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De stgrste revisjonsselskapene

Satser mye pa mangfold

Mangfold i arbeidslivet handler om mye mer enn kjgnnsbalanse. Det handler ogsa om
inkludering, kulturelt mangfold, LGBT, handikap, seniorpolitikk, livsfaser og psykisk

helse - for & nevne noe. De stgrste revisjonsselskapene har lagt ned store ressurser i
bevisstgjgring blant de ansatte, samarbeid med relevante organisasjoner og utarbeidelse av

handlingsplaner.

Vi har spurt ...

Vi har siden 2018 spurte de storste revisjonsselskapene, samt mellomstore RSM, om kjonnsfordeling og hvordan de
jobber med likestilling i arbeidslivet. I ar har vi ogsa spurt om hva de tenker/arbeider med nér det gjelder mangfold
— ut over kun kjennsfordeling. Vi har bedt om og fatt beskrivelser av hva de konkret jobber med.

Vi har i ar ogsa spurt hva selskapene tenker om bruk av hjemmekontor videre fremover etter at vi ser ut til & vere fer-
dige med «tvungent» hjemmekontor. Vi har spurt hva de tror om bruken av hjemmekontor rent generelt, hvilken
policy for bruk av hjemmekontor de kommer til 4 legge seg pa i fremtiden og om de har noen formening om hvordan
bruken av hjemmekontor kan pavirke kjonnsroller/kjennsbalanser i positiv (eller negativ retning).

Vi har spurt — dere kan lese mange interessante svar pd de neste sidene!

Beskrivelsene nedenfor er selskapenes egne.

«Folk i BDO»

I BDOs forretningsstrategi stir det at
«vi skal lykkes med inkludering og
mangfold», og har dermed forpliktet
oss til & jobbe mélrettet og strukturert
for 4 komme dit. Vi har ogsa en egen
strategi for inkludering og mangfold
som gar under navnet «Folk i BDO».

Vi har satt KPler og gjort en rekke
tiltak rettet mot blant annet kjgnnsba-
lanse og likestilling. «Folk i BDO»
handler ogsd om seniorpolitikk, livsfa-
ser og psykisk helse. Gjennom korona
har vi gjennomfert mange ulike aktivi-
teter knyttet til hjemmekontor, ensom-
het og isolasjon — som et ledd i vart
proaktive arbeid med psykisk helse
internt. Vi har et samarbeid med
Moment Psykologbistand, som har
hjulpet oss med tilrettelegging og opp-
folging.
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Martin Aasen, administrerende direktgr
i BDO Norge.

Mangfoldsmaned
I oktober 2021 arrangerte vi Mang-
foldsméned i BDO med aktiviteter
som bevisstgjorende foredrag, Girls
Takeover, markering av verdensdagen
for psykisk helse og kampanjen «Den
mangfoldige BDOer». Vi har opprettet
en nasjonal mangfoldskomité med

regionale ambassaderer og ansvarlige.
«Folk i BDOp»-strategien er godt kjent i
organisasjonen, bl.a. giennom nasjo-
nale informasjonsmeter og en egen
landingsside pé vart intranett.

12022 vil det lanseres et e-kurs om
inkludering og mangfold med hele
organisasjonen som maélgruppe.
Videre ser vi pa muligheten for & gi
utvalgte ressurspersoner/ledere gkt
kompetanse i mangfoldsledelse. En av
vare hovedprioriteter fremover er a fa
loftet tematikken ut i organisasjonen
gjennom opplarende og bevisstgjo-
rende tiltak. Vi er ogsd i gang med et
arbeid for & operasjonalisere inklude-
ring og mangfold i alle vare prosesser
(deriblant rekruttering), samt pa alle
vare kommunikasjonsflater, internt og
eksternt.

Oppsummert star inkludering og
mangfold heyt pa var agenda.



Deloitte - med sponsorprogram
for kvinnelige topptalenter

Som samfunnsakter, arbeidsgiver og
tjenesteleverander har Deloitte satt
mangfold og inkludering hoyt opp pa
den strategiske agendaen. Vi ser at
ulike bakgrunner fremmer nytenkning,
gir dypere innsike, bedre beslutninger
og mobiliserer vire medarbeideres
potensiale.

Sjur Gaaseide, CEO i Deloitte Norge.

Kjennsbalanse er hoyt prioritert i
Deloitte nasjonalt og globalt. Vi ensker
at kvinner og menn skal oppleve & ha
like muligheter pa alle nivéer, i alle
fagomréder og livsfaser. Vi har satt
konkrete mél og igangsatt flere pro-
grammer, blant annet sponsorprogram
for kvinnelige topptalenter, for a ke
andelen kvinnelige partnere og ledere.
12019 oppnadde vi vér forste milepel:
20 % kvinnelige partnere innen 2020.

Jevnere fordeling av foreldre-
permisjon

P4 sikt tror vi at en jevnere fordeling av
foreldrepermisjon vil fere til en bedre
kjonnsbalanse bade i arbeidslivet og pa
hjemmebane. Vi har et konkret mal
om at flere fedre tar mer foreldreper-
misjon enn det som er minimum, og
at bade fedre og modre kan satse pa
karriere i Deloitte i kombinasjon med
foreldreansvar. For  hjelpe oss med &
nd vire mil og ambisjoner innen
kjennsbalanse har vi inngatt langsik-
tige partnerskap med bidde SHE Com-
munity og ODA.

Mangfold er verdiskapende

I Deloitte har vi lenge arbeidet for &
oke det kulturelle mangfoldet blant
vére ansatte, siden vi vet at mangfold
er verdiskapende for vére tjenester. Ved
4 sette sammen team med ulik bak-
grunn og ulike mater 4 se verden p4 far
vi en mer innovativ og nytenkende

mite 4 jobbe pd samtidig som vi meter
vare klienters behov. Vi jobber derfor
milrettet med 4 ansette flere medarbei-
dere med annen kulturell tilhgrighet
enn majoriteten i selskapet. I tillegg
har vi mal om flere partneropprykk for
personer med annen kulturell tilhorig-
het for 4 sikre mangfold av perspekti-
ver i toppledelsen.

Et omvendt mentorprogram

For & styrke mangfoldskompetansen til
vére ledere lanserte vi i april 2021 et
omvendt mentorprogram der utvalgte
ledere ble koblet opp med unge men-
torer med flerkulturell bakgrunn. Pro-
grammet har allerede gitt oss mye verdi
i form av ny innsikt og ideer til organi-
sasjonsutvikling. I tillegg har vi klart &
ansette to av de flerkulturelle mento-
rene hos oss. Vi gleder oss til 4 sette i
gang med et nytt omvendt mentorpro-
gram i april 2022. Vi samarbeider bade
med Seema og Catalysts for 4 stotte oss
pa var mangfoldsreise.

Onsker inkludering og apenhet
Deloitte gnsker & vare en synlig sam-
funnsakter innen inkludering, og for
dpenhet om LGBT+ (lesbiske, homo-
file, bifile, transpersoner og andre
kjennsidentiteter). Vi ensker & markere
viktigheten av at alle skal kunne vare
sitt autentiske jeg, bdde i samfunnet og
pa arbeidsplassen. Derfor er vi medlem
av «Nettverk for LGBT pa arbeidsplas-
sen» sammen med Accenture, KLP,
Oslo Politidistrikt, Norges Idrettsfor-
bund, Telenor, DNB, Bufetat m.fl., der
vi leerer, deler erfaringer og diskuterer
«best practice» rundt dette arbeidet.
Deloitte Norge deltok i Pride-paraden
for forste gang i 2019 og har under
pandemien markert og feiret Pride-
méneden virtuelt. Vi gleder oss til 4 gi
i paraden igjen i 2022.

EY - forpliktet til a prioritere
mangfold

Mangfold og inkludering har lenge vert
et uttalt satsningsomride i EY, bade
globalt og lokalt. EY har en global
mangfolds- og inkluderingserklering
som setter standard for dette arbeidet. I
2021 signerte EY Norge «Lederloftet for
mangfold og inkludering (ODA/MAK
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CEO Commitment) som forplikter EY
til 4 prioritere mangfold og inkludering
pa strategisk niva og til & gi foran som
et godt eksempel.

Christin Erichsen Bgsterud, adm. dir./CEQ i EY.

Ngye pa bruk av ord og uttrykk

Vi har en egen sponsoring partner i
revisjon for mangfold og inkludering.
Vi er noye pa ord og uttrykk i annon-
ser samt hvilke bilder som brukes for &
sikre et mangfold i sekerbunken. Vire
intervjuere blir drillet pd unconscious
bias for at de skal vare bevisste sine
forutinntatte holdninger, samt at vi
setter sammen intervjuere for 4 sikre et
sa godt mangfold blant disse som
mulig. Tilsvarende gjores nar vi setter
opp instrukeerer til kurs internt.

Skaper nettverk for utenlandske

Vi har EY Internationals, et program for
4 inkludere de som er av utenlandsk
opprinnelse. Disse fir tilbud om blant
annet norsk-kurs og inviteres til ulike
arrangementer for hele familien for ogsé
& gi muligheten for et nettverk utenom
jobben. Family Transition Coaching er
et program for de som skal bli foreldre
for forste gang. De tilbys coaching for
de gér ut i permisjon, under permisjon
og oppfelging etterpd. I tillegg kan alle
som har hatt foreldrepermisjon i sam-
menhengende ti uker eller mer, fi jobbe
80 % i dtte uker mens de fir 100 %
betalt i perioden etter permisjonen. Vi
er ogsa stolte av & vare engasjert i et
samarbeid med Handikapforbundet,
hvor vi har bistitt med & utvikle et kon-
sept der maélet er & hjelpe personer med
nedsatt funksjonsevne ut i jobb.

KPMG - sertifiserti
mangfoldsledelse

KPMG jobber aktivt og malrettet med
mangfold, likestilling og inkludering.
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Vi har en egen
mangfoldsstrategi
som legger overord-
nede foringer for
arbeidet vért, og en
handlingsplan som
setter strategien ut i

praksis.

Lars Inge Pettersen,
administrerende
direktgr i KPMG
Norge.

Vi har ogsé en pro-
sjektgruppe bestd-
ende av ansatte som
kommer med inn-
spill dl strategi og planverk, og som
jobber med arrangementer knyttet til
for eksempel 8. mars og Pride. Fordi vi
vet at mangfold handler om mer enn
kjennsbalanse, har nesten halvparten av
KPMGs konsernledergruppe vert gjen-

nom en sertifisering i mangfoldsledelse.

Vi er dessuten en del av Foreningen for
kjonns- og seksualitetsmangfold (FRI)
sin kampanje mot hatkriminalitet mot
skeive, og har nylig avsluttet en rekrut-
teringskampanje der vi gikk ut og sa at
vi ville ha folk med hull i CV’n. Det er

nemlig ogsd mangfold.

PwC - det handler om a jobbe
sammen

PwCs ambisjon er & vare et inklude-
rende fellesskap av problemlosere. I det
ligger det at vi skal vare et firma som
bryr oss, hvor hver enkelt medarbeider
foler seg inkludert, respektert og verd-
satt, samt at vi skal ha et mangfold i
alle lag av organisasjonen. Vi vet at
dette gir
udiskutabel
verdiskap-
ning for
vére kunder,
véire medar-
beidere og
for samfun-
net for
ovrig. Ulike
bakgrunner
og ulike per-
spektiver gir
mer kom-
plette
beslutningsgrunnlag, noe som forer til
mer robuste beslutninger, og som
dypest sett bygger opp under en av

Leif Arne Jensen,
administrerende direktgr i
PwC Norge.
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vére viktigste kjerneverdier, nemlig &
jobbe sammen.

Som mange andre selskaper har PwC
fokus pa kjennsmangfold og arbeider
mélrettet for 4 oke andelen kvinner i
ledelse og i partnerskapet. Videre gnsker
vi @ ha en sammensetning av mennesker
som gir et bredt spekter av holdninger,
verdier, perspektiver og synspunkter for
4 finne lgsninger pa kundenes utford-
ringer. Dette er noe vi har fokus pd nir
vi rekrutterer inn nye medarbeidere og i
dialoger rundt utvikling av medarbei-
dere — det er viktig for oss & fremme
ulike typer talenter.

Vil gke mangfoldskompetansen hos
alle

PwC skal vare en inkluderende
arbeidsplass for alle, uavhengig av etni-
sitet, religion, livssyn, funksjonsnedset-
telse, seksuell orientering, kjonnsiden-
titet og kjennsuttrykk. Vi jobber
aktivt for 4 fremme likestilling og
hindre diskriminering, og jobber aktivt
med & utvikle vare ledere slik at de
evner 4 lede med en inkluderende og
verdibasert holdning. Videre er vi opp-
tatt av 4 sette i gang tiltak som retter
seg inn mot 4 skape en mer inklude-
rende kultur for alle medarbeidere og
for & oke mangfoldskompetansen til
alle vare ledere og medarbeidere.

Her er noen eksempler:

1. Vi har lansert Shine; et nettverk for
medarbeidere som identifiserer seg
inn under LHBTQ+, samt ambas-
sadorer og stottespillere av disse.
Nettverket har arrangert fagsemina-
rer og samlinger, og er dpent for alle.

2. Vi har gjennomfert upskilling av
ledere i 4 kunne snakke trygt om
LHBTQ+-problematikk. Her har vi
invitert inn organisasjonen FRI,
som har holdt sitt kurs om Rosa
Kompetanse.

3. ‘PwC Inclusive mindset learning
journey’ tar sikte pa en dyp og bred
opplering av alle ansatte og ledere
for & skape mer inkluderende kultur
og forminske all ugnsket atferd og
beslutningstaking som kan inne-
holde bruk av ubevisste holdninger
og strukturell diskriminering.

4. Strategisk initiativ knyttet til inklu-
dering og mangfold eies av nasjonal

ledergruppe

Inkludering og mangfold er ikke noe
man oppnar gjennom enkelttiltak. Det
krever bevisstgjoring og endring i
atferd og det krever at alle niva i PwC
engasjerer seg.

RSM - et miljg der alle far de
samme mulighetene

Vi er hovedsakelig opptatt av at det er
et godt mangfold i alle ledd av organi-
sasjonen. Dette gjor vi ved pa den ene
siden 4 se pa strukturer, holdninger og
handlinger som vanskeliggjor mulighe-
ten for mangfold, og pé andre siden
lete etter gode rutiner og praksiser som
bygger opp under mangfold.

Hans Ragnar Berg, daglig leder i RSM Norge.

Vi tror at ulike mennesker med ulik bak-
grunn og komplementer kompetanse
gjor laget sterkere og bidrar til & gjere
RSM til en bedre arbeidsplass sa vel som
at det vil oke konkurransekraften var.

Det viktigste er at vi videreforedler et
miljo der alle fir de samme mulighe-
tene, hvor vi ser hverandre og bryr oss
om hverandre. Dette handler om vér
evne til & legge individuelle planer til-
passet den enkeltes livssituasjon og
ambisjoner si vel som evne og vilje til &
tilrettelegge for god balanse mellom
jobb og fritid. Videre er det viktig &
skape en kultur der vi involverer de
ansatte, gir utfordringer og konkrete
tilbakemeldinger, slik at ansatte gis
muligheten til & utvikle seg som den
aller beste utgaven av seg selv, og reali-
sere egne ambisjoner.



