midlertidig Foreldre- Ufrivillig deltid  Faktisk deltid Rekruttering
ansatte permisjon

Sl i Al Oppgisiantall  OPPYis i Oppgis i antall Oppgis i antall Oppgis i antall
gjennomsnitt
antall uker

65 65 9 7 31 15 0 0 7 6 18 14

*Totalt i firmaet

2. VART ARBEID FOR LIKESTILLING OG MOT DISKRIMINERING

2.1 Prinsipper, prosedyrer og standarder for likestilling og mot diskriminering

Hos DLA Piper er mangfold og inkludering grunnleggende for var virksomhet og er sentrale elementer i
var visjon og verdier. Vart mal er a tiltrekke oss, utvikle og beholde de beste medarbeiderne, uavhengig
av eksempelvis alder, kulturell og sosial bakgrunn, etnisitet, trosretning, kjgnn eller seksuell legning. Vi
vet at mangfold ikke bare gjgr oss sterkere, men ogsa mer innovative og kreative, og gjar oss i stand til
a hjelpe klientene vare pa en bedre mate. For DLA Piper er det viktig med et stgttende, inkluderende
og motiverende arbeidsmiljg. For & sarge for kontinuerlig fremdrift i dette arbeidet, jobber vi regelmessig
med & opprettholde og utvikle nye initiativer.

Vart arbeid med mangfold og inkludering er forankret i firmaets strategiske plan.



Side 4 av 6

2.2 Slik jobber vi for & sikre likestilling og ikke-diskriminering i praksis

For a gke forstaelsen for viktigheten av mangfold og likestilling, hvilke skjulte fordommer som finnes og
styrer valgene vare, og hvilke utfordringer minoriteter kan magte pa i en arbeidskultur uten tilstrekkelig
fokus pa& mangfold og inkludering, ma vi jobbe med bevisstgjaring pa flere omrader i tiden fremover.

Vi har derfor opprettet et eget Mangfoldsutvalg bestdende av ansatte fra ulike avdelinger og med ulik
alder, bakgrunn og erfaring. Gruppen ledes av en egen Mangfoldsansvarlig partner i samarbeid med
HR. Utvalget mgtes kvartalsvis for & diskutere nye initiativ og iverksatte tiltak rettet mot mangfold og
inkludering. HR har det overordnede ansvaret for oppfalging av tiltak.

Som en del av et stort globalt firma med kontorer i flere land og regioner hvor diskriminering basert pa
seksuell legning er utbredt, faler vi et spesielt ansvar for & bidra til & rette sgkelys mot dette og sta opp
for disse gruppene. Iris er en nettverksgruppe for LGBT+-ansatte og allierte. DLA Piper Norway er en
aktiv bidragsyter i dette nettverket.

Vi deltar og stgtter Oslo Pride-paraden hvert ar. Forutenom vart engasjement i Pride er vi opptatt av &
ake bevisstheten rundt LGBT+ pa arbeidsplassen bade internt og eksternt gjennom hele aret.

I tillegg har vi en arlig medarbeidertilfredshetsundersgkelse som sendes til alle ansatte. Undersgkelsen
kartlegger engasjement, arbeidsmiljg, kompetanseutvikling, ledelse og mobbing og trakassering.
Generell medarbeidertilfredshet blir malt, men det er ogsa et fokus p& mangfold og inkludering. |
etterkant av undersgkelsene gjennomfarer HR workshops med alle ansatte per avdeling, for & fa innspill
til tiltak for videre forbedring.

2.3 Funn av risikoer for diskriminering og hindre for likestilling

Gjennom mgter i Mangfoldsutvalget og i medarbeiderundersgkelsen, avdekket vi at enkelte ansatte
opplevde at firmaet kan ha gkt fokus pa prosjektstyring, for & sikre work-life-balance. Kartlegging tydet
ogsa pa at foreldre i permisjon @nsket tettere oppfalging far, under og etter permisjonen, og at ansatte
ansket gkt fokus pa utvikling og oppfelging tidlig i karrierelgpet.

Vi er ogsa sveert bevisste pa kjgnnsfordelingen i firmaet, og er i dag 50/50 kvinner og menn pa firmaniva.
| partnerskapet hadde vi en kvinneandel pa 18% i 2022. Vi ser at kvinneandelen reduseres i ledende

stillinger p& advokatsiden, og vi har et mal om & gke denne, herunder kvinneandelen i partnerskapet
innen 2025.

2.4 Funn av mulige arsaker til risikoer og hindre, og iverksatte tiltak

24.1 Arbeidsmetodikk:

Var work-smart policy skal gjare det enklere & kombinere arbeidsliv og privatliv. Vart utgangspunkt er
at vi ikke er opptatt av hvor vare medarbeidere utfarer sitt arbeid, s& lenge det leveres kvalitet og til
avtalt tid i henhold til firmaets og klientenes forventninger. Derfor har de ansatte stor grad av frihet til &
velge nar og hvor de vil arbeide. Videre jobber vi med a styrke prosjekt- og teambasert arbeid, og fordele
oppdrag og sammensetting av team pa en rettferdig mate.

2.4.2 Rekruttering:

Vi har et bevisst forhold rundt rekrutteringsprosessen. Begge kjgnn skal alltid veere representert pa
intervjuer og vi har et fokus pa a skape kjgnnsngytrale annonser med bevisst bilde- og tekstbruk. Vi har
opprettet et nytt rekrutteringsutvalg, bestdende av Senioradvokater og Partnere. Malet er gkt bevissthet
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rundt rekruttering innad i disse stillingene, og at vi varierer p4 hvem som er inkludert i
ansettelsesprosesser.

2.4.3 Karriereutvikling:

Vi har et fastsatt lgp for oppfelging av ansattes karriereutvikling som innebeerer at det er utarbeidet
individuelle utviklingsplaner som tilpasses hver enkelt ansatt p& alle nivder. Karriereutvikling er
individuelt, og vi har derfor innfart oppfalging av planene flere ganger i lgpet av aret med HR.

24.4 Fgdselspermisjon:

Vi tilstreber at alle vare ansatte skal fa en fin tid bade far, under og etter fadselspermisjon. Vi fokuserer
pa a sikre god oppfalging og 4 tilrettelegge for den ansattes eventuelle behov nar det gjelder forutsigbar
arbeidstid, redusert arbeidsmengde, fleksibel hjemmekontorlgsning osv. Vi har innfart en
oppfalgingsplan for alle som er i permisjon, som innebaerer samtaler far, under, og etter permisjonstiden
med HR og/ eller naermeste leder.

Ansatte som er tilbake fra foreldrepermisjon tiloys matkasse levert pa dgren i tre maneder fra han/hun
er tilbake pa jobb. Vi har ogsa et tilrettelagt rom for amming pa kontoret.

2.4.5 Arbeidsmiljg og kultur

Arbeidsmiljg og kultur er viktig for & skape en attraktiv arbeidsplass. Vi gnsker at DLA Piper skal vaere
et fint sted & jobbe, og vi sender derfor ut en medarbeidertilfredshetsundersgkelse til alle vare ansatte
én gang i aret for & sikre at vi har et ngdvendig og et godt grunnlag for a iverksette tiltak som sikrer et
godt arbeidsmiljg for alle. Firmaets partnere blir ogsa evaluert pa blant annet lederegenskaper og
verdier, av ansatte i alle stillingskategorier en gang i aret.

Vi har etablert et rom for refleksjon og bgnn, som er tilgjengelig for alle vare ansatte.

2.4.6 Lgnnskartlegging:

Vi kartlegger Iznnen og bonus til alle ansatte i forbindelse med lgnnsjustering hvert ar, for & sikre at det
ikke er noe diskriminering og forskjellsbehandling i prosessen. | tillegg til HR, er ledergruppen i DLA
Piper involvert i lgnnsprosessen.

2.5 Planlagte tiltak i &ret som kommer:

251 Medarbeideroppfaglging

Vi innfarer en oppfglgingssamtale én gang i aret med HR og fagansvarlig partner, i tillegg til vare
etablerte medarbeidersamtaler én gang i aret. Dette sikrer en tettere strukturert oppfalging av ansatte.

2.5.2 Oppfalging i permisjon

Vi vil fortsette a forbedre arbeidet med oppfelging av ansatte i permisjon. Vi har implementert et nytt
HR-system som skal sikre bedre struktur og oversikt over permisjonstiden til ansatte.

253 Onboarding

Vi skal gjennomga vére rutiner i onboardingsprosessen, for a sikre at alle far samme og en god
onboarding hos oss.
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25.4 Intern kommunikasjon

Vi skal tydeliggjere tiltakene vi jobber med innen mangfold og inkludering internt, slik at alle ansatte blir
mer bevisste p& hvordan vi som firma arbeider med mangfold og inkludering.

255 Rekrutteringsutvalget

Vi skal ha en gjennomgang av intervjuteknikk med rekrutterings- og traineeutvalget vart, for & sikre at
alle som holder intervju forholder seg til samme intervjuteknikk. Vi skal ogsa se pa kjgnnsbalansen i
utvalgene.

2.6 Resultater av tiltak og forventninger til arbeidet fremover

Resultatene av iverksatte tiltak vil farst bli synlig over tid. Mangfoldsutvalget har jevnlige mgter, og
evaluerer alltid effekten av iverksatte tiltak.

Etter at vi innfgrte arlig medarbeiderundersgkelse i 2021 med tilhgrende workshops, har alle ansatte
fatt en mulighet til & evaluere arbeidsmiljg og kommentere pa mangfold, inkludering, mobbing og
trakassering, anonymt. Dette er viktig, og gir oss som firma verdifull innsikt til videre arbeid. |
medarbeiderundersgkelsen i 2022 sammenliknet med 2021, har vi en prosentgkning innenfor alle
kategoriene, og 94% av alle ansatte svarer at de er forngyde med 8 jobbe i DLA Piper. Dette kan vaere
et resultat av at iverksatte tiltak gjennom aret, har hatt en god effekt.

Vi ser frem til & arbeide videre med & forhindre diskriminering, og gke mangfold og inkludering.




