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Abstract

There is an increasing focus on sustainability reporting (ESG Reporting) and gender equality.
The purpose of this study is to examine if reporting on gender equality has improved or is
unaltered since 2011, with basis in enhanced legislation.

This is a qualitative study that aims to conserve the research question: “How has gender

equality reporting at major Norwegian companies changed from 2011 to 20217

To answer the assignment, the content of yearly reports and other relevant sources regarding
gender equality have been studied with the use of content analysis. Databases were searched
using four key words defined to help narrow the search for relevant information. Status,
strategy, goals and actions were chosen with the basis in the updated activity- and reporting

obligation, an obligation that is statutory in the equality and discrimination law §26 og §26a.

The reports were then placed in a predetermined score system, where 0 was the worst and 4
was the best. At the end the results were discussed against the theory in the study, which is
legitimacy theory and institutional theory. The study shows that there has been a significant
improvement in gender equality reporting, and that several companies set quantified goals for
gender equality. That makes the results more measurable. From existing literature, we know
that external communication of gender equality goals are stronger than internal
communication. Several companies have not reported according to legislation when it comes
to gender equality (Vormedal & Ruud, 2006). This study show the ways a company can

change how they respond from one period to another.

The reason for studying how major companies work with gender equality, is that these
companies will pave the way for small and medium businesses. These companies feel
increased pressure and expectations to take responsibility, and this will be stated in the yearly
reports and sustainability reports. It is easy to see the effect of strong legislation, however the
reports highlights many cases where companies have difficulty responding to stronger and
more regulated legislation.

Of the examined companies 12% reported according to the best category in 2011, while 72%
reported according to the best category in 2021.



Forord

«Fokuset ditt er det mest dyrebare verktgyet du har. Det du fokuserer pa, er det du gir
energi til» Carina Carl (2020, s.133).

Masterstudiet er over. Sitatet over har fulgt meg gjennom hele Igpet. | enkelte perioder har
fokuset kun veert rettet mot studier og oppgaven, i andre perioder mot familie og venner. |
krevende stunder, har jeg tenkt pa disse ordene Carina Carl her siterer. Underveis i prosessen
med oppgaven, noterte ogsa min veileder ordene «What you measure is what you get» inn i et
av mine utkast. Etter hvert skjgnte at disse ordene passet godt bade til prosessen med

oppgaven, og ikke minst oppgavens tema.

Denne oppgaven er skrevet innenfor hovedprofilen regnskap og revisjon, og utgjer 30
studiepoeng som en del av det avsluttende aret i masterutdanningen ved Nord Universitet.
Tema for oppgaven er rapportering pa kjennslikestilling, hvor rapporteringspraksisen til 25
store norske selskaper vurderes over to perioder. Bakgrunnen for dette valget er den
oppdaterte aktivitets- og redegjerelsesplikten som tradte i kraft aret 2020, og interessen for
temaet ble vekket i emnet «baerekraftsrapportering for naeringslivet» hgsten 2022. Stadige
endringer i lover og regler gjgr det utforendrende for foretak & henge med, og det etterlyses
tydeligere krav og rammeverk til arbeidet med rapporteringen. Formalet med denne
utredningen er a fa innsikt i hva og hvordan selskapene rapporterer pa likestillingsomradet i
dag. Jeg mener ogsa teamet er dagsaktuelt bade tanke pa nye lovgivninger, og ikke minst de
som er vedtatt og ventet det neste aret. Det er gnskelig & bidra med litteratur, forslag og
forbedringer til det spennende, men ikke minst viktige arbeidet med kjgnnslikestilling i

samfunnet.

Arbeidet med masteroppgaven har veert en spennende og leererik utfordring. Jeg gnsker a rette
en takk til min veileder Anatoli Bourmistrov for gode innspill, talmodighet og motivasjon.
Oppgaven ville ikke veert den samme uten din faglige kompetanse og gode rad.
Avslutningsvis gnsker jeg ogsa a rette en takk til mine medstudenter disse to arene, for gode

diskusjoner og evigvarende vennskap.



Sammendrag
Denne oppgaven er skrevet med bakgrunn i det gkende fokuset pa baerekraftsrapportering og

kjgnnslikestilling. Formalet med studien er a undersgke om rapportering pa kjennslikestilling
er blitt forbedret eller uendret siden 2011, med utgangspunkt i et forsterket regelverk. Studien
er en kvalitativ studie som tar sikte pa a bevare masteravhandlingens problemstilling
«Hvordan har likestillingsrapporteringen hos store norske selskaper endret seg fra 2011-
20217?»

For & svare pa problemstillingen ble innholdet i arsrapporter og andre aktuelle rapporterer
som inneholder likestillingsredegjgrelser til 25 store norske selskaper studert ved bruk av
innholdsanalyse. Far datainnsamlingen startet, ble det definert fire kodeord som skulle brukes
som et verktay for a sgke i dokumentene. Status, strategi, mal og tiltak ble valgt ut med
utgangspunkt i den oppdaterte aktivitets- og redegjarelsesplikten, som er lovfestet i

likestillings- og diskrimineringsloven §26 og 826a.

De ulike rapportene ble sa plassert i et forhandsdefinert scoringssystem, hvor 0 var darligst og
4 var best. Til slutt ble resultatene diskutert opp imot studiens to teorier, som er
legitimitetsteori og institusjonell teori. Studiens funn kan vise til en betydelig forbedring for
likestillingsrapporteringen. Blant annet setter flere selskaper seg tallfestede mal for arbeidet
med likestilling, noe som gjar at resultatene blir mer malbare. Fra tidligere litteratur vet vi at
ekstern kommunikasjon av likestillingstiltak oppleves som sterkere enn intern, og at flere
selskaper ikke har rapportert etter lovkrav nar det gjelder likestilling (Vormedal & Ruud,
2006). Dette kan ogsa denne studien bekrefte. Som et bidrag til litteraturen, viser denne
avhandlingen hvor ulikt selskapene responderer pa nye lovkrav, og hvordan et selskap kan

endre maten de responderer pa fra en periode til en annen.

Grunnen for a studere de store selskapenes arbeid med likestilling, er at det er disse
selskapene som gar foran og viser vei for de mindre. Disse virksomhetene faler pa det gkende
presset og forventingene pa at de skal ta ansvar, og hvordan de gjer dette blir formidlet i deres
ars- og beerekraftsrapporter. Det er lett a se virkningen av strengere lovkrav, likevel viser
rapporteringen i mange tilfeller at flere selskaper har fatt en brd overgang til strengere og
regulert regelverk. Av undersgkte selskaper er det 12% som rapporterer til beste kategori i
2011, mot 72% i 2021.
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1.0 Innledning

Et sveert dagsaktuelt tema innenfor baerekraftig utvikling er likestilling og mangfold. I lgpet
av de siste ti arene har det nasjonale og globale neringsliv fatt et enormt fokus pa hva de kan
gjere for & fremme likestilling (Barstad & Vralstad, 2019). Det er flere grunner til dette. Farst
og fremst har forstaelsen for at likestilling er avgjgrende for baerekraftig utvikling blitt sterre.
Dette har kommet i takt med FNs arbeid for en mer likestilt verden. De 17 baerekrafsmalene
tradte i kraft 1. januar 2016, og «likestilling mellom kjgnnene» har fatt et helt eget, globalt
mal (FN, 2021). En av grunnene til at likestilling har fatt et eget mal, kommer av at hele 178
land i verden har i dag eksisterende lover som hindrer kvinner i & delta i arbeidsmarkedet pa
lik linje med menn. Bare 12 land har lover som skal sikre full likestilling i landet (Danbolt,
2022). 1 Norge, er det ifglge CORE (senter for likestillingsforskning) kun én av fire grindere i
Norge som er kvinne. | 2020 var det kun 14% av lederne for Norges 200 starste selskaper som
var kvinner (Vestre, 2022). Regjeringen papeker at utviklingen gar i riktig retning, men at

tempoet for likestillingsarbeidet ma gires betydelig opp.

Basert pa det gkende likestillingsfokuset har det blitt en etablert sannhet at selskaper som ikke
leverer pa likestilling og mangfold, mister konkurransekraft (Sunde, 2022). For det farste sa
kan de tape kampen om talentene. For det andre vil de slite med & holde seg attraktive som
arbeidsplass, noe som til syvende og sist gar utover selskapets bunnlinje. De som i dag utgjar
majoriteten av arbeidsgenerasjonen, blir kalt for millennials, og er en gruppe ansatte som
setter likestilling og mangfold hgyt pd agendaen (Sunde 2022). Dette viser at en attraktiv
arbeidsplass i dag dermed er avhengig av kjgnnsmangfold og et aktivt likestillingsarbeid.
Arbeidsgivere gis i dag muligheten til & presentere sitt likestillingsarbeid gjennom selskapets
arsrapport eller egne likestillingsredegjarelser. For selskaper med mer enn 50 ansatte, har
dette ogsa faktisk blitt en lovpalagt rapportering. Fra det forrige tusenarsskiftet og frem til i
dag, har lover og regler som regulerer arbeidet med likestilling utviklet seg betydelig bade
nasjonalt og globalt (Bashir et al., 2022). | Norge kan aktivitets- og redegjarelsesplikten og
krav til kvinneandel i styrer for store foretak nevnes. 1 2003 fikk Norge et lovverk som
regulerte likestillingsrapporteringen for virksomheter. Denne loven fastsatte at styret i
selskaper skulle gi en redegjarelse for den faktiske likestillingstilstanden i virksomheten, og

dette var regulert i regnskapslovens 3-3a (Vormedal & Ruud, 2006).



En utfordring har veert at ulike krav og forslag til rapportering pa dette omrade er blitt mange
de siste arene. Flere rammeverk og standarder har blitt utviklet, og selskaper har statt mye fritt
til & velge hvordan de vil rapportere informasjon om likestillingsarbeidet sitt. Selskapene har
veert palagt en rapportering gjennom regnskapsloven og likestillingslovene, men verdien av
informasjonen i denne rapporteringen har fatt betydelig mindre oppmerksomhet enn
ngdvendig (Sunde, 2022). Dette kan sees i sammenheng med at det har veert for stor
usikkerhet knyttet til hva som kreves av rapporteringen. Rapportene har dermed veert
vanskelig @ sammenligne og brukernytten har veert lav. Parallelt med dette, har ogsa fokuset
pa klima og mer spesifikt CO2-utslipp vokst frem, og denne rapporteringen har tatt en stor del
av oppmerksomheten (Sunde, 2022). At det generelt har veert for lite fokus pa

kjennslikestilling i verden, vises tydelig nar man ser hvor sakte likestillingsarbeidet har gatt.

Det er flere grunner til at Norge trengte en forsterket rapporteringsplikt nar det kommer til
likestillingsarbeid. Undersgkelser gjort av PwC i 2020, viser at av 33 land, er Norge er helt
nede pa 6.plass nar det kommer til kjgnnslikestilling i arbeidslivet (PwC, 2020, s.18).
Internasjonalt er Norge et land som generelt sett har fatt hgye rangeringer nar det gjelder
likestilling, men likevel ser vi stadig behovet for et enda strengere regelverk for a regulere
likestillingen og kjennsbalansen i naringslivet (FN, 2023; Kvalevag, 2023). FN har utviklet
17 beerekraftsmal som skal nas innen 2030, og et av disse er som nevnt over dedikert til
temaet likestilling. United Nations uttaler falgende «likestilling er ikke bare en grunnleggende
menneskerett, men ogsa ngdvendig for & oppna et bearekraftig samfunn» (UN, 2022). FN har
derfor utarbeidet denne felles arbeidsplanen med mal om a blant annet bekjempe ulikhet, og
kjgnnslikestilling er det femte malet som skal nas innen de neste sju arene. At verden faktisk
trenger et globalt mal for a styrke kvinner sin posisjon i samfunnet og fa et samfunn som er
mer likestilt, gir en god pekepinn pa oppgavens aktualitet og at problemet med likestilling
faktisk er til stede. Likestilling regnes som selve kjernen i verdensutviklingen, ifglge The
World Bank (2011, s. 18).

Internasjonalt finnes det ulike studier som tar for seg likestilling og hvordan selskaper har
rapportert pa dette. 1 2008 studerte to forskere utviklingen av likestillingsrapportering for
britiske selskaper. Selskapene som var tatt med i studien, refereres til som de selskapene som
viser rapportering av beste praksis i landet. Resultater fra studien, viste at fra 1998 og frem til
2008 var det mye nytt i rapporteringsinnholdet, men i forhold til hva loven krevde sa var det

lav respons i rapporteringen. Eksempelvis var det kun 7 av 20 selskaper som rapporterte om



kjennshaserte mal for rekruttering, og kun et selskap rapporterte antall deltidsansatte for hvert
kjenn (Grosser & Moon, 2008). Historisk sett har arsberetningene verden over inneholdt
svaert lite om kvinners sysselsetting og fremgang pa likestillingsomradet (Grosser & Moon,
2008.) Det lille som har veert nevnt, har i stor grad blitt tvunget frem gjennom palagte lover
og regler. At rapporteringen har vart svak er en ting, men at selskapene ikke har sett de
ressursene et likestilt arbeidsmiljg gir er overraskende.

Radgivningsselskapet McKinsey, forsket i 2020 pa store selskapers likestillingsarbeid i USA.
Resultantene viste at de selskapene som er best pa likestilling mellom kvinner og menn, har i
gjennomsnitt 15% hgyre lgnnsomhet enn de selskapene som har store kjgnnsgap.
Begrunnelsen for hgyere lannsomhet legges ikke pa likestillingen i seg selv, men flere ulike
drivere. Blant annet er rekruttering av begge kjgnn, bedre beslutningskvalitet i sammensatte
team og fordelte roller avgjerende funn (Bamvik, 2021). Forskning viser ogsa at i
virksomheter der mer enn en tredjedel av ledelsen er kvinner, er virksomhetene i snitt ti
ganger mer lgnnsomme enn i virksomheter med kun mannlige ledere (Burns, 2022).

Dette kan ogsa sees i lys av FN sin pastand om at nar kvinner blir diskriminert i
arbeidsmarkedet, gar samfunnet rundt glipp av nyttige ressurser som kunne bidratt til
gkonomisk utvikling (Danbolt, 2022).

Likestilling er en sentral del av beerekraftsarbeidet (FN, 2023). At virksomhetene star ovenfor
en betydelig beerekraftsomstilling, er det ingen tvil om. Aldri far har virksomheter opplevd et
sa hurtig endringstempo, hvor gkende forventinger tar styring og setter fgringer (Kristiansen,
2022). Et eksempel pa det er den forsterkede aktivitets- og redegjgrelsesplikten, som ble
vedtatt i 2019 og tradte i kraft 1. januar 2020. Denne gjelder for alle virksomheter i Norge,
men omfanget av plikten avhenger av virksomhetenes starrelse. Aktivitets- og
redegjarelsesplikten, som fra na av i oppgaven blir omtalt som ARP, sier at alle arbeidsgivere
skal jobbe aktivt, malrettet og planmessig for a fremme likestilling og hindre diskriminering
(Brucker & Lillebostad, 2021). For alle offentlige virksomheter uavhengig av starrelse og
private selskaper som har mer enn 50 arbeidstakere, skal det fglges en bestemt
arbeidsmetodikk pa fire steg for a oppfylle ARP. Blant annet foreligger redegjarelsesplikten,
som sier at selskapet skal redegjgre for likestillingstilstanden i selskapet, samt hvordan de har
oppfylt aktivitetsplikten. Redegjarelsen skal veere tilgjengelig i et offentlig dokument fra
selskapet, som for eksempel i arsberetningen eller i vedlagt likestillingsredegjarelse.



Et av punktene som ARP har fokus pa og som skal redegjgres for, er lannsforskjeller.
Urovekkende nok sa er en av de starste utfordringene pa likestillingsfronten i Norge, likelgnn
mellom kjenn (FO, 2021). Et eksempel pa dette, er at for hver hundrelapp menn tjente i 2019,
tjente kvinner i snitt kun 87,6 kr av denne. Utviklingen pa likelgnn har gatt sakte de siste 20
arene, og dersom det ikke hadde kommet tiltak og verktay for a fa opp farten, ville det tatt
minst 50 ar til fer samfunnet hadde nadd malet om full likelgnn (FO, 2021). Hensikten med a
endre lovverket og tanken bak innfgringen av den forsterkede ARP, var & fa en ledesnor i
arbeidet for & fremme likestilling og hindre diskriminering. Behovet for & bli mer bevisst pa
situasjonen er ogsa helt til stede. Loven skal styrke arbeidsgivere i arbeidet med likestilling,
og vil vaere til hjelp nar de skal kartlegge sine egne utfordringer pa likestillingsfronten.

I Norge Kjenner vi til arbeid med likestilling og diskriminering fra lang tid tilbake, likevel ble
ikke landets farste likestillingslov vedtatt fgr i 1978 (Skard, 2003). Forskjellen mellom
kvinner og menn har blitt betydelig mindre siden den tid, bade nar det kommer til
utdanningsvalg, yrkesdeltakelse, lgnn og sentrale posisjoner i samfunnet (NHO, 2018).
Samtidig som arene har gatt, har fokuset pa baerekraftig utvikling stadig blitt sterkere. | dag er
virksomheter som nevnt palagt a rapportere om de sosiale forhold innad i selskapet, og det er
ventet en strengere regulering av rapporteringen i arene som kommer (PwC, 2022). Frem til
nylig har barekraftsrapportering, ogsa kalt ESG-rapportering, handlet mest om klima og
milja. Ifalge Sunde (2022) har en ny beerekraftsbglge na vokst frem, og den neste
megatrenden for selskaper er fokus og rapportering pa likestilling, inkludering og mangfold.
Enkelte av de starre aktarer i markedet har uttalt at de fremover kun vil kjgpe tjenester fra
virksomheter som har en god mangfoldsbalanse, eller utarbeidet en strategi for & fa det
(Sunde, 2022). Miles (2011, s. 139) poengterer ogsa at det internasjonalt «er en gkende tro i
investeringsverdenen at selskaper som styrker kvinners posisjon og oppmuntrer til
kjsnnsmangfold, kan overga de som ikke gjer det pa sikt». Presset pa selskapene gker stadig,
og en rapportering pa forholdene som foreligger kreves etter hvert bade fra myndigheter,

kunder, banker, investorer og forsikringsselskaper (Andenas & Hoffmann, 2022).

| 2006 utfgrte Varmedal og Ruud en studie hvor de undersgkte hvorvidt Norges 100 starste
selskaper rapporterte etter lovpalagte krav nar det kom til baerekraftsrapportering. Resultatet
her viste at kun halvparten av selskapene rapporterte etter loven nar det gjaldt likestilling.
Siden den gang har lovverket og kravene endret seg, og selskaper har matte tilpasse seg



endringene i et hurtig tempo. Selv om verktgy og hjelpemidler utvikles, har mange selskaper
en god vei igjen a ga far rapporteringen er komplett.

1.1 Problemstilling og avgrensning

Med utgangspunkt i nye lover og regler, og det stadig gkende forventningspresset til
virksomheter pa sosial rapportering, er det gnskelig a finne ut mer om hvordan store Norske
selskaper faktisk rapporterer pa kjgnnslikestilling. Den forsterkede ARP i sammenheng med

likelannsgapet i samfunnet danner grunnlaget for falgende problemstilling;

Hvordan har likestillingsrapporteringen hos store Norske selskaper endret seg fra 2011-
20217

1.2 Struktur

Denne oppgaven er delt inn i 7 kapitler. | farste kapittel ble temaet introdusert, hvorfor det ble
valgt og dets aktualitet og viktighet. Til slutt ble problemstillingen presentert. Neste kapittel
gir en innfering i ulike teorier og rammeverk, om likestilling, baerekraftsrapportering og
hvordan og hvorfor dette gjeres. | kapittel 3 blir metoden presentert og begrunnet, far det mot
slutten av kapittelet draftes litt om studiens forskningskvalitet, samt svakheter og utfordringer
knyttet til datainnsamlingen. Videre fglger kapittel 4, som vil ta for seg endringer i det norske
regelverket, far studiens resultater og analysere av disse blir presentert i kapittel 5.
Resultatene som blir presentert i kapittel 5, blir vurdert og diskutert opp imot de to
forklaringsteoriene i kapittel 6. Avhandlingen avsluttes med konklusjon og forslag til videre

forskning i kapittel 7.

2.0 Litteratur

| dette kapittelet vil begrepet likestilling presenteres, samt hvordan likestillingsstatusen er i
Norge og internasjonalt. Deretter presenteres barekraftbegrepet, den sosiale rapporteringen,
rammeverk og forventninger til kommende rapporteringskrav. Legitimitetsteori og

institusjonell teori vil bli presentert som oppgavens forklaringsteorier.



2.1 Likestilling

Likestilling er definert i Likestillings- og diskrimineringsloven paragraf 1, og er som falger:
«med likestilling menes likeverd, like muligheter og like rettigheter». Videre star det at
«likestilling forutsetter tilgjengelighet og tilrettelegging». Ryste og Ikdahl (2022) kommer
med fglgende definisjon «likestilling innebarer at alle mennesker har like rettigheter og
muligheter i samfunnet, uavhengig av kjgnn, funksjonsevne, seksuell orientering, alder,
etnisitet og religion». | denne oppgaven er fokuset pa likestilling mellom kvinner og menn, og
kjgnnslikestilling defineres av Strand (2019) med at «kvinner og menn skal ha samme
rettigheter og muligheter». Fra den internasjonale litteraturen, er det i hovedsak begrepet
«gender equality» som er brukt for kjgnnslikestilling. Likevel, peker internasjonale studier
som blant annet O’Brien et al. (2019) og Ray et al. (2019) ogsa pa at i forskning pa
likestilling, er det viktig & forsta skillet mellom «gender equality» og «gender parity».
Sistnevnte defineres av Manlosa & Matias (2018) som «gender parity is a statistical measure
that provides a numerical value of female-to-male or girl-to-boy ratio for indicators such as
income or education”. Kjgnnsdeltakelse blir i disse internasjonale studiene en egen dimensjon
av likestillingshegrepet, hvor fokuset er pa de statistiske tallene. Skal en likestilt verden bli
realisert, ma innsatsen som legges ned ga utover det & fare statistikk (Manlose & Matias,
2018). I denne oppgaven er det derfor «gender equality» som er hovedfokuset, og Manlose &
Matias (2018) uttaler fglgende «Achieving gender equality is about making a real differnece
in women'’s lives, particularly in labour contexts». At det er kvinner som her blir omtalt, er
ikke tilfeldig. I saker, artikler og forskning som omhandler likestilling, er det bade nasjonalt
og internasjonalt kvinner som blir det svake leddet, og det fremmes mye at «kvinners
rettigheter» er like viktig som menns. Cavero-Rubio et al. (2019) papeker at dette skjer med
bakgrunn i at i de fleste tilfeller er det kvinnelige arbeidstakere som star i en darligere
posisjon enn menn. Kvinner har ogsa generelt flere grunner til & havne i en undertrykt
situasjon som vold, graviditet, fadsel og permisjon. Bade i Norge og verden ellers er kvinner
fortsatt underrepresentert i jobber som typisk er forbundet med makt, innflytelse, status og til
syvende og sist penger (Sund, 2015). Det poengteres likevel at i denne oppgaven er fokuset
like mye rettet pa menn som kvinner, da likestilling handler om & skape et bedre samfunn for

alle.



2.2 Likestilling pa arbeidsplassen
| Manlose & Matias (2018) sin uttalelse, papekes det at likestilling handler om a utgjgre en

forskjell, og da spesielt i arbeidssammenheng. Arbeidsplassen er et sted hvor det tilbringes
mye tid, og arbeidsgivere har et overordnet ansvar for at alle ansatte feler seg inkludert LDO,
u.d). Arbeidsplasser er verden over en stor arena for arbeidet med likestilling, og flere
selskaper har etterlyst konkrete tiltak for & fa mer statte og verktay til likestillingsarbeidet
(Klubben, 2022). Ofte er det ogsa arbeidsgiverne som blir pekt pa som synderne i mange
likestillingssaker. 1 2021 var det hele 513 saker klaget inn til diskrimineringsnemnda, og i
arsrapporten til nemnda papeker de at de fleste klagesakene er innenfor samfunnsomradet
«arbeidsliv», hvor kjgnn er et av tre hyppigste diskrimineringsgrunnlagene. I arsrapporten til
Likestillings- og diskrimineringsombudet, papeker ogsa de at gkningen i antall foresparsler pa
veiledning i saker som angar kjgnn, inkludert graviditet og foreldrepermisjon er sveert
urovekkende tall. Ombudet fikk i 2021 inn 320 flere forespgrsler innen omradet arbeidsliv
enn i 2020 (Thon, 2022).

| 2019 ble det gjort studier pa hvordan arbeidsgivere forholder seg til ansattes kombinasjon av
arbeid og familieliv, og studiens hovedfunn var at ledere i de undersgkte bransjene, politi og
advokat, i liten grad forholder seg til likestilling nar det skal tilrettelegges for blant annet
ansattes bruk av foreldrepermisjoner. Det kommer ogsa frem at flere ledere i politi- og
advokatbransjen ofte har ulike forventninger til menn og kvinner, bade som foreldre og
arbeidstakere (Nordberg, 2019). At sanne forhold kommer frem hos en av landets starste
offentlige arbeidsplass, er uheldig. Ikke hjelper det pa at Politiet ble klaget inn til
diskrimineringsnemnda av likestillingsombudet, for mangelfull likestillingsrapportering i
2021. Blant annet var lgnnskartlegging, tiltak og arbeid som gjgres i etaten totalt fraveerende i
rapporteringen (LDO 2022).

Som nevnt over ble den farste loven som regulerte likestilling i Norge vedtatt i mai 1978,
dette etter hardt arbeid fra den voksende kvinnebevegelsen (Skard, 2003). Loven sitt formal
var, og er, «a fremme likestilling mellom kjgnnene og tar szrlig sikte pa & bedre kvinners
stilling». 1 2011 la regjeringen frem sin farste handlingsplan for a sikre fremgang i
likestillingsarbeidet. Dette aret var det 17% kvinnelige styremedlemmer i private
aksjeselskaper hjemmehgrende i Norge, og ti ar senere har tallet gkt til 20% (regjeringen,
2022). At tallet her kun har gkt 3%, gir en indikasjon pa at kjgnnsbalansen i nzringslivet

fortsatt ma reguleres av lovverket. Administrerende direkter for Den norske Revisorforening,



Karen Kvalevag, understreker ogsa at kjgnnsbalansen i selskapsstyrene er en stgrre
utfordring, som ikke ser ut til a kunne lgses av seg selv (Kvalevag, 2023). Derfor papeker hun

at det ogsa kan forventes strengere reguleringer i tiden som kommer.

2.3 Formell eller reell likestilling?
Norge har de siste 30 arene hatt mye fokus pa arbeid med formell og reell likestilling (LDO,

u.d). Formell likestilling defineres som at «alle etter loven har like rettigheter i samfunnet»,
mens den reelle likestillingen vil si at likestilling i praksis ogsa er til stede i samfunnet (Ryste
& Ikdahl, 2022). Braten & Thun (2013) pastar at Norge er & anse som et av verdens mest
likestilte land, og kjennslikestilling regnes som a veere en norsk verdi. | litteraturen trekkes
det ogsa ofte konklusjoner om at Norge er kommet langt med formell likestilling, og landet
blir ogsa betegnet som «likestillingslandet» (@sterud et al., 2003). | praksis viser det seg godt
at dette ikke stemmer. En studie publisert av Nature Human Behaviour kan vise til at kvinner
i Norge i snitt har 8,6% lavere arslgnn menn, selv om de er ansatt for & gjere det samme
arbeidet (Kringstad, 2022). | forhold til hvor lenge likestilling har sttt pa agendaen, er det
skuffende at resultatene i statistikker og undersgkelser som dette ikke har blitt bedre. Sund
(2015) peker i sin forskning pa at likestilling er en viktig verdi i Norge, men at ogsa her er
kjgnnsfordelingen i maktposisjoner vippet til fordel for menn. Gjennom fire ulike teoretiske
tilneermeringer studerer Sund likestillingen i Norge, men likevel kan ingen av tilneermingene
forklare hvorfor kvinner stadig er underrepresentert i gvrige stillinger. Sund (2015) mener at
det er pa tide a slutte & hevde at Norge er et likestillingsparadis, og heller legge fokuset pa
tiltak som kan forbedre situasjonen. Bakgrunnen for uttalelsen er Arbeidsforskningsinstituttet
(Oslo Met) sin forskningsrapport, som viser til hvordan arbeidstakere og arbeidssgkere i
Norge stadig opplever negativ konsekvenser knyttet til det & fa barn. | oppsummeringen av
forskningen hevder hun at likestilling i Norge heller kan sees pa som en illusjon, enn en
realitet. Dette stgttes ogsa opp av leder for Likestillings- og diskrimineringsombudet, som
uttaler at «<Noreg smykkar seg ofte med ein tittel som eit av dei mest likestilte landa i verda.

Pa dette omradet er det likevel fortsatt ein lang veg & ga» (Thon, 2021, s.4).

I 2003 ble Norge det ferste landet i verden som vedtok regler for kjgnnskvotering pa styreniva
I selskaper (Teigen, 2015). Det er alimennaksjelovens 86-11 a. som regulerer kravet til
representasjon av begge kjgnn i styret, og dagens reguleringer krever at minst 40% av hvert
kjann skal veere representert. Utover dette stilles det ingen krav, hverken i aksjeselskaper eller

andre selskapsformer. |1 2020 rapporterte SSB at veksten for andel kvinner i styret pa AS er



liten fra ar til ar, eksempelvis sa gkte andel kvinnelige styrerepresentanter med kun 0,1% fra
2019-2020 (Hoang & Fjeerli, 2020). Koronapandemien gjorde det heller ikke lettere & gke
prosenten. At pandemien gkte arbeidsledigheten, er ikke overraskende, men PwCs «Women
in work-index» viser til at det var kvinner som ble mest bergrt globalt. Undersgkelsen var
basert pa 33 land, og hele 29 av landene kunne vise til at flere kvinner enn menn var blitt
arbeidsledige under pandemien (PwC, 2021).

For virksomheters attraktivitet og utvikling er mangfold og likestilling avgjgrende (Kvalevag,
2023). Likevel ma stadig nye og inngripende tiltak til. Neerings- og fiskeridepartementet
presenterte senest i desember 2022 et hgringsnotat med forsalg om innfgring av nye krav til
jevnere kjgnnsbalanse i styret i norske aksjeselskaper. Blir loven innfart vil det blant annet
veere krav til at et minimumsantall av begge kjenn skal veere representert i styret, hvor kravet
til antall av hvert kjgnn vil avhenge av det totale antallet styremedlemmer. Forslagets formal
er at neringslivet skal benytte seg av den samlede kompetansen som er tilgjengelig i
samfunnet, og loven vil gjelde for selskaper som overskrider to av falgende tre vilkar: 50
ansatte, salgsinntekter 70 millioner eller balansesum 35 millioner (Ellensen, 2022).

Dersom forslaget om lovendringer blir vedtatt, sier regjeringen at lovverket vil bli gjeldende
for mellom 10 000 og 25 000 aksjeselskaper i landet, og at eventuelle brudd pa lovverket i
verste fall kan fere til tvangsopplgsning av den aktuelle virksomheten. Det poengteres ogsa at
gjeldende lovverk om kjennsrepresentasjon i ASA viderefares som tidligere (Ellensen, 2022).
CORE, senter for likestillingsforskning i Norge, har flere ganger papekt at kvorteringsloven
fra 2003 har fungert godt og fart til store forbedringer. Flere av selskapene som ble omfattet
av loven har gatt fra tilnaermet O til 40% kvinner i styret. Teigen, som er assisterende direktar
ved Institutt for samfunnsforskning, mener ogsa at det likevel er synd at det ma kreves palegg

om jevnere kjgnnsfordeling na ogsa i de mindre selskapene (Teigen, 2015).

2.4 Likestilling som ressurs

En bransje som i stor grad er mannsdominert i Norge er olje- og energibransjen, hvor
kvinneandelen i bransjen var pa 19% i 2021 (Tahir, 2021). Allmennaksjeselskapet Var
Energi, som for sa vidt er Norges 23 starste selskap i 2021, har sett verdien av en mer variert
arbeidsstokk og derfor utarbeidet en aksjonsplan for kulturendring og likevekt. Selskapet har
tatt sats og satt seg et mal om at innen 2025 skal 40% av ansatte pa land vaere kvinner, og

15% av offshorestaben (Malvik, 2021). Flere kvinner i arbeidsstokken gir flere perspektiver



og nye innspill. Forsking har ogsa vist at virksomheter som selv aktivt sgker en endring og
utvikling av egen strategi og forretningsmodell, oppnar en raskere vekst og vinner stgrre
markedsandeler sammenlignet med virksomheter som frastar a sgke endringer (Osterwalder et
al., 2005). Det & se og utnytte likestilling som en ressurs for virksomheten gir
konkurransefortrinn. Flere internasjonale studier kan ogsa bekrefte at det finnes en positiv
sammenheng mellom kvinnelig styrerepresentasjon og regnskapsmessig avkastning (Post &
Byron, 2014; Caver-Rubio et al., 2019).

Det globale konsulentselskapet McKinsey&Company, har gjort forskning pa mangfold og
likestilling, hvor det har blitt dokumentert at det & ha kvinner i arbeidsstokken gjar at ansatte
faler seg mer inkluderte og tilfredse pa arbeidsplassen. Kvinner bidrar ogsa til et bedre
arbeidsmiljg, og et godt arbeidsmilje pavirker mer enn bare helsen til ansatte. Kvalitet pa
arbeidet, effektivitet og medarbeiderengasjementet er dokumenterte effekter. Undersgkelsene
kan ogsa vise til at mangfold av kvinner og menn i arbeidsstokken gir positiv innvirkning pa
fortjeneste og eker virksomhetens verdiskapning (Hunt et al., 2015). International Labor
Organization har publisert forskning som viser at av 13.000 globale selskaper, rapporterte
74% om en gkning pa mellom 5-20% i profitt etter at selskapene gkte antallet kvinner i
ledelsen (Lyche, 2019). Berekraftanalytiker Machade-Helland | Storebrand ASA, poengterer
ogsa at dersom det hadde blitt oppnadd full gkonomisk likestilling ville ogsa
verdensgkonomien gkt med hele 26% (Machade-Helland, 2019).

For & sikre at arbeidet med likestilling gar i riktig retning, kan rapportering pa omradet fra
arbeidsgivere bidra til mer bevisstgjering. Gjennom rapportering gis ogsa arbeidsgivere
muligheten til & vise det ansvaret de tar. Rapportering og fokus pa likelgnn og
sysselsettingsomradet, regnes ogsa ifglge Kingsmills (2001) som en potensiell hjelp til
likestillingsagendaen. Dette forankres ved at «det som blir malt er det som blir forankret»
(referert i Grosser & Moon, 2008). Implisitt vil ogsa gkt dpenhet og palagt rapportering av
forholdene forbedre likestillingen, og det papekes i Grosser & Moon (2008) sin studie at
selskapers apenhet kan lette pa bedriftens ansvarlighet. Sosial rapportering har som nevnt blitt
en sentral del av beaerekraftsrapportering, hvor alt fra menneskerettigheter, arbeidsmiljg,

sikkerhet, personvern, opplaring og utdanning vurderes (NHO, u.4).
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2.5 Sosial rapportering

| forskningsartikkelen til Miles (2011), argumenteres det for at baerekraftsrapporter har et
potensiale til & fremme likestilling ved & rapportere transparent om selskapets
kjgnnsresponsive praksis og presentasjon. Videre papeker hun at baerekraftsrapportering har
blitt en sentral kommunikasjonskanal for selskaper over hele verden, og informasjon om
selskapers forpliktelser til likestilling kan med fordel kommuniseres i disse rapportene.

Det kan veaere fundamentalt a starte dette delkapitlet med hvordan berekraftig utvikling
defineres, og i Norge kjenner vi til Brundtlandkommisjonen som introduserte forslaget i
rapporten Var Felles fremtid i 1987 som falger: «En baerekraftig utvikling er en utvikling som
imgtekommer dagens behov uten & gdelegge mulighetene for at kommende generasjoner skal
fa dekket sine behov» (Brundtland & Dahl 1987 s. 42). Rapportering av denne utviklingen er
viktig for & gke bevisstheten, kunne evaluere, male og sammenligne forholdene som
foreligger. For a sikre at dette skjer, er samfunnet avhengig av apenhet fra naringslivet.
Haugeland og Vildskog (2013) hevder at ordet baerekraftsrapportering er synonymt med
samfunnsansvarsrapportering og CRS-rapportering, noe som ogsa sier at det er sveert vidt

begrep. | denne oppgaven er det ordet baerekraftsrapportering som blir brukt.

Beerekraftsrapportering handler ifelge NHO (u.d) om & «skaffe data om miljgpavirkning,
sosiale forhold og gkonomiske forhold for bedriften». Formalet med rapporteringen er at
informasjonen skal gi brukernyttig informasjon til interessentene, bade med tanke pa
ressursallokering- og kontrollformalet (Fallan 2020a; Hutchings & Deegan, 2022).
Revisorforeningen (u.d) uttaler ogsa at «baerekraft er betegnelsen som brukes for & beskrive et
samfunn som imgtekommer dagens behov, uten a gdelegge for de kommende generasjoners
muligheter til 3 mgte sine behov». Baerekraftsrapportering er et av tiltakene for 4 bidra til
dette. For innholdet i rapporteringen er «den tredelte bunnlinje» sentral. Dette betyr at i tillegg
til a drive med verdiskapning, har selskaper bade et miljgmessig og sosialt ansvar. Det a
kunne male, rapportere og dokumentere pa disse tre omradene vil vare avgjerende for
virksomheter som gnsker a bidra til en beerekraftig verden. Sridhar (2012) papeker at den
tredelte bunnlinje har bidratt til endringen i virksomheters tankegang, fra a tidligere kun ha
fokus pa finansiell rapportering, til na & inkludere sosiale og miljgmessige forhold. Det
papekes ogsa av Lozano og Huisingh (2011) at skonomiske, miljgmessige og sosiale forhold
stadig endrer seg, og at disse endringene videre kan pavirke andre omrader i virksomheten.
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Viktigheten av & kunne se sammenkoblingene pa tvers av disse tre faktorene er sentral, og da

ma ogsa informasjon om disse komme frem pa likt niva.
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Figur 1: «Den triple bunnlinjen» hvor FNs 17 beerekraftsmal er plassert innenfor disse tre
ulike pilarene. Baerekraftsmal nr. 5 «likestilling» er plassert under sosiale forhold. Kilde:

Stockholm Resilience Centre, Stockholm University

2.6 Frivillige rammeverk og kommende krav

En av grunnene til & utfare rapportering av sosiale forhold, er at flere store fond og investorer
har uttrykt at de fremover kun handler hos barekraftige selskaper. Det er derfor sentralt at
informasjonen som gis er beslutningsnyttig. Informasjon som karakteriseres som
beslutningsnyttig, skal veere bade palitelig og relevant (Schwencke et al., 2021). Lover og
regler er til for & sikre en viss kvalitet, men dersom den eneste grunnen til rapportering hadde
veert at myndighetene krevde det, ville det heller blitt oppfattet som tvang og ungdig bruk av

tid og ressurser.

Med bakgrunn i at bade kunder, leverandarer, investorer og myndigheter krever a kunne fa
innsyn i selskapers likestillingsarbeid, har flere selskaper utarbeid egne rapporter. Kravet i
likestillingsloven sier at «Redegjarelsen etter farste ledd skal gis i arsheretningen eller i

annet offentlig tilgjengelig dokument. Dersom redegjgrelsen gis i annet offentlig tilgjengelig
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dokument, og foretaket har en plikt til & levere arsberetning, skal det i arsheretningen
opplyses hvor dokumentet finnes offentlig tilgjengelig». Sa lenge det er rapportert etter
lovkravene, spiller det ingen rolle hvor sa lenge det henvises til dokumentet. Selskaper som
utarbeider egne baerekraftsrapporter eller likestillingsredegjgrelse i tillegg til arsrapport, har
ifglge Lozano et al. (2016) en intern motivasjon for rapporteringen. Disse selskapene
rapporterer ogsa gjerne utover lovkravene, og inkluderer det som kalles «frivillig
rapportering». Frivillig rapportering er ofte positivt assosiert med markedsverdien til
selskapet. Dette fordi gkt rapportering bidrar til en reduksjon av informasjonsasymmetrien,
som igjen har positiv effektiv pa markedsverdien (Bashir et al. 2022). Er informasjonen som
kommuniseres derimot darlig, vil effekten naturligvis bli motsatt. Jadoon et al. (2020) uttaler
ogsa at i de siste arene har ikke-finansiell informasjon blitt en sentral forklaringsfaktor pa
selskapet markedsverdi, pa lik linje med den tradisjonelle finansielle informasjonen. Det er
0gsa hevdet at rapportering utover det som er lovpalagt kan styrke omdgmmet til selskapet
(Ellefsen, 2019). Valget om ha en separat beerekraftrapport eller integrert arsrapport, kan
avhenge om selskapet falger spesifikke rammeverk eller ikke (Bashir., et al. 2022). Flere
rammeverk for frivillig rapportering har blitt godt etablert. Bade nasjonalt og internasjonalt er
eksempelvis GRI flittig brukt. GRI ble grunnlagt i 1997 star for Global Reporting Initiative.
Rammeverket bestar i hovedsak av to deler, en del for rapporteringsprinsipper og en del som
redegjer for hva rapporteringen bar inneholde (Global Reporting Initiative, u.d).
Rammeverket er utarbeidet med den hensikt & sikre bearekraftig rapportering av hgy kvalitet.
Forskning papeker at effekten av GRI har veert noe begrenset (Bashir et al. 2013). Dette kan
sees i lys av studien til Christensen & Johansen (2022), som viser til
sammenligningsutfordringer som oppstar nar et rammeverk er frivillig & bruke. Eksempelvis
velger noen selskaper seg farste del av rammeverkets standarder, mens andre selskaper tar
siste delen. Dette farer igjen til utfordringer nar selskapene sine rapporter skal sammenlignes.
En annen utfordring som ogsa kan nevnes, er at flere selskaper som benytter seg av
rammeverket legger mye fokus pa a rapportere de riktige tallene. Selv om GRI har egne krav
til kvaliteten, havner kvaliteten pa selve rapporteringen ofte i skyggen av dette (Diouf &
Boiral, 2017). Det er sentralt for oppgaven a nevne at GRI-rammeverket har en egen serie for
sosiale forhold, med en egen standard for rapportering av kvinners lgnn i forhold til menns
(GRI, 2016).

For & fa en mer sammenlignbar rapportering, vedtok EU i november 2022 a innfare nye

standarder for a lgfte kvaliteten og sette strengere krav til baerekraftsrapporteringen (Bruu,
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2022). Fra og med rapporteringsaret 2024 vil CSRD (Corporate Sustainbility Reporting
Directive), utgjare de nye reglene for baerekraftsrapportering. Direktivet vil sette regler for
hvem som blir rapporteringspliktige, nar rapporteringsplikten inntreffer og hvem som kan
attestere pa bearekraftsrapporter (Bruu, 2022). Sosiale forhold er et av tre hovedomrader i de
nye standardene, og for norske foretak vil CSRD hgyst sannsynlig erstatte det som i dag
reguleres av regnskapsloven 83-3c «redegjgrelse om samfunnsansvar». Brucker (2021) mener
at forsterket aktivitets- og redegjerelsesplikt er ment som en god forberedelse pa tiltakene
selskapene kan forvente seg fra CSRD. ARP har hatt en jevn og gradvis utvikling de siste
tidrene (Sereide & Lorentzen, 2020). For ti ar siden var kravene betydelig lavere enn de er i
dag. | og med at likestillingsloven og diskrimineringsloven den gang ikke var slatt sammen,
var aktivitetsplikten palagt arbeidsgiverne gjennom tre ulike lover; Likestillingsloven,
diskrimineringsloven og diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Aktivitetsplikten sa mye
av det samme som den sier i dag, at virksomhetene skal arbeide aktivt, malrettet og
planmessig for & fremme likestilling og hindre diskriminering. Redegjerelsesplikten var
mindre omfattende. Det skulle redegjeres for hva selskapene hadde gjort for & oppfylle
aktivitetsplikten, altsa planlagte og gjennomfare tiltak nar det gjelder kjenn,
funksjonsnedsettelse, etnisitet og religion. En redegjarelse for den faktiske kjgnnstilstanden i
selskapet var ogsa krevd. De spesifikke kravene er nermere forklart i oppgavens

metodekapittel.

2.7 Legitimitetsteori

Hvordan interessentene oppfatter selskaper og hvorfor selskaper bar rapportere om sosiale
forhold, kan sees i sammenheng med legitimitetsteorien. Utgangspunktet for teorien er at en
«virksomhet kun kan fortsette a eksistere om den oppfattes a operere innenfor den rammen
som er i samsvar med samfunnets verdisystem» (Grey, et al. 1996). Selve begrepet
«legitimitet», har blitt forsgkt definert av flere forskere. En av de definisjonene som har blitt
mest kjent, kommer fra Suchman som i 1995 definerte legitimitet som “en generalisert
oppfatning eller antagelse om at handlingene til en enhet er gnskelige, riktige eller
hensiktsmessige innenfor et sosialt konstruert system av normer, verdier, tro og definisjoner»
(Suchman, 1995 s.574). Utgangspunktet og bakgrunnen for denne definisjonen, gar pa at
handlingene en virksomhet utfarer, er gnskelig, riktig eller passende innenfor et visst sosialt
system. Busch et al., (2010) papeker at Suchman sin definisjon klarer & fa frem viktigheten av

sosiale relasjoner, i tillegg til hvilken grad samfunnet evner a skape samfunnsmessig verdier.
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Legitimitet er dynamisk, endrer seg i takt med organisasjonens aktiviteter og er en ressurs
virksomheten er avhengig av for & kunne overleve (Deegan, 2006). Legitimitetsteorien
forsgker a beskrive og forklare virksomheters handlinger, og hvorfor de gjer som de gjer.
Teorien kan sees i sammenheng med berekraftsrapportering med tanke pa hvordan
offentliggjering av informasjon er med pa a pavirke den eksterne oppfatningen av
virksomheten, og at gnsket om 4 bli oppfattet som legitim i samfunnet er til stede. Ofte blir
legitimitet sett pa som avgjerende for at virksomheten skal lykkes, og ledelsen handler
dermed ut fra dette behovet. Utfordringer med dette kan bli at gnsket om riktig oppfatning tar
styringen, og at motivet for rapporteringen blir & opprettholde legitimiteten og tilfredsstille
sine interessenter. Da rapporteres det ikke for forbedringens skyld, og det gis et annet uttrykk

til samfunnet enn det sannheten egentlig er (Mathews, 1995).

Ifalge Morsing & Schultz (2006) kan en arsrapport sees pa som en responsstrategi. Det er
selskapene selv som utarbeider rapportene, og da velger de selv ut hva de synes er viktig.
Rapportene viser kanskje ikke hele bildet. Dermed er det bra det kommer flere formelle krav,
som vil gjare rapportene mer sammenlignbare. Legitimitetsteori og beerekraftsrapportering
kan ogsa settes opp imot hverandre, og ifglge Blowfield & Murray (2011) er
legitimitetsteorien en av de mest benyttede teorier nar rapportering av samfunnsansvar skal
forklares. Nar nye standarder og lovkrav blir vedtatt, star selskapers gnske om a veere
kompatible med lovene sterkt. Med stadig nye lover og regler til den sosiale rapportering, ma
virksomheter i gkende grad hensynta eksterne interessenter for a sikre sin legitimitet i
samfunnet. Selskapene ser at det & vere tidlig ute med a innfri nye krav kan gi
konkurransefordeler, og det & overholde lover og regler er ifglge Suchman (1995) en mate &
opprettholde legitimitet pa. Virksomheter kan velge ulike legitimeringsstrategier for a
kommunisere med sine interessenter, avhengig av hva som er hensikten med rapporteringen.
Velges det feil strategi fra starten av, er sjansen for at det oppstar et legitimitetsgap starre. Et
legitimitetsgap viser til mangel pa korrespondanse, eller et sakalt gap. Dette oppstar som
folge av at det ikke er overensstemmelser mellom virksomhetene og samfunnets forventinger.
Som nevnt tidligere, har det veert lite presist frem til na hva som kreves av bedrifter pa den
sosiale rapporteringen. Bedriftene har dermed hatt svert ulike rapporteringsrutiner, og enkelte
har ikke rapportert pa det som har vart forventet til samfunnet. For  unnga tap av legitimitet,

ma virksomhetene arbeide hardere for a sikre omdgmme og hindre tap av arbeidskraft i
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fremtiden (Sethi, 1979). | falge Sethi (1975) er det i hovedsak er det to mulige arsaker til at
det kan oppsta gap

1. Forventingene fra samfunnet endres. Dette farer til at et gap vil oppsta selv om
virksomheten operer likt som den alltid har gjort.
2. Tidligere ukjent informasjon om virksomheten kommer frem. Det er mest vanlig at

denne informasjonen blir kjent gjennom media, grunnet deres store innflytelse.

Anvender virksomhetene rett legitimitetsstrategi, er sjansen mindre fa & unnga et eventuelt
legitimitetstap. Virksomhetene vil ogsa vere i stand til & kunne forutse kommende hendelser
fra samfunnet, i tillegg til & beskytte den legitimiteten de allerede har opparbeidet seg
(Suchman, 1995). Dowling & Pfeffers (1975) henviser til tre forskjellige strategier som

virksomhetene kan ta i bruk under legitimeringsprosessen:

1. Tilpasse sine resultater, mal og aktiviteter for & overholde gjeldende definisjoner av
legitimitet

2. Endre den gjeldende definisjonen av legitimitet gjennom kommunikasjon slik at den
overholder organisasjonens navarende praksis og verdier

3. Forsgke & indentifisere seg med symboler, verdier eller institusjoner gjennom
kommunikasjon som har en sterk base for sosial legitimitet, uten a endre naverende

praksis.

Hensikten med rapporteringen kan si noe om hvilken strategi som vil passe best. Har
virksomheten et gnske om & oppna legitimitet, ma den tilpasse seg omgivelsene. Enten ved a
velge omgivelser med sammenfallende verdier, eller benytte seg av manipulasjon for a fa
omgivelsene til a tilpasse seg de isteden. Derav strategi nummer en, som er mest proaktiv. Det
sies at det & opprettholde legitimitet skal veere enklere enn a oppna eller reparere legitimitet.
Men med tanke pa at legitimitet er dynamisk konstruert, endres legitimiteten kontinuerlig
etter som selskapets aktiviteter endres. Det som oppfattes som legitimt i dag, er ngdvendigvis
ikke det i morgen. Hva som faktisk oppfattes som legitimt, avhenger av tid og sted (Degaan,
2006). | tilfeller hvor hensikten er & opprettholde legitimiteten, vil det kreves av samfunnet at
foretaket svarer til omgivelsene det opererer i, slik at organisasjonenes navearende praksis og
verdier opprettholdes. Har en virksomhet fatt et legitimitetsgap pa grunn av en uforutsett og
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ugnsket hendelse, kan det forsgkes & reparere legitimiteten. Typisk da er at ledelsen fornekter
problemet, fraskriver seg ansvar eller forsvarer sine handlinger (Suchman, 1995).

/ PROBLEM/HENDELSE \

Samfunnets
forventninger og
persepsjoner av
selskapets virksomhet

Selskapets
handlinger og
virksomhet

¥/

- /

Figur 2: Legitimitetsgap (Kilde: O 'Donovan, 2002)

Selv om legitimitetsteorien stort sett blir sett pa som et positivt hjelpemiddel som brukes for &
forklare organisasjoners handlinger, har den ogsa mottatt noe kritikk opp igjennom. Blant
annet har teorien blitt kritisert for a ikke veere spesifikk nok, og at den ikke har nok tyngde i
seg til & kunne forklare virksomheters barekraftsrapportering pa egen hand (Gray, 2007 s.
185). Deegan (2006) uttaler at i forhold til andre teorier, er ikke legitimitetsteorien tydelig
nok. Spesielt i forhold til interessentteorien, blir legitimitetsteorien seerlig svak. Et eksempel
som kan forklare dette, er at legitimitetsteorien benytter seg ofte av begrepene «omgivelsene»
og «samfunnet», uten a ikke definere noe serlig hva, eller hvem, disse omgivelsene faktisk er
for virksomhetene. Av andre ting, papeker Deegan (2016) at teorien ogsa fortjener a bli
kritisert for & antyde at virksomheter utgver en sosial kontrakt med samfunnet som helhet. At
samfunnet blir behandlet som enhetlig, er sveert urealistisk, da samfunnet bestar av flere ulike
grupper. Et annet punkt som er savnet og som hadde gjort teorien sterkere, er en tydelighet pa
hvor stort et legitimitetsgap ma veere, far virksomheten faktisk er i en truet situasjon. Det kan
ogsa nevnes at flere kritikere savner et starre skille pa hvilke hensyn de tre ulike strategiene
har, altsa hva som skiller strategiene fra a oppna, opprettholde eller reparere legitimitet
(Deegan, 2006).

2.8 Institusjonell teori
I 1977 introduserte forskerne Meyer & Rowan en form for institusjonell teori, en teori som
skal vare til hjelp nar det skal beskrives hvordan mennesker og organisasjoner pavirker

hverandre (Damayanthi & Gooneratne, 2017). Enkelt forklart, handler teorien om hvordan
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institusjoner pavirker hverandre og blir mer like med tiden. Teorien gir ogsa gode
fortolkningsngkler, som kan brukes nar man skal forsta seg pa hva som skjer i offentlige,
frivillige og private organisasjoner. | litteraturen kjennetegnes Meyer & Rowan sin teori som
«nyinstitusjonell». Fra 1970-tallet og frem til i dag har teorien utviklet seg mye og blitt brukt i
en rekke studier som forsgker a beskrive dette forholdet, i ulike kontekster. De siste fire
tidrene er det spesielt fire ulike tilneerminger til teorien som har utviklet seg. Institusjonelt
entreprengrskap, institusjonelle logikker, institusjonelt arbeid og praksis til individuelle og
kollektive aktgrer og institusjonell endring, er de ulike intellektuelle omradene teorien i
hovedsak har utviklet seg gjennom (Damayanthi & Gooneratne, 2017). | institusjonell teori er
det to grunnpilarer, «institusjon» og «organisasjonsfelt». Samfunnsvitenskapen benytter seg
av begrepet «institusjon» i en mer abstrakt betydning, enn hva vi kjenner til fra dagligtalen.
En institusjon eller ikke bare en offentlig instans, som en barnehage eller et eldrehjem.
Skirbekk (2015) definerer en institusjon som «I vid forstand kan en institusjon defineres som
et sett normer og en sosial praksis som regulerer den maten samfunnsmedlemmer lgser
viktige og tilbakevendende oppgaver pa». Det finnes ogsa flere definisjoner som er mer
utfyllende, og en av de er som falger «institusjoner er rammer, normer og oppfatninger som
beskriver realiteten for en organisasjon. De forklarer hva som er, og ikke er, og hva som kan
gjeres noe med og ikke. Denne oppfatningen av realiteten er kulturelt forankret og blir tatt for
gitt, og pa den maten rettferdiggjer handlinger, bade formelt og uformelt» (Garud et al.,
2007).

Et organisasjonsfelt defineres av Zietsma & Lawrence (2010) som «et samfunn av
organisasjoner som har et felles meningssystem, der deltakerne samhandler oftere og mer
avgjort med hverandre enn hva de gjgr med aktgrer som er utenfor feltet». Det understrekes
0gsa at et organisasjonsfelt ikke begrenses til organisasjoners lokasjon. Dimaggio & Powell
(1983) papeker at ett organisatorisk felt er skapt av flere organisasjoner som til sammen utgjer
et anerkjent omrade i det institusjonelle liv. Mange selskaper vil oppleve det som avgjgrende
for sin legitimitet & vaere i riktig organisasjonsfelt. I denne oppgaven representeres flere

organisatoriske felt, da datainnsamlingen er hentet fra flere forskjellige bransjer.

Skal et samfunn klare a opprettholdes over tid, er det forskjellige oppgaver av ulik art, som
ma lgses innenfor gitte rammer. Disse oppgavene krever ulike institusjoner til & kunne
gjennomfgres. Scott (1995) hevder at en institusjon som skal gjennomfare ulike oppgaver, er

avhengig av dynamikken mellom de tre sentrale institusjonelle elementer; regulative,
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normative og kognitive. Disse elementene, eller sgylene som Scott (1995) kaller de, skaper
atferd, motstand mot endring og dynamikk. Nar disse tre elementene er pa plass i en
virksomhet med rett ressurser, gis det stabilitet og mening til sosiale liv (Scott, 2008).
Borkowaki et al. (2010) mener at beaerekraftsrapportering og spesielt rapportering av sosiale
forhold, har blitt en «mainstream» ting a gjere, og at det av den grunn har blitt en forventet
del av vanlig forretningspraksis (referert i Unerman et al., 2014). Unerman et al., (2014)
mener at gjennom den institusjonelle teorien kan man lettere forsta hvorfor
barekraftsrapporteringen har blitt som den har blitt, da teorien legger vekt pa den betingede
roller av hele den sosiale konteksten. Videre menes det at eksempelvis legitimitetsteorien har
for stort fokus pa forventingene til store interessentgrupper eller samfunnet som enhetlig
(Unerman et al., 2014). Det er ogsa av den grunn tatt med to forklaringsteorien i oppgaven,

for at de kan utfylle hverandre.

Institusjonell teori er opptatt av «hvordan sosiale valg formes, medieres og kanaliseres av det
institusjonelle miljget» (Hoffman, 1999). En institusjon ma ifglge Scott (2008) behandles som
en prosess, da den gjennom sitt virke stadig gjennomgar inkrementelle og revolusjonerende
endringer. Derfor er ogsa institusjonell teori relevant i denne sammenhengen, da nye lover og
regler stadig kommer til, og selskapene ma tilpasse seg lovverket pa nytt og pa nytt. Hvordan
de handterer dette, vises igjen i den offentlige rapporteringen. For rapportering av sosiale
forhold, kan det institusjonelle logik-perspektivet benyttes. Espedal et al., (2020) papeker at
nar vi bruker et institusjonelt perspektiv pa det som skijer i en organisasjon, sa er det for a
forsta hvordan organisasjonen oppfarer seg og hvilke sosiale mgnstre av atferder som finnes.
Institusjonelle logikker er definert av Friedland & Alford (1991) som «a set of material
practices and symbolic constructions that constitute organizing principles for
“supraorganizational patterns of human activity”. DiMaggio (1997) definerer derimot
institusjonell logikk som «en mate a analysere hvordan sosiale faktorer i samfunnet pavirker
hvordan organisasjoner og det enkelte individet handler». Av de fire ulike tilnsermingene til
institusjonell teori som var nevnt over, er det institusjonell logikk som er mest forsket pa i
sammenheng med a kunne forklare problematikk relatert til styringskontroll (Damayanthi &
Gooneratne, 2017). Eriksson-Zetterquist et al. (2014) referer til March & Olsen (1989) som
definerer to former for institusjonell logikk, egnethetslogikk og konsekvenslogikk.
Egnethetslogikk tar utgangspunkt i identitet, og hjelper de ulike virksomhetene med hvordan
de skal handle ut ifra aktuelle situasjoner. Konsekvenslogikk gir legitimitet til valget som tas,

0g statter at organisasjoner handler ut ifra det som er logisk og ikke hva som er rasjonelt. For
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selskaper som ma rapportere pa likestilling er institusjonelle logikker interessant, fordi det
kan hjelpe oss & forklare hvordan de ulike organisasjonene og organisasjonsfeltene ser og
oppfatter virkeligheten. En bransje som er mannsdominert, oppfatter muligens krav til

rapporteringen pa en annen mate en bransje som har jevnere kjgnnsfordeling.

| folge Unerman et al. (2014) kan rapportering av sosiale forhold sees i ssmmenheng med en
ledelse som er i tvil. Selskaper utarbeider rapporteringen mye med bakgrunn i at deres
konkurrenter gjer det, og at samfunnet forventer det. Selskaper for sin egen del, er ofte mye
mer opptatt av salgsinntekter og resultater. For & vurdere hvorfor selskapene rapportere som
de gjar, kan man se rapportene opp imot de ulike typer av isomorfisme.

2.8.1 Isomorfisme
Isomorfi er definert av som en «tiltagende strukturell likhet innenfor et organisasjonsfelt», og

er drevet av de tre institusjonelle elementene; tvang, normativ og mimetisk (Meyer & Rowan,
1977). Ved a hare til i et organisasjonsfelt, kommer det ogsa konsekvenser — eksempelvis at
man blir pavirket av andre i samme feltet. Nar organisasjoner blir pavirket av andre, blir de

ogsa mer like. DiMaggio & Powell (1991) deler isomorfisme inn i tre ulike former.

2.8.2 Tvangsmessig isomorfisme
Tvangsmekanismen, ogsa kalt den regulative sgylen eller tvingende isomorfisme, kommer

frem nar virksomheter utsettes for et press eller overtalelse til & innfgre spesifikke
organisatoriske lgsninger. For organisasjoner kommer denne type isomorfisme frem farst og
fremst gjennom politisk pavirkning fra staten. Forsterket ARP er eksempel pa dette. Som et
verktgy for & hjelpe selskapene som blir palagt rapportering, har statlige organisasjoner gitt ut
maler for rapporteringen, som igjen farer til at rapportene fort blir like hverandre. For
organisasjoner kan tvangsmekanismer virke forpliktende og stressende, men sannheten er at

de hjelper virksomheter til & opprettholde legitimiteten sin og dermed overlever i markedet.

2.8.3 Normativ isomorfisme
Eriksson-Zetterquist et al. (2014) har i boka «Organisasjonsteori» et glimrende eksempel pa

en hvordan en normativ isomorfi utvikles. Utviklingen skjer nar bransjene profesjonaliseres.
Dersom dagens gkonomiutdannelse i samarbeid med mediene formidler et positivt bilde av

det & ha kvinnelige ledere, vil de ulike organisasjonene strekke seg langt for a fa disse
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kvinnene i sin arbeidsstokk. Organisasjoner som ansetter kvinner med hgy utdanning, bidrar
til & spre dette positive bildet videre, og dermed er likestilling pa en mate blitt en norm i
ledelsesyrket (Erikkson-Zetterquist et al., 2014). | dag setter selskaper stadig hgyere krav til
sine ansatte, og person med hgye utdanninger blir mer og mer ettertraktet. Det blir pa den
maten «en norm» & ha ansatte med profesjonsutdanninger, eksempelvis. Gjennom ansatte med
formell utdanning er ogsa organisasjonen en del av et faglig nettverk, hvor ogsa nye normer
hentes inn. Selskapet er ikke deltakende i dette nettverket som fglge av tvang eller pabud,
men inngangen her kommer at av selskapene gnsker a opprettholde legitime autoriteter nar
det gjelder normer og verdier (Unerman et al. 2014). Et eksempel som kan knyttes til denne
oppgaven, er at selskaper rapporterer etter det frivillige rammeverket GRI. Ingen palegger
selskapene & bruke dette, men de velger & gjere det da dette har blitt et kjent og veletablert
rammeverk akseptert av samfunnet. Et annet eksempel som kan dras frem, er at de som sitter
med utarbeiding av rapportene i de ulike selskapene, kanskje har samme type utdannelse.
Dette farer igjen til likhet i rapportene.

2.8.4 Mimetisk isomorfisme

Mimetisk, eller imiterende isomorfisme, kommer sammen med organisasjoners usikkerhet.
Dersom et selskap ikke helt skjgnner statens mal for likestillingsrapportering, kan de sgke
hjelp i & imiterende et annet selskap. Ofte er det de store og vellykkede selskapene de velger a
imitere, fremfor & finne sin egen mate a gjare det pd. Mimetiske mekanismer kan vere bade
bevisst og ubevisst. De siste arene har det kommet frem flere og flere konsulentselskaper, som
tilbyr tjenester innenfor utarbeiding av rapportering. EqualityCheck i Oslo er et av selskapene,
som tilbyr selskaper utarbeiding av likestillingsrapportering gjennom et eget verktay. Bruker

en organisasjon konsulenter, er det en bevisst handling.
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Figur 3: De tre former for isomorfisme, og hvordan likestillingsrapportering kan

pavirke selskapene (Basert pa DiMaggio & Powell, 1991)

Institusjonell teori har ogsa blitt kritisert for & ha flere svakheter. Blant annet peker
Greenwood et al. (2014) pa at teorien oppfatter organisasjoner som passive mottakere av
impulser fra miljget rundt. Teorien kritiseres ogsa for a fokusere for mye pa a gi en forklaring
av hvordan institusjoner pavirkers, og det & kunne forklare de institusjonelle prosessene far
starre fokus enn hvordan organisasjoner faktisk fungerer innad. Konsekvenser at dette er at
fokuset blir mindre pa det som faktisk betyr noe, som organisasjonens medlemmer, strategier
og valg av betydninger (Zucker 1991, referert i Ibrahim 2017). Teoriens hovedfokus foregar
pa makroniva og i institusjonaliserte omgivelser, hvor det som faktisk skjer innad i
organisasjonen etter at impulser fra miljget er adoptert, ikke kommer frem. Dette skyldes

igjen at det er organisasjonsfeltene som er fokuset.

2.9 Legitimitetsteori vs. institusjonell teori
Hensikten med sosial rapportering kan kobles mot legitimitetsteorien. Som forklart over har

teorien i hovedsak tre ulike standpunkter, avhengig av hva som er malet med rapporteringen.
Sett i sammenheng med institusjonell teori, kan man si at dersom hensikten er a oppna
legitimitet, kan man trekke paralleller til tvangsmessig isomorfisme. Minstekravet for a fa et
godt omdgmme i samfunnet, begynner med at selskapet falge lovene. Skal selskapet
vedlikeholde legitimiteten, ma de sammenligne seg med andre selskaper a se hvor langt foran
de ligger pa rapporteringen. Sammenligning med andre virksomheter kan sees opp imot den

mimetiske mekanismen, hvor man forsgker & kopiere det de vellykkede selskapene har gjort.
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Institusjonell teori passer seg ogsa da sosial rapportering er et godt eksempel a bruke pa
institusjonalisering. Institusjonalisering kan ifglge Satagen (2011) brukes nar man skal
forklare typiske organisasjonstrender. Nye trender kan ofte skyldes en profesjonalisering av
bransjene, som forklart over. Dersom en virksomhet ansetter en ekspert pa
baerekraftsrapportering, oppfylles bade de normative forventningene fra samfunnet, samtidig

som virksomheter opprettholder legitimiteten ved a gi ut en god rapportering.

Legitimitetsteorien tar utgangspunkt i interessentenes krav og forventinger til & legitimere sin
egen virksomhet, for & overleve i samfunnet. Institusjonell teori pa sin side fokuserer pa
forholdet mellom organisasjoner og deres omgivelser. Sammen komplementerer teoriene
hverandre, og forklarer hvordan virksomheter gjennom legitimitet overlever i samfunnet. Det
at teoriene vektlegger legitimitet sa hayt, kommer ifglge DiMaggio & Powell (1983) fra en
antagelse om at virksomheter ikke bare er avhengig av fysisk kapital for & overleve, men ogsa
symbolsk kapital. Bakgrunnen for valget av teorier var at de begge egnet seg som
forklaringsteorier, noe vi trenger for & forsta om det faktisk skjer en endring eller ikke i

rapporteringen.

Tabell 1: Forholdet mellom legitimitetsteorien og institusjonell teori

Institusjonelle Regulative Normative Mimetiske
mekanismer

Organisasjoners Formelt i orden ved | Sgker moralsk Gjor det som
grunnlag for a falge lover og aksept i samfunnet. | oppfattes som riktig
legitimitet regler

Tabellen forsgker a forklare hvordan man kan se igjen grunnlaget for legitimitet gjennom

institusjonenes tre dimensjoner. Utgangspunktet for modellen er hentet fra Scott (1995).

2.10 Oppsummering og forskningsmodell

Tidligere forskning viser at det er viktig a forsta skillet mellom kjgnnsdeltakelse og
kjennslikestilling, spesielt i sammenhenger hvor formalet er a arbeide mot en likestilt verden.
Tradisjonelt sett har likestilling handlet om & kvinner, men skal arbeidet ga i riktig retning er
det viktig a huske pa at likestilling handler om a skape et bedre samfunn for alle. Likestilling

er en viktig forutsetning for 4 oppna beerekraftig utvikling, og skal dette vaere mulig er
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samfunnet helt avhengig av at naringslivet og arbeidsplasser generelt bidrar og legger til rette
for utviklingen. Nar det i denne avhandlingen skal studeres hvordan selskaper rapporter pa
dette omrade, kan legitimtetsteori og institusjonell teori fungere som forklaringsteorier pa
hvorfor selskapene gjgr som de gjar, og hvorfor man eventuelt ser en endring i
rapproteringspraksisen. Prosessen for studien er forsgkt forklart i forskningsmodellen under.
Fordelingene i de ulike kategoriene vil forhapentligvis gi et svar pa problemstillingen.

Likestillingsrapportering,

problem, litteratur og teori
Kategori 2

Kategori 4

Figur 4: Forskningsmodell

3.0 Metode

| dette kapittelet blir metoden for datainnsamlingen ngyere presentert. Kapittelet gar ogsa i
dybden pa forskningsdesign, populasjon, utvalgsramme og oppgavens avgrensninger.
Fremgangsmaten i innholdsanalysen og skala-score systemet blir ogsa belyst. Til slutt i

kapittelet sees det pa forskningens kvalitetskrav.

For & kunne undersgke den sosiale rapporteringen hos norske selskaper, ma informasjonen
selskapene gir ut samles inn. For & svare pa masterutredningens problemstilling blir det
benyttet innholdsanalyse som metode. En metode handler om hvordan man gar frem for &
innhente informasjon om det som skal forskes pa, og hvordan denne informasjonen senere
skal analyseres (Johannessen et al., 2020). Et metodevalg kan vare enten kvantitativt eller
kvalitativt. Forskjellen her er at kvantitative metoder samler inn data i tallformat, mens
kvalitative metoder samler inn data i tekst-, lyd- eller bildeformat (Johannessen et al., 2020).
Det er forskningsprosjektets problemstilling som er med pa a bestemme hvilke metode som
skal benyttes, og i denne oppgaven blir det da naturlig med en kvalitativ tilneerming. Denne
tilnermingen legger vekt pa helhetlig forstaelse og er en mye brukt metode nar formalet med
studien er & ga i dybden og finne meningssammenhenger (Easterby-Smith et al., 2018).
Kvalitativ metode er ogsa egnet nar egenskapene til de ulike rapportene skal observeres i form

av analysering av tekst.
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Internasjonalt finnes det mye forskning pa barekraftsrapportering. Ifalge Milne og Adler
(1999) og Fifka (2013) er innholdsanalyse blitt den mest brukte analysemetoden innenfor
forskning pa sosial rapportering. Krippendorf (2013) viser til at ulike forskere opp gjennom
arene har i hovedsak gitt tre ulike definisjoner av hva en innholdsanalyse er. Berelson’s
(1952) definerer en innholdsananlyse som «a technique for objective, systematic, and
quantitative description of the manifest content of communication ”. Krippendorf gir selv i
1969 metoden folgende definisjon “the use of replicable and valid methods for making
specific inferences from text to other states or properties of its source”. |1 2013 kommer
Krippendorf med enda en definisjon, som sier at en innholdsanalyse kan definers som “a
research technique for making replicable and valid inferences from texts (or other meaningful
matter) to the contexts of their use”. Her fremmer forskerne tre ulike syn pa en
innholdsanalyse, hvor de to ferste definisjonen har en tilneerming der kvantifisering er et
vesentlig trekk. Det er farst den siste definisjonen av Krippendorf i 2013 som gir stgtte til den

kvalitative bruken av analysemetoden (Unerman et al. 2014).

Begrunnelsen for & bruke innholdsanalyse som metode i denne oppgaven er gnske om dybde
foran bredde, siden malet er & vurdere, tolke og analysere de rapportene som er valgt ut.
Innholdsanalyse er en systematisk undersgkelse og fortolkning av et datamateriale (Berg &
Lune, 2012) Denne metoden er ofte benyttet i kvalitative undersgkelser, og i denne oppgaven
tar innholdsanalysen utgangspunkt i faktisk nedskrevne ord. Fordeler med innholdsanalyse er

at det er en effektiv metode som egner seg godt for a finne ut hva selskapene faktisk har gjort.

Datainnsamlingen i denne studien er i hovedsak basert pa innholdsanalyse av offentlige
tilgengelige rapporter. Det finnes allerede mye forskning gjort pa barekraftsrapportering, og
mange av disse gjar en innholdsanalyse av arsrapporter til selskaper (Vourvachis &
Woodward, 2015). Ifglge Fifka (2013) er innholdsanalyse den metoden som har blitt mest

brukt i forskning pa beerekraftsrapportering.

3.1 Forskningsdesign

Ifalge Johannessen et al. (2020) omhandler et forskningsdesign «alt» som knytter seg til en
studie. At et forskningsdesign er ngye gjennomtenkt vil veere helt sentralt, da design i
forskning dreier seg om formgivning av prosjektet (Johannessen et.al, 2020).

Forskningsdesign er enklere sagt den generelle planen for studien, og viser hvordan man vil
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ga frem for & kunne svare pa problemstillingen. |1 og med at det finnes flere ulike
forskningsdesign, er det viktig a se pa oppgavens formal nar det planlegges et design.
Saunders et al. (2019) poengterer at maten forskningsspgrsmalet stilles pa, vil lede forskeren
frem til et design enten det er beskrivende, kausalt og eksplorativt. Beskrivende
forskningsdesign har til hensikt a si noe om et fenomen eller sammenhenger mellom ulike
fenomen, eksempelvis at man kan fa ngyaktig innsikt i hendelser, personer eller situasjoner
for a et beskrivende bilde eller en mer ngyaktig forstaelse. Kausalt, ogsa kjent som
forklarende forskningsdesign, etablerer ofte arsakssammenhenger mellom variabler og gnsker
a forklare hvorfor ting er som det er. Et eksplorativt forskningsdesign har til formal & utforske
et bestemt tema, og problemstillingen stiller ofte dpne sparsmal som begynner med «hva»
eller «hvordan». Eksplorativt design er ogsa kalt for utforskende, og benyttes ofte nar man vet

lite om tema (Saunders et al., 2019).

Denne avhandlingens formal er som nevnt a finne ut av hvordan rapporteringspraksisen har
endret seg de siste i lgpet av de siste ti arene, og problemstillingen er sapass utforskende at
studien dermed kan karakteriseres som en eksplorativ studie. Det kan ogsa begrunnes med at
det finnes ingen andre tilsvarende studier, da lovverket er sdpass nytt. Fordeler med
eksplorative studier er at forskeren kan oppna en kontinuerlig leeringsprosess gjennom gradvis
gkt innsikt i problemstillingen. At forskeren far en gradvis prosess kan ogsa gi utfordringer,
eksempelvis at det kan bli vanskelig a strukturere datainnsamlingen pa forhand. Da kan det
ofte blir ngdvendig & gjare justeringer underveis, etter hvert som man oppnar en bedre

forstaelse for tema (Saunders et al., 2019).

3.2 Forskningsstrategi
Neste steg for studien er & avklare en forskningsstrategi. Valg av forskningsstrategi avhenger

av hvilke verktgy forskeren er avhengig av for a kunne gjennomfare studien (Mehmetoglu,
2004). Easterby-Smith et al. (2018) presenterer fem ulike tilnzerminger som egner seg til et
kvalitativt forskningsdesign, og en av disse er casestudier. Ifglge Johannessen et al. (2020) er
det som kjennetegner en casestudie at forskeren henter inn mye informasjon fra noen fa
enheter eller «caser», over kortere eller lengre tid. Datainnsamlingen er ofte detaljert og
omfattende. | denne studien blir casestudie benyttet, og de empiriske funnene hentes inn ved
hjelp av innholdsanalyse som nevnt over. Nar gnsket til forskeren er a fa en dypere innsikt og

starre forstaelse for temaet, gjennom 4 studere en mindre gruppe organisasjoner over en
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periode, er det et tilfelle hvor man har ulike «case». Disse «casene» studeres i dybden, for de
til slutt sasmmenlignes og forhapentligvis gir et svar pa problemstillingen. Tjora (2017)
papeker at i slike tilfeller kan det vaere nyttig a legge inn sitater fra de ulike rapportene, for a
hjelpe leserne til a fa en bedre forstaelse for forskerens tolkning. Sitater fra rapporteringene

vil derfor bli lagt inn nar oppgavens resultater og analyser presenteres.

3.3 Datainnsamling, populasjon og utvalg
Forberedelsene til datainnsamlingen begynte ved at koder ble definert ut fra lovverket og et

skala-score system ble utarbeidet. Sparsmalet videre dreide seg sa om hvilke selskaper som
var aktuell & undersgke for a svare pa problemstillingen. | Norge sorteres selskaper inn i sma,
store og gvrige foretak, etter lovbestemmelser i rskl. 81-5 og §1-6. De aller fleste selskaper i
Norge kan defineres som sma foretak. Statistikk fra SSB viser at av landets 629 953
virksomheter, er det hele 98,3% av disse som har under 50 ansatte i 2022 (SSB, 2022). |
dagligtalen blir disse selskapene omtalt som sma- og mellomstore bedrifter, og i 2019 sto
disse for om lag 70% av verdiskapningen i privat sektor i landet (Isaksen, 2019). Likevel er
mange av disse selskapene sma og svert begrenset av kostnader nar det kommer til
utarbeiding av redegjgrelser og beerekraftsrapportering. Fra og med aret 2017 var sma foretak
heller ikke palagt & innlevere arsheretning (Frayen, 2022). De er likevel fortsatt palagt den
generelle aktivitetsplikten likt som de starre selskapene. | denne studien er likevel de starste
selskapene valgt da de ikke pa samme mate er begrenset av kostander, og det forventes av
samfunnet at de som har muligheten til a faktisk pavirke situasjonen tar en stgrre del av
ansvaret. Virksomheter med under 50 ansatte er heller ikke bergrt av redegjarelsesplikten, noe
som star meget sentralt i denne oppgaven. Det gkonomiske tidsskriftet Kapital, har utarbeidet
en liste over Norges 500 starste selskaper rangert etter omsetning for 2021. Denne listen blir
videre brukt for & finne populasjonen i dette utvalget. En populasjon defineres som
«samlingen av alle enhetene som en problemstilling gjelder for» (Johannessen et al., 2020).
Grovt sett blir populasjonen for denne oppgavens problemstilling alle som rapporterte pa
likestilling i 2011 og 2021. Ut ifra lista begrenser likevel populasjonen seg automatisk bare
ved a plukke ut de bedrifter som har 2011 rapporteringen offentlig tilgjengelig, for sa a
definere et utvalg ut ifra dette.

Et utvalg kan defineres som «en del av en starre populasjon» (Grenmo, 2021). Det skilles

hovedsakelig mellom to typer av utvalg, sannsynlighetsutvalg og strategiske utvalg. For
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studier med kvalitativ metode er det strategisk utvalg som gjelder, da disse tar sikte pa
helhetlig forstaelse, teoretisk generalisering og utvikling av teorier (Grenmo, 2021).

Nar utvalget skulle defineres matte bade tilgang pa ressurser og tid tas i betraktning, og etter
litt vurderinger ble utvalget begrenset til & vurdere 25 selskaper i denne studien. Da arbeidet
med oppgaven startet, var tanken & analysere de 50 starste selskapene pa lista. Etter hvert som
rapportene skulle hentes inn, viste det seg at ikke alle selskaper fremdeles hadde 2011-
rapporteringen tilgjengelig for offentligheten. Av Norges 50 sterste selskaper, var det 32
selskaper som hadde bade 2011 og 2021 rapportering tilgjengelig.

Utvalget ble dermed basert pa de 25 farste selskapene pa lista som hadde begge gnskelige
rapporteringsperioder publisert, med noen unntak. Pa plass nr. 24 ligger Conoco Philips
Scandinavia, som ifglge nyttetjenesten Proff® har registrert selskapsform som «Norsk
registrert utenlandsk foretak». Videre pa plass nr. 34 og 35 finnes to selskaper som er
registrert som «underavdelinger», altsa selskaper som er underenhet til naeringsdrivende og
offentlig forvaltning (Brreg, 2022). Selv om disse virksomhetene er underlagt ARP nar de
arbeider pa norsk territorium, blir de ikke med i studiens utvalg for a sikre et brukbart
sammenligningsgrunnlag mellom selskapene som rapporterer fullt og helt etter norsk
lovgivning. Videre er det to selskaper som har informasjon fra begge rapporteringsperioder
tilgjengelig, men som ikke oppfyller kravene til redegjerelsesplikt. Dette gjelder SpareBank
1-gruppen og Austevoll Seafood ASA, som ifglge Proff.no kun har 45 og 3 ansatte registrert.
Redegjarelsesplikten gjelder ikke pa konsernniva, med mindre morselskapet har flere enn 50
ansatte. Selskapet Schibsted ASA ble tatt inn som erstatter for Austevoll, da ingen av
Austevolls datterselskaper utenom Lergy Seafood ASA hadde rapportert etter aktivitets- og
redegjarelsesplikten. Lergy Seafood var allerede en del av utvalget. Schibsted ASA ligger pa
59 plass for store selskaper i Norge 2021, men oppfylte kravene for & vaere med i studien. Det
papekes at utvalget ble noe mer randomisert enn gnsket, men at det vurderes til & veere

representativt for & kunne generalisere funnen til populasjonen.

Dermed bestar utvalget av 25 selskaper som er registrert enten som AS, ASA eller SA. Disse
stiller seg igjen noe ulikt, da de blant annet reguleres av hvert sitt lovverk; aksjeloven,

allmennaksjeloven og samvirkelova. Felles for virksomhetene er at alle er omfattet av reglene
i likestillings- og diskrimineringsloven, hvor som nevnt tidligere i oppgaven, ARP er nedfelt.

Selskapene i utvalget er enten 100% statlig eid, delt eierskap mellom det offentlige og private,
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eller heleid av private aktgrer. | startfasen pa oppgaven var jeg inne pa tanken om a velge
selskaper som var heleid av private aktarer, men etter hvert i litteratursgket kom jeg over en
rapport som viste at selv i staten er det sterre utfordringer nar det kommer til likestilling
mellom kvinner og menn (@rstavik, 2011). Se fullstendig liste av utvalget i vedlegg 1.
Helseforetak og ideelle organisasjoner er ikke med i populasjonen, men disse er ogsa viktige

og store arenaer for a fremme likestilling.

Studiens utvalg har en gruppe pa fem selskaper som er heleid av staten eller det offentlige.
Videre er det 15 selskaper som har et delt eierskap, og fem som er 100% privateid. 40% av
rapportene ble utarbeidet i henhold til GRI i1 2011 mot 80 % i 2021. Se vedlegg 2 for tabell

over hvilke selskaper som rapporterer etter GRI.

Rapportene til bedriftene er ogsa en primerkilde, da de kommer rett fra selskapene selv.
Datainnsamlingen i denne studien er i hovedsak basert pa analyse av offentlige rapporter fra
to ulike perioder, og ifalge Johannessen et al., (2020) er en undersgkelse som gjeres i denne
studien en sakalt tverrsnittsundersgkelse. Dette betyr at man undersgker datamateriale som
kommer fra bestemte tidspunkt, og som i dette tilfellet blir ars- og barekraftsrapporter fra
2011 og 2021. Bakgrunnen for disse periodene er den forsterkede ARP som var obligatorisk a
rapportere etter fra og med 2020-rappoteringen, og fra og med éret 2021 skulle «annet hvert
ar- kravene» ogsa vaere med i rapporteringen. Ved a fa et tiarsperspektiv vil det
forhapentligvis veere et godt grunnlag for & kunne forvente en seg en viss utvikling i
rapporteringen. Selskapenes fgrste mulighet til & rapportere etter de nye kravene var
regnskapsaret 2020. PwC erfarte gjennom sine undersgkelser i 2021 at flere store bedrifter i
Norge ikke hadde skjent omfanget av de forsterkede kravene. Kun 30% av Norges 100 stgrste
selskaper hadde redegjort for kjgnnsrelaterte lgnnsforskjeller pa sammenlignbare stillinger, og
bare 40% hadde tallfestede mal for likestillingsarbeidet (PwC, 2021). Det er derfor interessant
a undersgke om selskapene har forbedret seg i 2021 rapporteringen. 2022-rapporteringen til

selskapene var ikke klar nar arbeidet med oppgaven begynte.

Likestillings- og diskrimineringsloven §26a. regulerer redegjgrelsesplikten, og det lovfestes
der at «redegjerelsen skal gis i arsberetning eller annet offentlig tilgjengelig dokument». Gis
redegjarelsen i separat dokument, skal det i arsrapporten vises til hvor dette kan finnes.
Selskaper som har fordelt rapporteringen sin i separate ars- og beerekraftsrapporter, eventuelt

egne likestillingsredegjarelser, vurderes samlet. Av de 25 selskapene i studien, er tre som har
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separat baerekraftsrapporter 1 2011 mot 9 i 2021. Ingen har separat likestillingsredegjgrelse i
2011 mot 91 2021. Se vedlegg 3 og 4 for tabell over hva de ulike selskapene rapporterte i.

3.4 Forhandsdefinerte koder

For a lettere kunne vurdere rapportene, er det definert fire kodeord i forbindelse med
undersgkelsen. Utgangspunktet for kodingen er den siste likestillingslovens §26 og 26A.
Kodeordene blir i studien bruk som sgkeord i rapportene, og bakgrunnen for dette er Idl. §26
som sier falgende «Alle arbeidsgivere skal, innenfor sin virksomhet, arbeide aktivt, malrettet
og planmessig for a fremme likestilling, hindre diskriminering pa grunn av kjgnn, graviditet,
permisjon ved fadsel eller adopsjon mm». Videre i lovteksten falger det at «I alle offentlige
virksomheter, uavhengig av starrelse, og i private virksomheter som jevnlig sysselsetter mer
enn 50 ansatte, skal arbeidsgiver innenfor sin virksomhet iverksette tiltak som er egnet til &
motvirke diskriminering, og bidra til gkt likestilling og mangfold i virksomheten». Ut ifra
dette velges ordene status, strategi, mal og tiltak. Disse fire kodeordene var ogsa gjeldende
der hvor ARP var hjemlet i 2011, da gjennom de tre ulike lovene Likestillingsloven,
Diskrimineringsloven og Diskriminerings- og tilgjengelighetsloven. Likestillings- og
diskrimineringsombudet ga i 2011 ut en handbok som inneholdt sjekklister for hva
arbeidsgivere var palagt a rapportere etter loven i 2011. Denne boka var ment som et verktgy
til arbeidsgivere som var palagt rapportering etter loven, og det gis i tillegg konkrete lister pa
hva som burde rapporteres pa innenfor de ulike kodeordene valgt over. Regjeringen papeker
selv i NOU 2011:18 (s. 23) at aktivitets- og redegjerelsesplikten har en meget begrenset verdi
i 2011, da innholdet i loven var lite konkret, det fantes fa gode veiledningseksemplarer og fa
kontrolltiltak.

Kravet for a gjennomfare en lovpalagt rapport etter aktivitets- og redegjarelsesplikten i 2011,
var at «Alle offentlige og private arbeidsgivere ma redegjare for den faktiske tilstanden for
kjgnnslikestillingen i virksomheten. Redegjarelsen skal gis i virksomhetens arsberetning eller
arshudsjett. Redegjerelsesplikten innebaerer at det skal redegjgres for hva som er gjort for a
oppfylle aktivitetsplikten. Det skal redegjares for planlagte og gjennomfarte tiltak nar det

gjelder kjgnn, funksjonsnedsettelse og etnisitet» (NOU 2011:18).
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3.4.1 Status
| 2011-rapportene vurderes det fgrst og fremst om loven er overholdt, og dersom det er

rapportert ekstra etter LDOs anbefalinger, er dette pluss. Loven krever at det redegjares for
den faktiske tilstanden for kjgnnslikestilling, av den grunn kommer status inn som kodeord.
Se hva som forventes fra de ulike arene i tabeller presentert under.

Tabell 2: Fglgende skal veere med for at selskapet har alt som kreves under «status» i
2011

Det er redegjort for den faktiske tilstand for kjenn i virksomheten

Tabell 3: Dette oppfordrer LDO at det bgr redegjgres om under «status»

Kjgnnsfordelingen av ansatte i virksomheten, i avdelinger og pa ulike nivaer

Gjennomsnittslenn for kvinner og menn

Lenn i kvinnedominerte stillingskategorier kontra mannsdominerte

Kjgnnsfordelingen av nyansatte og av interne forfremmelser, eventuelt i ulike

stillingskategorier

Fordeling av heltid, deltid og ubekvem arbeidstid og overtidsbruk

Bruk av velferdspermisjon, omsorgspermisjon og sykefravaer

Tabell 4: Palagt redegjgrelse for «status» i 2021

Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten (antall)

Midlertidig ansatte (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)

Ansatte i deltidsstillinger (kjgnnsforskjell i antall eller prosent)

Gjennomsnittlig antall uker foreldrepermisjon

| tillegg skal det minst annet hvert ar redegjgres: og dette begynte i 2021

Lennsforskjeller pa ulike stillingsnivaer (Kjgnnsforskijeller i kroner eller prosent)

Lannsforskjeller totalt i virksomheten (Kjannsforskjeller i kroner eller prosent)

Kjennsfordeling pa ulike stillingsnivaer (antall eller prosent)

Ufrivillig deltid blant kvinner og menn (antall og/eller prosent av alle ansatte)

3.4.2 Strategi
Med planmessig arbeid, menes det ifalge NHO og LDO sine veiledere til ARP at

«arbeidsgiver skal utarbeide og falge en bevisst strategi». En redegjgrelse av strategien
innebeerer ifglge Likestillingssenteret (2021) at den skal inneholde virksomhetene sine

overordnede prinsipper og prosedyrer, arbeidsmetode og planlagte tiltak. Ut ifra loven, bade
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2011 og 2021, kreves det noe upresist at arbeidsgivere arbeider planmessig for & fremme
likestilling. NHO har tydet loven som gjelder fra 2021 til at en fullstendig redegjerelse for hva
som gjares for a oppfylle aktivitetsplikten, blant annet skal inneholde en beskrivelse av
bedriftens system for hvordan de arbeider med likestilling, hvem som er involvert i arbeide,

prioriterte omrade og begrunnelser for disse. 1 2011 var ikke dette like definert.

Tabell 5: Redegjgrelse for «strategi» (planmessig) i 2011

Utarbeide og felge en strategi

Tabell 6: Redegjgrelse for «strategi» (planmessig) i 2021

Det utarbeides og felges en fast strategi

Systemet for arbeidet forklares

Hvem er involvert i arbeidet med likestilling

3.4.3 Mal
Videre krever loven at arbeidsgivere setter seg mal for likestillingsarbeidet, og at det gjennom

en tydelig strategi fastsettes tiltak for  nd disse malene. Malene skal veere malbare og kunne
etterpraves.

Tabell 7: Redegjarelse for «malrettet» i 2011

Mal er definert samt hvem som er ansvarlig for malet

Tabell 8: Redegjarelse for «mal» i 2021

Tydelige mal for likestillingsarbeidet er definert, helst tallfestede.
Malbare

Malene skal egne seg for etterprgvelse

3.4.4 Tiltak
For & na malene, ma tiltak iverksettes. For a regnes som tiltak, ma de i denne studien veere

konkrete. Eksempelvis regnes det ikke som et tiltak & henvise til andre dokumenter eller
prosedyrer hvor tiltakene er forankret. Som en del av arbeidet med likestilling, har selskapene
ogsa plikt til a vurdere tiltakene. 1 2011 krevde loven at selskaper med mer enn 50 ansatte
rapporterte pa tiltak som skulle fremme likestilling innenfor de tre omradene kjgnn, etnisitet
0g nedsatt funksjonsevne. Som nevnt tidligere i oppgaven er det kjgnn som blir vurdert i

denne studien.
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Tabell 9: Krav til tiltak i 2011

Det redegjares for konkrete tiltak

Tabell 10: LDOs forslag til redegjgrelse om tiltak i 2011

En beskrivelse av tiltaket

Definisjon for malsetningen til tiltaket

Tidsplan for tiltaket

Omtale av hva som er oppnadd med tiltaket

Hvem har ansvaret for tiltaket

Tabell 11: Krav til «tiltak» i 2021

Beskrivelse av tiltaket og hvorfor tiltaket er satt i gang

Definisjon av malsettingen med tiltaket

Beskrivelse av selve tiltaket

Tidsplan for tiltaket

Omtale av hva selskapet oppnadde nar tiltaket er gjennomfart

Tabell 12: LDOs anbefalte ulike tiltaksomrader i 2011

Rekruttering

Forfremmelse

Utvikling

Lenns- og arbeidsforhold

Trakassering.

Tabell 13: 1 2021 kreves beskrivelse av planlagte og gjennomfgrte tiltak som gjelder

omradene

Rekruttering

Lenns- og arbeidsvilkar

Forfremmelse og utviklingsmuligheter

Tilrettelegging

Muligheter for kombinasjonen arbeid og familieliv

Forebyggende tiltak for trakassering og kjgnnsbasert vold

33



3.5 Skala-score system
For & kunne skille mellom de ulike nivaer av rapportering, ble et scoringssystem utarbeidet.

Studie gjort av Christensen & Johansen (2022) viser til at i forskning pa
bearekraftsrapportering er det flere til forskere som gnsker a male kvalitet pa rapportering og
hvordan den samsvarer med lover og regler. I disse studiene er scoringssystemer hyppig
brukt, og eksempler pa sanne studier er Fallan & Fallan (2017), Aerts, Cormier & Magen
(2006) og Jones, Frost & van der Laan (2007). Scoringssystemet i denne oppgaven tar
utgangspunkt i det som Varmedal & Ruud (2006) utarbeidet, og er i bunn og grunn ganske
likt. Forskjellen er at i denne oppgaven tar scoringssystemet kun stilling til likestilling.
Fordelen med a ta utgangspunkt i et tidligere scoringssystem bruk i forskning gjer at det
oppnas en hgyere reliabilitet. Scoringssystemet er videre oppbygd som falgende. Det er fem
ulike kategorier, hvor 0 er darligst og 4 er best. De fire kodeordene hjelper til & plassere

rapportene i de forskjellige kategoriene.

Det poengteres at det ikke vurderes i denne studien hvordan selskapene faktisk jobber med
likestilling, men hvordan det redegjares for likestillingsarbeidet i henhold til lovens krav og
de fire kodeordene som er valgt ut. Selskapenes rapportering blir vurdert med hensyn pa
kvaliteten pa redegjerelsen, og vurderes opp imot lovens krav. Selskaper som har med
frivillig rapportering som er av betydning far pluss for dette.

Kategori 0: Ikke nevnt
Selskaper som havner i denne kategorien, nevner ikke noe om likestilling i sin rapport.
Alternativt sgkes det pa «kjgnn», «like muligheter», «likebehandling», «kvinner» og «menn»
for & se om ordet likestilling er erstattet. Det er heller ikke redegjort for noen andre av lovens
krav. Nevnes det ikke noe innenfor likestilling eller kjgnn/likelgnn/tilstand, er loven heller
ikke overholdt.

Kategori 1: Nevnt
Selskapet never likestilling, men informasjonen som gis er minimal og
ikke knyttet til selskapets kjernevirksomhet. Alternativt avfeies temaet som irrelevant.

Lovkravene er i bunn og grunn ikke overholdt.
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Kategori 2: Utilstrekkelig
Selskapet rapporterer i henhold til lovkravene, men informasjonen mangler ett eller flere
pakrevde punkter. Rapporteringen holder akkurat til 4 nd lovkravene. Eksempelvis er tiltak
nevnt, men det er ikke konkret nok til & vurderes som et tiltak. Det holder ikke med at «det er

iverksatt tiltak for a gke kvinneandelens.

Kategori 3: Tilfredsstillende
Selskapet rapporterer pa alle relevante punkter, altsa oppfylles minimums lovkrav. Det er
ingen form for frivillig rapportering. For & ha en tilfredsstillende rapportering har selskapet
gode og utfyllende beskrivelser for status, strategi, mal og tiltak. Rapporten er oversiktlig og

innehold forklarende tabeller.

Kategori 4: Meget tilfredsstillende
Selskapet leverer omfattende og ngyaktig rapportering i henhold til, og utover, det lovkravene
sier. Eksempelvis nevner rapportene utvikling fra ar til ar, det presenteres i tabeller og
rapporteringen er oversiktlig. En beskrivelse av de ulike stillingsnivaene eller utviklingen fra
ar til ar vil veere et sant eksempel. Alle punkter presentert i tabellene over nevners, i tillegg til

frivillig rapportering utover dette.

Ut ifra de definerte kodeordene, utarbeidet jeg meg en sjekkliste som ble brukt etter hvert som
hver rapport ble vurdert. Ut ifra hvor utfyllende rapporteringen var i forhold til sjekklistes

krav, havnet rapportene i en av kategoriene nevnt over.

3.6 Metodekritikk

For a unnga bias, er det i arbeid med forskningsprosjekter viktig a ha et bevisst forhold til sin
egen forforstaelse. Maxwell (2009) uttaler at ordet bias refereres til nar det er snakk om
hvordan innsamling og analysering kan bli pavirket av forskerens forforstaelse. Dette dreier
seg om teoriene, verdiene og andre forutinntatte holdninger forskeren har med i «ryggsekken»
sin inn i prosjektet. Tradisjonelt sett har forskerens forforstaelse blitt sett pa som noe som ma
elimineres, da den med tiden har blitt betegnet som noe som drar forskningskvaliteten ned og

mot en negativ forstand (Maxwell, 2009). Fullstendig ngytralitet i kvalitativ metode er ikke
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mulig & oppna i praksis, poengterer Tjora (2017). Det & blant annet ha et kritisk og
overvakende blikk til metodevalget for forskningen er dermed avgjerende (Maxwell, 2009).

Dokumentene som er brukt i denne forskningen er i utgangspunktet ikke utarbeidet for
forskning, og selskapene velger selv hva de vil utgi av informasjon. For selskapene er ogsa
rapporten a anse som den viktigste kommunikasjonskanalen ut mot sine interessenter.
Fordeler ved a benytte seg av dokumentanalyse, er at rapportene er lett tilgjengelige og det er
ingen kostander (Lincoln & Guba, 1985 s. 276). Benyttede dokumenter i denne studien er

hentes fra selskapenes egne nettsider.

Jeg som kvinnelig forsker, studerer et tema som bergrer meg selv og mitt nettverk. Zikmund
et al., (2010) papeker at i sanne tilfeller kan det vaere utfordrende for forskeren a veere
objektiv under hele prosessen. Mine subjektive meninger kan lett pavirke resultantene, men
gjennom & forholde meg til de forhandsdefinerte kodene og planen for forskningen vil hjelpe

meg til & unnga det.

3.7 Forskningskvalitet
I hvilken grad forskningsresultater kan generaliseres, avhenger i kvantitativ forskning om

validitet og reliabilitet. | kvalitative studier er det kvalitetskravene palitelighet, overfarbarhet,
bekreftbarhet og troverdighet som gjelder (Johannessen et al. 2020). Dalland (2011) mener at
forskning i kvalitativ metode har lett for a fa lav overfgrbarhet, med tanke pa den generelt
lave brgkdelen av populasjonen som blir tatt med i utvalget.

I forskning hvor forskeren bruker seg selv om et instrument, som i dette tilfellet ved
observasjon og vurdering av innhold, er det viktig at det gis en detaljert og forstaelig
fremstilling av fremgangsmaten. Dette styrker paliteligheten til studien, og gjer det lettere for
leseren a fa troverdighet til resultatene (Johannessen et al., 2020). Derfor er en beskrivelse gitt
I kapittel 3. Om funnene som kommer ut av forskningen kan generaliseres, kommer inn under
kvalitetskravet overfarbarhet. | denne studien er det en relativt liten andel selskaper som
studeres, i forhold til hvor mange som rapporterer etter ARP. Likevel vil nok de eventuelle
endringer som kommer fra rapporteringene kunne generaliseres til de fleste store selskaper
som er representert pa Kapitals liste, til en viss grad. Dette gjelder nok ikke for mindre foretak
eller utenlandske selskaper. Bekreftbarhet, ogsa kalt objektivitet, handler om at forskeren ma

holde seg objektiv under hele prosessen (Johannessen et al., 2020). Det kan vare bade en
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fordel og en ulempe for denne studien har jeg ikke har noe erfaring fra arbeid med ars- og
baerekraftsrapportering fra tidligere. Dette kan bygge opp om at jeg som forsker er objektiv,
og jeg har ikke noe personlig forhold til de selskapene jeg undersgker. Rapportene i studien
blir ogsa observert opp imot et lovverk, og en utarbeidet sjekkliste sgrger for at det som males
er konkrete ting. Dersom jeg hadde hatt noe mer erfaring, hadde det kanskje derimot veert

lettere a vite hva jeg skulle se etter med ekstra kritiske gyner.

Troverdighet kan defineres som «Credibility is established where the applicant has presented
a claim which is coherent and plausible, not contradicting generally known facts, and
therefore is, on balance, capable of being believed» (Gorlick, 2002). Troverdighet, eller
validitet, gar ut pa gyldighet og handler om i hvilken grad resultantene man far faktisk svarer
pa forskningssparsmalet som er stilt (Tjora, 2017). Sunders et al., (2019) deler validitet inn i
to former intern og ekstern. Intern validitet gar pa om man har fatt tak i de funnene man
gnsker, eller om har forekommet feil ved forskningsdesignet. Ekstern validitet handler om i
hvilken grad resultatene kan generaliseres til andre relevante sammenhenger, og kobles ofte
opp imot reliabilitet (Jacokbsen, 2015 s. 228). Bruk av innholdsanalyse som metode har
enkelte validitetsutfordringer. Eksempelvis knytter disse seg til at forskere tolker ut ifra sine
egne forstaelser, eller at kodeordene som velges ut ofte ikke er generaliserende nok
(Vouvachis & Woodward, 2015).

Denne avhandlingens troverdighet sikres gjennom at hver rapport blir vurdert to ganger. Dette
for & sikre den samme kategorien og at jeg som forsker har fatt med all relevant informasjon
fra rapportene. Den interne validiteten mener jeg er sterk, da datainnsamlingen baserer seg pa
selskapenes offentlige rapporter som er palagt a inneholde en redegjarelse for det
forskningsprosjektet faktisk undersgker. Det er min tolkning av rapportene som i denne
studien kan utgjare en svakhet. Det kan skje at viktig informasjon blir oversett. Dette har som
nevnt tidligere blitt forsgkt a unnga. Den eksterne validiteten handler om i hvilken grad
funnene kan generaliseres, noe som er kommentert over. Det kan legges til at funnene ogsa
antakeligvis kan generaliseres til store selskaper i andre land som ogsa har hatt en tilsvarende

endring i rapporteringen.

Dette kapittelet har tatt for seg oppgavens fremgangsmate nar det gjelder datainnsamling. For

a oppsummere er det en kvalitativ studie med bruk av innholdsanalyse, som ogsa kvalifiserer
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til & veere eksplorativ studie. Forskningsstrategien er casestudie, og utvalget er strategisk.
Fremgangsmetoden for & analysere rapportene er ved bruk av koding og et scoringssystem.

4.0 Endringer i lovgivningen — Norsk kontekst

4.1 Utviklingen av regelverket i Norge
Rapportering av sosiale forhold blir i mange internasjonale studier kalt for «etisk

rapportering», og konklusjonen av studiene er at rapportering pa dette omrade stadig blir
viktigere (Adams, 2004; Gray, 2007; Tsalis, Stylianou & Nikolaou, 2018). | Norge har
selskaper rapportert pa sosiale forhold siden 1989, men den gang var det arbeidsmiljget som
hovedsakelig var omtalt (Fallan, 2020b). Stortinget vedtok i 2002 & utvide den sakalte
«aktivitetsplikten» til & ogsa gjelde arbeidsgivere. | forarbeidene til dette vedtaket ble det
fremmet et behov for & styrke kvinners stilling i arbeidslivet, og det ble papekt at i lzpet av
1990-tallet hadde det skjedd en stor utvikling i andel kvinner som tok hgyere utdanninger. Til
tross for dette var kvinner likevel i stor grad underrepresentert i lederstillinger, og motsatt i
deltidsstillinger. Likelgnn var ogsa et stort problem (Ot.prp. nr. 77 (2002-2001), pkt. 4.1).
Den oppdaterte aktivitetsplikten i likestillingsloven §1 andre setning sa dermed fglgende
«Arbeidsgivere skal arbeide aktivt, malrettet og planmessig for likestilling innenfor sin
virksomhet». 1 2003 ble styrer i store foretak ogsa palagt a rapportere om sin tilstand for
kjgnnslikestilling (Vormedal & Ruud, 2006). Aret 2009 ble aktivitetsplikten i
diskrimineringsloven vedtatt, og ifalge Hellum & Ketscher (2008) var det likestillingsloven
som ble brukt som mal for utarbeidingen. Videre la regjeringen i 2012 frem et nytt lovforslag
som skulle fare til mer apenhet fra virksomheter nar det gjaldt samfunnsansvar, og fra
regnskapsaret 2013 var det bestemt at alle store foretak var pliktig til & rapportere om deres
ikke-finansielle resultater (Behzadzadeh, 2016). Regnskapsloven 83-3 ¢ «redegjarelse om
samfunnsansvar» ble utarbeidet, og opplysningene som ble krevd skulle ta hensyn til falgende
fire omrader: arbeidstakerrettigheter og sosiale forhold, menneskerettigheter, bekjempelse av
korrupsjon og ytre miljg. Brandsas (2019) er blant en av de som kritiserte lovverket, og mener

av kravene i regnskapsloven er «standardiserte og ikke spesielt informativ».

I 2011 publiserer regjeringen felgende:

«Oppmerksomheten rundt samfunnsansvar i naeringslivet er gkende, bade i Norge og globalt.

Samfunnsansvar handler i hovedsak om a ta sosiale og miljgmessige hensyn ut over det som
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er palagt ved lov. Staten har i ulike meldinger om eierskap presisert naermere hva
samfunnsansvar i bedrifter med statlig eierskap innebarer. Regjeringen har blant annet klare
forventninger til likestilling og mangfold. Det understrekes at likestilling i neringslivet er et
konkurransefortrinn som kan bidra til & mgte selskapenes globale utfordringer. I tillegg til et
mal om hgy grad av kjgnnsbalanse i styrer, gis det klare fgringer om at norske selskaper bgr
legge strategier for hvordan den beste kompetansen kan benyttes i selskapene, inklusiv
hvordan kvinner og minoritetsgrupper kan rekrutteres til topplederstillinger», jf. Meld. St. 13
(2010-2011) Aktivt eierskap.

I juni 2021 la regjeringen en nasjonal handlingsplan for at Norge skulle bidra til & na FNs
baerekraftsmal innen 2030 (Stortinget, 2021). Stortinget vedtok arbeidsplanen i april 2022, og
det understrekes blant annet i planen at for & kunne na malene er samfunnet helt avhengig av
at den private sektoren bidrar. De siste arene har det veert et gkende antall av virksomheter
som integrerer ikke-finansiell informasjon i sine rapporteringsrutiner (Stabbetorp, 2019).
Likevel finnes det ogsa utfordringer. 1 2017 ble krav til arsberetning for sma foretak i Norge
fjernet, en gruppe foretak som sysselsetter omtrent 35% av landets arbeidstakere (Frgyen,
2022). Tradisjonelt sett har arsberetningen vert den kommunikasjonskanalen hvor selskapene
har fatt muligheter til & vise sine tiltak og resultater for likestillingsarbeidet. Dette vil si at
denne gruppen av ansatte som arbeider i sma foretak, har siden statt uten noe redegjgrelse
angaende likestilling pa deres arbeidsplass. Merk at enkelte sma foretak na er palagt en

likestillingsredegjarelse etter Ldl. §26a.

I 2018 ble likestillingsloven og diskrimineringsloven slatt sammen til en lov, og en generell
aktivitetsplikt for alle arbeidsgivere kom som et resultat av dette. Denne aktivitetsplikten ble i
likestillings- og diskrimineringsloven videre forsterket fra og med rapporteringsaret 2020.
Formalet med forsterket plikt var a styrke det forebyggende likestillings- og
diskrimineringsarbeidet, blant annet ved a kreve tydeligere lgnnskartlegging og ha et sterkere
fokus pa ufrivillig deltid. Far sammenslaingen av lovene, var det ytret bekymringer om at den
sterke posisjonen som kjgnnslikestilling har hatt i Norge ville bli svekket av en potensiell
sammenslaing (Reisel, 2013). Dette har imidlertid vist seg og gatt bra, og landet har i stedet
fatt flere tiltak for a sikre arbeidet med kjennsulikheter. Statistikk fra SSB og Bufdir viser
ogsa at andel kvinnelige ledere har hatt en jevn og gradvis gkning i Norge siden 2015, noe

man kan koble til det gkte fokuset pa omradet.
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Kjgnnsfordeling blant ledere og toppledere
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Figur 5: utvikling blant antall kvinnelige ledere 2015-2021
Kilde: Bufdir (2022)

4.2 Forsterket aktivitets- og redegjarelsesplikt
Fra 1. januar 2020 ble aktivitets- og redegjarelsesplikten forsterket, da i en enda mer

konkretisert form enn den tidligere plikten. | Prop. 63L (2018-2019) fra Barne- og
likestillingsdepartementet er det uttalt at det var ngdvendig a styrke aktivitets- og
redegjarelsesplikten betydelig dersom bestemmelsen skulle virke etter sin hensikt. Videre
beskrives plikten som et av de viktigste verktayene samfunnet har i arbeidet for & fremme
likestilling. Med unntak av alder som vernes av arbeidsmiljgloven, gjelder aktivitets- og
redegjerelsesplikten alle diskrimineringsgrunnlagene. At nivaet pa rapporteringen far
forsterkelsen ikke har vart som gnsket, papekes blant annet av advokatene Sgreide og
Lorentzen i 2020. Videre uttaler de ogsa at «hensikten med reglene har veert a skape
bevisstgjering og bidra til en holdningsendring gjennom aktive, malrettede og systematiske
tiltak, kombinert med synliggjering gjennom rapportering» (Sgreide & Lorentzen, 2020).
Advokatene papeker ogsa at lovendringen har veaert med pa a tydeliggjere og utvide

regelverket, og dermed ogsa lagt til rette for mer effektiv handheving.

Den forsterkede plikten selskaper na har er inndelt i to deler. Del 1 omhandler som presentert
I metodekapittelet den faktiske tilstanden for kjgnnslikestilling, med tilhgrende seks
underkategorier for fordeling av kjenn innad i virksomheten. Del 2 handler om hva som
gjares i virksomhetene for & oppfylle aktivitetsplikten. Alle arbeidsgivere i Norge er palagt
aktivitetsplikt, altsa & arbeide aktivt, malrettet og planmessig for & fremme likestilling. For

virksomheter med flere enn 50 ansatte, er det som nevnt over innfart en lovbestemt fire-stegs
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metode for arbeidet med plikten, i tillegg til en redegjarelsesplikt. Hva som kreves for a

oppfylle alle kravene til del 1, var naermere beskrevet i oppgavens kapittel 3.

For selskaper med over 50 ansatte er det ogsa palagt at likestillingssamarbeidet skal skje i
samarbeid med de tillitsvalgte. Det skal ogsa redegjares for i rapportene hvem andre som
deltar i arbeidet. | denne studien er rapporteringen kun vurdert opp imot
diskrimineringsgrunnlaget kjgnn, men loven regulerer ogsa omradene nedsatt funksjonsevne,
seksuell orientering, kjgnnsidentitet og kjgnnsuttrykk, religion og livssyn, etnisitet,

omsorgsoppgaver, graviditet og adopsjon (NHO, u.4).

Vurdere
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kartlegge

Iverksette
tiltak

Analysere
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[

ar- & o b - ®
m e i =

Figur 6: Den lovpalagte firetrinnsmetoden
Kilde: Bufdir (2021)

a 4

Del 2 krever at selskaper beskriver hvordan de har jobbet med de fire trinnene som er vist i
figuren over. Redegjarelsen ma inneholde en nermere beskrivelse av hva selskapet har gjort
for & overholde aktivitetsplikten. Minstekrav til beskrivelsen inneholder hvordan arbeidet med
likestilling er nedfelt, hvordan det er strukturert, hvem deltar, hvor ofte mgates de som deltar,
hvordan har selskapet funnet frem til de ulike definerte risikoene, selskapets
hovedutfordringer pa likestillingsfronten, resultatene av tidligere nedlagt arbeid og planer for
videre arbeid og tiltak. Farste rapportering etter ny lov var i 2020, sa selskapers farste
obligatoriske lgnnskartlegging og kartlegging av ufrivillig deltid skulle skje i 2021
(Wiersholm, 2021).
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Det er ogsa viktig a papeke at redegjgrelsesplikten etter Idl. §26a ikke gjelder pa konsernniva.
Dette har veert noe uklart presisert for selskaper. Revisorforeningen forespurte derfor LDO i
2021 om en oppklaring i forbindelse med hva som gjelder for selskaper som utarbeider
konsernregnskap. Hovedspgrsmalet gikk pa om morselskapet, i tillegg til a redegjarelse for
seg selv, ogsa hadde plikt til & redegjgre etter Idl. §26a for datterselskaper. LDO svarte da at
plikten til & redegjere ligger pa arbeidsgiver, altsa hver enkelt juridisk enhet. At dette har veert
litt uklart for store foretak kan sees i sammenheng med deres plikter i henhold til
regnskapslovens §3-3a og 83-3c. «Plikten etter regnskapslovens § 3-3c sier at store foretak
skal redegjare for hva foretaket gjar for a integrere hensynet til blant annet likestilling og
ikke-diskriminering i sine forretningsstrategier, i sin daglige drift og i forholdet til sine
interessenter. Denne plikten gjelder foretakets virksomhet, og det er rimelig a se den i
sammenheng med nest siste ledd i regnskapslovens § 3-3a: For regnskapspliktig som
utarbeider konsernregnskap, skal arsberetningen ogsa dekke virksomheten i konsernet. Her
virker det derfor rimelig at morselskapet skal redegjgre ogsa for sine datterselskaper»
(Retteras & Kolberg, s. 3). | denne oppgaven vurderes det i situasjoner med konsern
hovedsakelig for hvordan morselskapet redegjar for seg selv, og i tilfeller hvor de har samlet
hele konsernets redegjgrelse til en felles vurderes denne i sin helhet. Det kontrolleres da for at
det foreligger informasjon og redegjarelse for hver enkel juridisk enhet i konsernet.

4.3 Oppsummering med oversiktstabell

Kapittelet viser hvordan aktivitetsplikten har blitt utviklet og vokst frem gjennom flere ulike
lover i tiden opp igjennom. Kapittelet gir ogsa en enkel oversikt over hvem som er palagt
rapportering, og en beskrivelse av forsterket ARP er presentert til slutt. Vi tar med oss deler
fra kapittel 3 og setter opp en oppsummeringstabell som viser likheter og forskjeller av de

palagte rapporteringene fra de to periodene.
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Tabell 14: Likheter og forskjeller i 2011 og 2021

2011

2021

Status

e Redegjort for faktisk
Kjgnnstilstand i

virksomheten

Kjgnnsbalansen totalt i virksomheten

Midlertidig ansatte (kjennsforskjell i antall eller
prosent)

Ansatte i deltidsstillinger

Gjennomsnitt antall uker foreldrepermisjon
Lennsforskjeller ulike stillingsnivaer
(kjennsforskjeller i kroner eller prosent)
Lennsforskjeller totalt i virksomheten
(kjennsforskjeller i kroner eller prosent)
Kjennsfordeling pa ulike stillingsnivaer (antall eller
prosent)

Ufrivillig deltid blant kvinner og menn (antall eller

prosent av alle ansatte)

Strategi

Det skal utarbeides og

folges en strategi

Det skal utarbeides og falges en fast strategi for
arbeidet med likestilling

Systemet for arbeidet skal redegjgres for

Det skal redegjeres for hvem som er involvert i

arbeidet

Definerte mal med
hvem som har

ansvaret

Tydelige mal for likestillingsarbeide skal vare
definert, inkludert hvem som er ansvarlig for malet
Mal skal veere malbare, eks tallfestede.

Malene ma egne seg for etterprgvelse

Tiltak Det skal redegjeres

for konkrete tiltak

Beskrivelse av tiltaket og hvorfor det er satt i gang
Definisjon av malsettingen med tiltaket
Beskrivelse av selve tiltaket

Tidsplan for tiltaket

Omtale av hva selskapet har oppnadd nar tiltaket er

gjennomfart
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5.0 Empiriske funn

| dette kapittelet blir resultantene fra studien presentert. Innholdsanalysen som er gjennomfart
baserer seg som nevnt pa 50 beerekraftsrapporter fra 25 selskap. S, hva har egentlig innfgring
av strengere lover og regler fart til? Funn fra de to ulike periodene blir presentert, far de mot

slutten av kapittelet diskuteres og sammenlignes.

Fordeling i kategorier 2011 og 2021
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m 2011 m2021

Figur 7: Endringer i de ulike kategoriene 2011-2021

At 2021 rapporteringen har fatt strengere krav, er svert tydelig. Omfanget av rapporteringen
er ogsa som forventet, blitt betydelig sterre. Etter a ha vurdert de ulike rapportene, blir det
ogsa forstaelig hvorfor det har vert savnet tydeligere krav til rapporteringen. Eksempelvis
skriver Likestillings- og diskrimineringsombudet i sitt veiledningshefte til arbeidergivere som
i 2011 matte rapporterte etter ARP, at «Omfanget av rapporteringen skal tilpasses foretakets
starrelse» (LDO, 2011 s. 5). Dette var ogsa nevnt i Regjeringens «Struktur for Likestilling»,
hvor de skriver fglgende «Hvor omfattende redegjarelsen skal vaere ma tilpasses
virksomhetens starrelse, slik at jo starre virksomhet det er tale om, dess mer kan en forvente
av omtalen» (NOU 2009: 14, side 205). Denne uttalelsen star fortsatt i veilederen fra LDO
som gjelder for 2021, men gjennom den bestemte arbeidsmetoden er det tydeligere definert
hva innholdet i rapporteringen skal vere. Selskapene vet hva som kreves. Poenget med
uttalelsen i 2021 er & vise at det ikke finnes noe minstekrav til antall sider. Det er opp til hver

enkelt arbeidsgiver a sgrge for at alle opplysninger kommer med.
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Etter 4 ha studert rapportene, kan man ogsa se at motviet for rapporteringen har endret seg pa
disse ti arene. Flere bedrifter rapporterte i 2011 for a forsgke a tilfredsstille kravene, noe man
ser da lovkravene til dels er oppfylt. Det er ogsa sveert lite frivillig rapportering utover dette.
Det oppfattes som om flere s& pa rapportering som slgsing av tid, fordi det ikke noe hadde
med selskapets kjernevirksomhet a gjgre. For rapporteringsaret 2021 skriver bedrifter mer om

sin egen vinning av rapporteringen.

For a forklare poenget over, kan man se pa de fa setningene som var tatt med angaende
likestilling og mangfold i Telenor sin arsrapport fra 2011. Det poengteres at heller ikke i
selskapets bearekraftsrapport er likestillingsarbeidet noe nerme beskrevet, og det finnes ingen

egen redegjgrelse for den delen av virksomheten som foregar kun i Norge.

«Alle ansatte i Telenorkonsernet har undertegnet de forretningsetiske retningslinjene. Med
dette har de forpliktet seg til & motarbeide diskriminering og til a gjare sitt ytterste for a
fremme likestilling i all ansettelsespraksis. Ved utgangen av 2011 hadde Telenor-konsernet
32.030 ansatte, hvorav 25.270 utenfor Norge. Dette er en reduksjon pa 4 % i forhold til 2010.
Telenor-konsernet stiller krav til mangfold i rekruttering og i utviklingsprogrammene. 35,7 %
av de ansatte i Telenor-konsernet er kvinner. Det tilsvarende tall for ledere er 21,5 %. | 2011
var 25 % av deltakerne i Telenorkonsernets ledelsesutviklingsprogrammer kvinner. Styret i
Telenor ASA bestar av fire kvinner og syv menn. Konsernets administrative ledelse bestar av

tre kvinner og seks menn» (Utdrag fra Telenor sin arsrapport 2011, s. 12).

At dette er alt et av landets starste selskaper publiserer om likestilling i 2011, er overraskende.
De rapporterer kjgnnsfordelingen blant ansatte og ledere, og at de stiller krav til mangfold i
rekruttering og utviklingsprogrammer. De rapporterer pa det loven krever, men utover det
burde en beskrivelse av ulike aktiviteter og selskapets mal veert tydeligere definert.
Sammenlignet med 2021 rapporteringen til selskapet er denne rapporteringen svak. Likevel er

det regjeringen selv som skriver at selskapene ma selv vurdere sitt eget omfang.

For 2021 er det formulert helt tydelig og presis hva som kreves av de ulike selskapsgruppene.
Likevel star ikke denne rapporteringen uten utfordringer. Omfanget er stort, det er stor
overgang for selskapene a ga fra tidligere lovkrav til dette. Denne oppfattelsen min bekreftes
ogsa av likestillingsombudet, som rapporterte en gkning i antall foresparsler pa veiledning til
saker innenfor sammenhengen arbeidsliv og kjgnn pa 25% for 2021 (Thon, 2021).
Eksempelvis har bade Equinor ASA og Telenor ASA gode og utfyllende

likestillingsrapporter, som i denne studien vurderes til a veere i beste kategori for 2021. Det
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ma likevel nevnes, at ingen av selskapene passerte LDOs stikkpravekontroll for gjennomgang
av likestillingsredegjarelser i 2021. Kontrollen vurderte ni store virksomheter i Norge, hvor
ingen klarte & innfri minimumskravene til rapporteringen. Etter veiledning og dialog med
ombudet, fikk selskapene en ny sjanse til & fa redegjarelsene sine godkjent (LDO, 2023). Det
er dermed selskapenes forsgk nummer to som er analysert i denne oppgaven.

Blant de undersgkte selskapene er det 60% av de som i 2021 rapporterer at
likestillingsrapportering er nyttig og verdiskapene for selskapene. Eksempelvis uttaler AF-
gruppen i 2021 at «Styrking av likestillings- og diskrimineringsloven gjennom nye aktivitets-
og rapporteringsplikter, bidrar til & synliggjere vart arbeid innen mangfold og inkludering»
(AF-gruppen, 2021, s. 2) Selskapene ser fordelene med rapporteringsplikten, den gir

selskapene en mulighet til & vise verden at de lykkes.

5.1 Resultater fra 2011 rapportering
| 2011 oppfattes det i denne studien at kravene til rapportering vage og lite definerte. Selv om

det var lovfestede krav ogsa i 2011, kommer det likevel helt tydelig fram at fokuset pa
rapporteringen ikke var det store. Ved a sgke pa «likestilling» (gender equality) i den gang
Statoil sin arsrapport og baerekraftsrapport, gis det totalt ett funn i hver rapport. For 2021 gis

det sju funn i arsrapport og tre funn i beerekraftsrapporten.

Det skulle ogsa den gang redegjeres i offentlig dokument hva som var gjort for a oppfylle
aktivitetsplikten. Redegjarelsen skulle inneholde den faktiske tilstanden i selskapet for
kjennsfordeling, i tillegg til planlagte og gjennomfarte tiltak nar det gjaldt kjgnn. Av
undersgkte rapporter hadde 100% av selskapene rapportert pa kjgnnsbalanse totalt. Derimot
var det kun 32% av selskapene som hadde rapportert pa kjgnnsbalanse fordelt pa

stillingsnivaer, som var anbefalt fra LDO. Se resultater av rapporteringen presentert under.
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Tabell 15: Vurdering av selskaper i hver kategori 2011

; Kategori 1 Kategori 2 Kategori 3 ;
Magller Gr. Storebrand KLP Visma Group
Kongsberg Yara Int. Statkraft Norsk Hydro
Telenor DnB Equinor
Norgesgruppen | Posten Norge (Satioil)
Coop Norge
Aker BP

Norsk Tipping
Mowi
Schibsted
Veidekke
Gjensidige
Aker Sol.

AF Gruppen
Jotun

Lergy

Vinmonopolet

To selskaper som havner kategori 1. «Kvinneandelen i Norge var ved utgangen av 2011 pa 15

prosent. Det er en ambisjon om & gke kvinneandelen. Det er i den forbindelse et fokus pa a fa

kvinner med i de interne lederprogrammene» (Mgller, 2011, s. 12). Her ser man at selskapet

rapporterer pa deler av det loven krever. Tilstand for kjgnnslikestilling er med, men

redegjarelsen for hva selskapet gjar for & oppfylle aktivitetsplikten er svak. Gjennom a fa

kvinner med i de interne lederprogrammene, gker da kvinneandelen i selskapet? | og med at

rapporteringen her var av sa darlig kvalitet, undersgkte jeg om datterselskapene hadde egne

arsrapporter. Eksempelvis fantes det ingen egen offentlig rapport for Mgller Finans AS eller

Harald Mgller AS, to av de starste datterselskapene i 2011.

Kongsberg Gruppen ASA rapporterer innenfor kategori 1. De henviser til en

samfunnsanvarsrapport pa egne nettsider, men denne er ikke tilgjengelig. Basert pa det som er

av tilgjengelig rapportering havner de i kategori 1. Rapporteringen i arsrapporten er svak og

sveert begrenset.

47



Hele 64% av studiens undersgkte selskaper havner i kategori 2. Her kommer rapporteringen
opp pa et mer utfyllende niva, men flere av tiltakene som er nevnt meget generelle, og de gar
0gsa mye igjen i rapportene. Et tiltak som er nevnt i nesten alle rapporter er fokus pa
likestilling i forbindelse med rekruttering. Eksempler som «Arbeidet med likestilling er en
viktig del av Vinmonopolets personalpolitikk. Dette gjelder ved rekruttering,
kompetanseutvikling, lennspolitikk og arbeidsvilkar» (Vinmonopolet, 2011, s. 7) og «I alle
Storebrands stillingsannonser understrekes det at konsernet er opptatt av mangfold og vi
oppfordrer kvalifiserte kandidater til & seke uavhengig av alder, kjgnn, funksjonshemming,

kulturell bakgrunn eller seksuell orientering» (Storebrand, 2011, s. 46) er typiske.

For Vinmonopolet ma det nevnes at de henviser i arsrapporten til sine nettsider for mer
utfyllende informasjon om likestillingsarbeidet. Denne informasjonen er ikke a finne. De har
publisert en YouTube film hvor «Vinmonopolets arsberetning 2011» presenteres pa fire
minutter. | filmen presenteres det ikke noe om likestillingsarbeidet, men det som presenteres
er at Vinmonopolet i 2011 ble karet til den offentlige institusjonen i Norge med det aller beste
omdgmmet. Likevel er det skuffende at et selskap som har statlig eierskap, ikke klarer &
rapportere mer enn akkurat til & na lovkravet. @rstavik, Likestillings- og
diskrimineringsombud i 2011, papekte selv i en rapport fra 2011 at statlig eide selskaper
generelt hadde for darlig rapportering (@rstavik, 2011) Dette kan tilfellet med Vinmonopolet
her kan bekrefte.

Bare fire selskaper rapporterer tilfredsstillende i 2011. Av disse fire, er tre selskaper heleid av
staten. Staten eier 34% av DnB. LDO krever mer av rapportering til statelige selskaper, da
disse ogsa har en plikt til & redegjare for likestillingsarbeidet de gjer som offentlig
virksomhet. Selskapene i denne kategorien rapporter bra, men likevel nar de ikke helt til
topps. Eksempel pa hvorfor ikke, kan sees i Statskraft sin rapport, hvor de i enkelte tilfeller
gjer det litt lettvint. Statkraft nevner ogsa det kjente og generelle tiltaket rundt rekruttering,
hvor de skriver at de «arbeider systematisk og malrettet med rekruttering», selv om de
kvalifiserte til kategori 3, savnes det likevel litt om hva som ligger i systematisk og malrettet
for & na opp til kategori 4. De skriver at de «gnsker en jevnere kjgnnsfordeling i konsernet og
flere kvinner i ledende stillinger» (Statkraft, 2011, s.26), men det er ingen tallfestede mal for

rekrutteringen.

Flere av selskapene i kategori 2 og 3 viser til tiltak for likestilling i rekrutteringssammenheng,

men hva gjer de for de som allerede er der? For a fa frem poenget med spgrsmalet, kan man
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se i tiltakene til Visma Group fra kategori 4; «Guidelines on equal opportunities have been
sent to all managers in the Group and have been reviewed in management meetings» og
«Visma Services offers management development programmes where most of the participants
are women. The objective is to increase the recruitment of women to management roles.”
(Visma, 2011, s. 39)

Fra kategori 4 er det fristende a trekke frem alle de tre selskapene. Som nevnt over har Visma
gode tiltak og er kanskje det selskapet fra 2011 som rapporterer pa den maten at de har
oppfattet at rapporteringen ogsa er for egen vinning. Eksempelvis skriver de «Visma believes
that a relatively balanced gender ratio contributes to a better working environment, greater
creativity and adaptability, and better results in the long run» (Visma, 2011, s.38). De er ogsa
ett av to selskaper i studien som i 2011 nevner at de gnsker a legge til rette for kombinasjonen
jobb og familieliv.

5.2 Resultater fra 2021 rapporteringen
Tabell 16: Vurdering av selskaper i hver kategori 2021

- Kategori 1 | Kategori 2 Kategori 3 _

Jotun Kongsberg | Lergy Seafood | Coop Norge Equinor

Vinmonopolet Norsk Hydro
Visma YARA
Norgesgruppen KLP
Storebrand
Telenor
Statkraft

DnB

Aker BP
Norsk Tipping
Mowi
Veidekke
Gjensidige
Aker Sol.
Posten Norge
Magller
Schibsted ASA
AF gruppen
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Rapporteringsaret 2021 var aret hvor selskapene virkelig skulle fa utfordre seg, noe som vises
igjen i rapportene. Flere selskaper som i 2011 tok seg til takke med den «generelle»
rapporteringen, har utviklet seg i takt med utviklingen av aktivitets- og redegjerelsesplikten.
Som tabellen over viser har de fleste selskaper klart 8 komme seg over til en meget
tilfredsstillende rapportering. Felles for mange av selskapene i 2021 er at de har gkt andel
kvinner i lederstillinger. Dette er blant annet Kongsberg er eksempel pa, som fra 2011 til 2021

gkte andel kvinner i konsernledelsen fra 10% til 22,5%.

Kongsberg som konsern har ogsa gkt kvinneandelen i ledende stillinger, og de papeker selv
dette komme av bevissthet i rekrutteringsprosesser. | arsrapporten star det «For 2021 var
gjennomsnittlig lenn for kvinnelige ansatte 84 prosent av menns lgnn, og gjennomsnittlige
tilleggsytelser for kvinnelige ansatte utgjgr 57 prosent av menns tilleggsytelser.
Forholdstallene gjelder for norske ansatte. Fra 2022 vil vi implementere et HR-system som
muliggjer sterre detaljgrad i analyser, og vi vil utvide rapporteringen for & vise forholdet i
lgnn mellom kvinner og menn pa ulike niva og regioner, og iverksette tiltak om det viser seg
at det er skjevheter innenfor samme jobbkategori eller lignende» (Kongsberg, 2021).
Kongsberg som morselskap er registret med 56 ansatte, og skal dermed blant annet ha en
lgnnskartlegging pa stillingsnivaer og en oversikt over foreldrepermisjon vere utarbeidet for
2021. At et sa stort selskap ikke har denne rapporteringen tilgjengelig, setter selskapet i
kategori 1.

| kategori 0 havner et selskap. Jotun A/S henviser i arsrapporten til en infoside pa deres
hjemmesider, hvor arbeidet med beerekraft skal sta beskrevet. Ved a klikke pa lenken de
henviser til, kommer det opp «Page not found». Under «kontakt oss» pa deres hjemmesider,
sendte jeg mail for a hare om de hadde noe ytterligere redegjerelse enn det lille de nevner om
inkludering i arsrapporten. Farst fikk jeg til svar fra «Group Communications Director» at
Jotun har ingen ytterligere offentlig redegjerelse om dette utover det som er a finne i
arsrapporten. Etter hvert tikket det inn en e-post fra selskapets HR-avdeling, som sendte en
lenke til deres likestillingsarbeid for 2022. Basert pa dette havner Jotun A/S i kategori O for
2021, da ingen informasjon er tilgjengelig. Jotun A/S er i Norge registrert med 1016 ansatte i

2022, og ifglge arsrapport 2021 hadde de 10 293 ansatte i hele konsernet.
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| kategori 2 havner fire selskaper. Vinmonopolet har litt ufortjent havnet her, men av en
grunn. Kartlegging av ufrivillig deltid er viktig for a finne ut om den ansatte har gnsker eller
er tilgjengelig for & jobbe mer. Dette kan ogsa vere ressurssparende ifm. med at man ikke
ansetter flere, de som har disse jobbene kan slippe a ha flere deltidsjobber som farer til
ugunstige arbeidstimer som til syvende og sist kanskje gar pa helsa lgs. Vinmonopolet hopper
over denne kartleggingen to ar pa rad, og argumenterer med at de undersgkte dette i en
medarbeiderundersgkelse i 2020, men som da ikke tok stilling til kjgnnsfordeling. Ut av
undersgkelsen som da var gjort, kommer det frem at hele 521 ansatte ikke var forngyd med
egen stillingsprosent. Hvorfor hopper da Vinmonopolet over denne kartleggingen i 2021, nar
den er viktigere enn aldri far? | redegjarelsen poengterer de at dette vil bli prioritert fra og
med 2022.

Visma AS viser en god presentasjon av sine tilstander, men i rapporten finnes det ikke en
fordeling av foreldrepermisjon i henhold til hvordan loven krever det. “Visma also strives to
create a working environment that enables employees to balance work and family life. At the
end of 2021, 211 employees were on leave of absence, of which 85 per cent were women”

(Visma, 2021, s. 59). Fordelingen pa antall uker mor/far finnes ikke.

Som nevnt tidligere i oppgaven, er ikke store selskaper sa begrenset pa kostnadssiden i
forhold til mindre selskaper nar det kommer til utarbeiding av rapportering. Dette vises igjen i
kategori 4 for rapporteringsaret 2021. Det er flere selskaper som er verdt a trekke frem. Det
har ikke noe med selve rapporteringen a gjgre, men Statoil byttet i 2018 navn til Equinor for a
statte selskapets strategi for likestillingsarbeidet. Utgangspunktet for det nye navnet var
ordene «equal» og «equality», da selskapet gnsker & vise at de er en padriver for utviklingen
av likestillingsarbeidet (Eqgiunor, 2018). Equinors likestillingsrapportering vil diskuteres opp
imot forklaringsteoriene senere i oppgaven. Telenor kvalifiserer ogsa til kategori 4 i 2021.
Ikke bare har de redegjort for tilstander i Norge, men ogsa for alle deler av virksomheten som
ikke er underlagt aktivitets- og redegjarelsesplikten. De mener likestilling er like viktig i hele

verden. Telenor diskuteres ogsa senere i avhandlingen.

Mgller Group AS har kommet seg fra kategori 1 i 2011 til kategori 4 i 2021. Det rapporteres
fyldig om strategier og videre planer for likestillingsarbeidet i arsrapport, det er ogsa vedlagt
egen likestillingsredegjarelse, hvor det presenteres informasjon ogsa fra Sverige og Baltikum.

Selskapet har satt seg mal om at innen 2025 skal 1/3 av daglige ledere i konsernet vare
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kvinner, og de rapporterer ogsa om en gkning pa kvinner i konsernledelsen og i konsernets
selskaper for gvrig. Strategi, planer og mal er tydelig beskrevet. Eksempelvis papeker de at
etter de skiftet bilder i stillingsannonsene, fikk de flere 6% flere kvinnelige sgkere pa
stillingene pa et ar (Mgller, 2021). De poengterer ogsa at arbeid med likestilling og mangfold
har bidratt til bedre prosesser bade strategisk og operativt. Et aktivt likestillingsarbeid har
ogsa blitt en del av kulturen i organisasjonen.

5.3 2011 vs. 2021, en forbedring?
Studien gir bade felles og forskjellige funn fra de to ulike periodene. Et funn som gjelder

begge rapporteringsperioder, er at i mange selskaper blir likestilling forbundet med kvinner,
og spesielt i forbindelse med rekruttering. | noen grad kommuniserer rapportene at det er
viktig a jobbe med likestilling for & «hjelpe» kvinner. Eksempel pa dette, er at selskapene
skriver som fglgende «Som en del av arbeidet med likestilling prioriterer DNB kvinnelige
sokere til lederstillinger ved like kvalifikasjoner» (DnB, 2011. s.45). Dette har muligens sin
bakgrunn i kvinner lettere er utsatt for de ulike diskrimineringsgrunnlagene, og at likestilling
tradisjonelt sett har veert forbundet med kvinner. | dette tilfellet var det sannsynligvis med
bakgrunn i at pa de fire og fem gverste ledernivaene i konsernet var kvinneandelen
henholdsvis pa 27 og 33 prosent. Styret poengterte da at det var gnskelig & gke lederprosenten
pa disse nivaene til minst 30% kvinner. For & fa frem poenget her nevner eksempelvis ikke de
selskapene med overrepresentasjon av kvinner at de gnsker flere mannlige ansatte, eller vil

prioritere menn til lederkurs i tiden fremover.

Det er ikke bare DnB som har hatt fokus pa en rekruttering spesielt rettet mot kvinner til
lendende stillinger. Tiltak i forbindelse med rekruttering har hatt positiv effekt, dette vises
blant annet i Veidekke ASA sin arsrapport for 2021, som sier at «Veidekke er ikke forngyd
med kvinneandelen totalt i selskapet i dag. Frem mot 2025 har selskapet satt et mal om & gke
andelen kvinnelige operative ledere fra 9,8% i 2021 til over 20% i 2025. For a fa til dette skal
selskapet veere mer obs pa andelen nyutdannede kvinner som ansattes. Videre er gkning av
andelen kvinner blant operative ledere gjort til et bonuskriterium for medlemmene av
toppledelsen» (Veidekke, 2021).

Av studiens undersgkte rapporterer, rapporterer 60% av selskapene tydelige gnsker om flere
kvinnelige ledere i 2011 mot 92% i 2021. 40% av selskaper satte seg tallfestede mal for dette i
2011, mot 85% i 2021. Som nevnt i delkapittel 4.1, papekte Regjeringen i 2011 at norske
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selskaper burde legge en Klar strategi for hvordan kvinner kunne rekrutteres til
topplederstillinger. Dette har selskapene tatt til seg. Ved & kommunisere malene for

likestillingsarbeidet ut til det offentlige, blir selskapene ogsa mer forpliktet til a falge de.

Rapporteringsperiodene byr ogsa pa flere ulikheter. Den starste og mest synlige, er uten tvil
omfanget og kvaliteten pa rapporteringen. Na vurderer ikke denne studien hva bedriftene
faktisk gjer, men hvordan de redegjer for arbeidet. Det ma likevel poengteres at det finnes en
sammenheng mellom de selskapene som havner i de hgyeste kategoriene for redegjerelse og
aktiviteter iverksatt i bedriften. Dette gjelder ogsa for 2011-rapporteringen, hvor de
selskapene som mener ingen tiltak er iverksatt eller ngdvendig for likestillings og
diskrimineringsarbeidet, er ogsa de selskapene som har den tynneste rapporteringen,

eksempelvis Mgller.

Studiens funn viser at etter innfaringen av det forsterkede regelverket er det 60% flere
selskaper som rapporter pa en meget tilfredsstillende mate. Dette kan ogsa sees opp imot at
det er 40% flere selskaper som rapporterte etter det frivillige rammeverket GRI, enn hva det
var i 2011. Felles for begge rapporteringsperioder er det felles gnsket om flere kvinnelige
ledere. Strategien for a lykkes med dette er bedre beskrevet i den siste rapporteringsperioden,
og selskapene er mer bevisst pa hva de kan gjare for a lgse utfordringene som tidligere har

hindret kvinner & na helt til topps.

5.4 Ulike responsstrategier

Som fordelingen i kategoriene viser, er det seks selskaper som holder seg i samme kategori
for begge rapporteringsperiodene. To selskapene rykker nedover og 17 selskaper klatrer
oppover. Selv om det implisitt eksisterer en forventing i samfunnet om at selskaper skal
respondere likt pa lovverket, viser studien her at virksomheter gir en asymmetrisk respons. De
ulike reaksjonene kan bidra til a forklare hvordan rapporteringspraksisen endrer seg, og for a

nyansere hvilke selskaper som gar fram og tilbake har en matrise blitt utarbeidet som verktgy.

Tabell 17: de fire ulike responsene

Star i samme kategori Fatt ny kategori
Hgy grad av compliance De proaktive «The ugly ducklings»
Lavere grav av compliance Forsvarene De reaktive
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5.4.1 De proaktive
For a forsgke a forklare forskjellige ulike responser til det forsterkede lovverket, deles de

ulike selskapene inn i fire kategorier. De proaktive, er selskapene som har forberedt seg pa
loven far den kom og ser fordelen av a rapportere i henhold til den. De kjarer en proaktiv
strategi fra begynnelsen av. Norsk Hydro er et sant selskap. De skriver ogsa i sin
likestillingsredegjarelse at deres farste handlingsplan for & gke kvinneandelen blant ledere ble
lansert i 1997, og har siden gang jobbet aktivt for & sikre likestilling. A veere proaktiv
defineres blant annet som «a veare i forkant» og at man «pa forhand tar stilling til hvordan
fremtiden vil se ut» (Stenerud, 2007). De proaktive selskapene har en hgy grav av etterlevelse
i begge arsperioder, og beholder plassen sin i samme kategori. Selskapene er altsa tilhengerer

av krav til likestillingsarbeidet.

5.4.2 «The ugly ducklings»
I matrisens neste rad kommer «The ugly ducklings». | et forsgk pa a dra en metafor til

eventyret om den stygge andungen, som en dag blir til en vakker svane, kan man se pa
selskapet som kommer seg fra kategori 1 i 2011 til kategori 4 i 2021. Det er flere faktorer som
kan draftes for det som egentlig skjer her. Selskapet har funnet ut hvordan gnsker a
identifisere seg, og faktorer som endringer i ledelsen kan veere en sann bakgrunn. Selskapet
det her gjelder, har ifalge arsrapporten i 2021 opprettet en stilling som ikke var der i 2011,
konserndirektar for «Folk og organisasjon», og nar denne rapporten ble utarbeidet var denne
stillingen er besatt av en kvinne. At selskapet na gir en totalt forandret respons til lovverket na

enn i 2011, kan ha sin bakgrunn i dette.

5.4.3 Forsvarerne
Selskaper som viser en lavere grad av etterlevelse til lovverket er plassert i den nedre kolonne.

Forsvarerne er selskapene som bortforklarer og forsvarer hvorfor ting er som det er. Eksempel
her kan knyttes til Norgesgruppen ASA. | 2011 leverer de en helt gjennomsnittlig god rapport
etter denne studiens krav, og kommer i den kategorien hvor flest er plassert. De klarer ikke
henge pa resten av flokken opp til kategori 4, for i 2021 begynner de med ulike forklaringer.
Eksempelvis henviser de i arsrapporten til en egen likestillingsredegjerelse. | denne
likestillingsredegjarelsen, forklarer de at i samrad med jurist fra Virke, er enige om at «det

ikke gir mening og hensikt & vise en total rapport for hele konsernet ned pa stillingsniva mht
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lennsforskjeller. Det vil ikke gi et bilde som viser med riktighet lgnnsforskjeller i kvinners
andel av menns lgnn i % pa stillingsniva. Dette ma gjares pa selskapsniva for a kunne gi en
kartlegging iht. likstillingsredegjarelsens hensikt.» (Norgesgruppen ASA,
likestillingsredegjarelse 2021, s. 2) NorgesGruppen er registrert som morselskapet til flere
store datterselskaper, og de har ikke plikt til & rapportere i for disse i sin redegjgrelse. Likevel
er morselskapet registrert med 137 ansatte, og disse sto i 2021 uten en lgnnskartlegging pa
stillingsniva de har rett til & ha. | likestillingsredegjarelsen henviser de tilbake til arsrapporten

for mer informasjon om likestilling i konsernet.

5.4.4 De reaktive
Den siste kategorien matrisen representerer, er de selskapene som rykker nedover og tilbake.

Dette er gruppen som reagerer sent, og tilpasser seg loven fgrst en stund etter den er innfort.
Disse selskapene har i 2021 havnet i en lavere kategori enn hva de hadde i 2011. | denne
studien gjelder dette selskaper som eksempelvis Jotun, som gar fra gjennomsnittskategorien 2
i 2011 til 0§ 2021. Visma faller ogsa fra topp i 2011 til midt pa treet i 2021. Det sies at de
som er reaktiv, venter pa at andre skal ta ledelsen (UiA, u.d). Dette viser ogsa disse

selskapene, de «lener» seg litt bak og venter pa at noen skal vise vei.

5.5 Oppsummering

Studiens empiriske funn viser at regelverket er strengere, men ogsa tydeligere. De fleste
selskapene opptrer som proaktive i maten de respondere pa lovene. Det oppfattes jevnt over at
selskapene i 2021 rapporterer like mye for sin egen del, ikke bare fordi loven krever det. |
2021 falger flere selskaper enda flere lovkrav, noe som utelukkende er positivt for bade

selskapene selv, sysselsettingen i naringslivet og samfunnet ellers.

6.0 Diskusjon av funn opp imot forklaringsteoriene

| dette kapitelet vil funnene fra studien, i den grad det er mulig, relateres opp imot
legitimitetsteori og institusjonell teori. Hovedsakelig er det fire ulike funn som kan bidra til &
nyansere nivaet av likestilling i Norge. Det vil til slutt diskuteres om en av teoriene egner seg

bedre enn den andre for & forklare rapporteringens endring.
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6.1 Funn 1 - Likestillingsrapportering gker legitimiteten
Alle selskapene rapporterer i begge perioder noe om likestilling eller kjgnn. Dette viser at alle

selskapene har et visst gnske om hvordan de vil bli oppfattet, altsa at det & ha et godt
omdgmme faktisk betyr noe. Dette kan sees i sammenheng med legitimitetsteoriens
utgangspunkt, at selskapene ma ha en viss tillitt i samfunnet for & overleve. Det er viktig a
reflektere over at rapporteringen gir selskaper den muligheten til a stille seg selv i et bedre
lys, enn hva som kanskje er sannheten. Tidligere forskning gjort av Fernando & Lawrence i
2014, hevder at gjennom offentlig rapportering gis virksomheter den mulighet til & avsta fra a
avslgre negativ eller uheldig informasjon, og heller vie plassen til den type informasjon de
tror vil gke eller vedlikeholde virksomhetens niva av legitimitet. Etter at jeg studerte disse 50
rapportertene, ser jeg at denne studien ogsa kan bekrefte at det den tidligere litteraturen
hevder, stemmer. Selskapene rapporterer det de vet interessentene verdsetter, og gir plass til
informasjon som gker legitimiteten. | midlertidig har maten selskapene skaffer seg legitimitet
pa endret seg fra 2011 til 2021, eksempelvis hadde ingen selskaper i 2021 noen gang prestert
a skrive tilsvarende det som Mgller rapporterte i 2011 «Det har ikke vaert ngdvendig &
iverksette noen spesielle tiltak for & hindre diskriminering og forskjellsbehandling i vart
selskap» (Mgller, 2011 s.12). At et sa stort mannsdominert selskap mente & ikke trenge noen
tiltak for a sikre at forskjellsbehandling ikke skjedde, er undrende. Eller at de ikke hadde
tiltak i forbindelse med rekruttering for a veere sikker pa at de hindret diskriminering. Man ser
at i 2021 er rapportering av tiltak helt avgjgrende for & i det hele tatt holde seg attraktiv bade
som arbeidsplass og pa markedet. Dette viser at betydningen av likestilling for bedrifter har

endret seg pa disse ti arene.

6.2 Funn 2 — Det er en gkende grad av legitimering gjennom forpliktelser
Det kan ogsa oppleves som utfordrende for selskapene a definere gode mal, som faktisk kan

males og etterprgves. For a kunne arbeide og utvikle gode tiltak, er det & ha definerte mal
avgjerende. Flere selskaper rapporter om at de har forpliktet seg til ulike likestillingsindekser.
Equinor har blant annet forpliktet seg til den norske SHE-indeksen, som arbeider for gkt
innsyn i rapporteringen. Indeksen brukes ogsa som verktgy for & hjelpe selskaper med a
definere deres tiltak og mal (EY, 2022). Storebrand, Gjensidige og KLP har forpliktet seg til
oppropet «Kvinner i Finans Charter». De som signerer dette initiativet, forplikter seg til a
arbeide ekstra med likestillingsutvikling. Storebrand skriver «I juni 2021 forpliktet vi oss ogsa

ytterligere til & sette likestilling pa agendaen, gjennom a signere oppropet Kvinner i Finans
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Charter». (Storebrand ASA, 2021, s.31) Gjensidige skriver i sin rapport at de har signert
initiativet «Kvinner i finans» for a synligjare sine forpliktelser til a jobbe med likestilling. At
flere selskaper forplikter seg til ulike opprop, kan sees i ssmmenheng med bade
legitimitetsteoriens fokus pa omdgmme, og den institusjonelle teorien normative og
mimetiske mekanismer. Begge teoriene kan forklare funnet, men hovedsakelig sa
vedlikeholdes legitimiteten ved at man signerer, da selskaper viser at de forplikter seg til

arbeid for likestilling.

Legitimitetsteorien tar ogsa for seg tilfeller hvor ledelsen i virksomheter forsgker & forsvare
sine handlinger. Disse tilfellene dukker ogsa opp i likestillingsrapporteringen. Tilfeller som
kan nevnes, er at typiske mannsdominerte selskaper forsvarer seg selv nar de fremlegger
informasjon for kjgnnstilstanden. Et eksempel pa dette har AF-gruppen i sin rapport for 2021,
hvor de skriver at «Av de ansatte er 9,7 % (9,8 %) kvinner og 90,3 % (90,2 %) menn ved
utgangen av 2021. Entreprengrbransjen har tradisjonelt veert mannsdominert, men det gnsker
AF & endre» (AF gruppen, 2021, s.115). Veidekke skriver i 2021 at de «skal bidra til starre
mangfold og like muligheter i en tradisjonelt mannsdominert bransje» og i 2011
rapporteringen skriver de «Bygg- og anleggsnaringen er tradisjonelt mannsdominert, noe

som gjer at kvinneandelen fortsatt er lav» (Veidekke, 2011, s. 5).

Her forsgker selskapene a forsvare den lave kvinneandelen ved a skylde pa bransjen. Det kan
til en viss grad vurderes om selskapene prgver a senke forventingene til interessentene, ved a
komme med forklaringen pa en mannsdominert bransje. Gjennom rapporteringen gis
selskaper en mulighet til & forklare hvorfor kvinneandelen er sa lav. Det hadde for sa vidt vaert
interessant a vite om de hadde rapportene disse tallene dersom det ikke var pabudt. En annen
form for forsvarende rapportering finnes ogsa blant selskapene med tilnaermet lik
kjgnnsfordeling. Dette gjelder spesielt i tilfeller hvor lgnnskartleggingen viser at
lannsforskjellene er hgyere enn gnsket. Schibsted ASA har et tilfelle pa dette, og de skriver at
«The wage differences in the survey for 2021 are larger than desired. 55 percent of the
managers in the survey are women, but men are in the majority in the higher levels of

managerial and specialist roles” (Schibsted, 2021, s.1).

| disse tilfeller hvor selskapene forsvarer seg selv, er det aktuelt & drgfte hensikten med

rapporteringen. For i enkelte tilfeller, virker det som at de benytter rapportene til & forsvare
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seg selv for & opprettholde legitimiteten. Fokuset er ikke a spre informasjon om
likestillingsutviklingen i samfunnet. Dette sees ogsa igjen i de ulike strategiene selskaper har
valgt for videre arbeid med likestillingsarbeidet. De fleste selskaper nevner at de vil prioritere
a sende kvinner pa leder- og mentorkurs i tiden fremover. Denne prioriteringen kommer nok
med bakgrunn i Regjeringens fgringer om strategier, i tillegg til at det har blitt til dels
«mainstream» a skrive. For a hjelpe kvinner til et mer likestilt lederskap, kunne selskaper
drgftet mer om hvordan de tilrettelegger for foreldrenes bruk av permisjon, hvilke stillinger i
selskapet som er mest utsatt for & ikke kunne kombinere arbeid og familieliv, og sikret at
selskapet har riktig oppfalging av kvinner som kommer tilbake fra permisjon. Den normative
mekanismen vises igjen tydelig i den totale datainnsamlingen, da selskaper rapporterer mye

av det samme.

Scibsted ASA skriver i sin rapport for 2021 at de sendte ut en spgrreundersgkelse hvor de
spurte sine ansatte hva som var viktig for de pa arbeidsplassen. Et av de mest gjentakende
svarene var likestilling og mangfold. At Schibsted rapporterer denne informasjon, oppfattes

som et forsgk pa & opprettholde legitimiteten.

Telenor og Equinor sin omarbeiding av den ikke godkjente rapporteringen kan sees opp imot
begge de to teoriene. Selskapene ble palagt & omarbeide rapporteringen, slik at den var i
henhold til lovkravene. Det er Diskrimineringsnemnda som handhever brudd pa
redegjarelsesplikten, og dersom en palagt retting av redegjerelsen ikke oppfylles, kan nemnda
fatte vedtak om tvangsmulkt (LDO, u.a.). For disse to selskapene som her ble kontrollert, ser
man béde igjen den institusjonelle teoriens tvangsmekanisme og legitimitetsteoriens
konsekvenser ved tap av omdemme. | disse tilfellene, takket selskapene ja til veiledning og
fikk fikset redegjorelsene for den «sosiale kontrakten» mellom selskapene og samfunnet ble
brutt, og man unngikk dermed at det oppsto et starre legitimitetsgap. Om man skal ta
utgangspunkt i legitimitetsteorien, fikset selskapene opp i redegjarelsene fordi tapet av

omdgmmet til syvende og sist hadde blitt dyrere enn a betale tvangsmulkten.

6.3 Funn 3 - Rapporteringen bidrar til institusjonalisering
Fokuset pa kvinnelige ledere og gnsket om mer likestilling pa topplederniva gker. Dette har

ifalge Inglehart et al. (2003) en sammenheng med demokratisering. Som en konsekvens av
kulturelle endringer i verden, skjer en modernisering. Moderniseringen blir videre en driver
for gkt fokus pa et likestilt arbeidsliv og at spesielt kvinner skal finne sin plass i det offentlige
liv. I studien pekes det ogsa pa at det skjer en demokratisering av institusjoner. Dette kan ogsa

sees i sammenheng med funn 1, om hvordan ulike bransjer forplikter seg til ulike initiativer
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som jobber for & gke andelen kvinner i ulike nzringer. Her ser man at institusjoner som til
sammen utgjer et organisasjonsfelt, signerer og rapporterer pa det samme. Dette er ogsa tegn
pa institusjonalisering, som ifglge Satagen (2011) brukes nar man skal forklare typiske
organisasjonstrender. Signering av disse oppropene kan knyttes opp imot bade normative og

mimetiske mekanismer.

At det skjer en modernisering og profesjonalisering av bransjene, er ogsa godt synlig i
selskaper som publiserer separate likestillingsredegjarelser. Eksempelvis har Norsk Tipping,
Telenor og Storebrand ganske tilsvarende redegjarelser, og man ser i rapportens rekkefglge at
de har fulgt firestegsmetoden. Et annet tilfelle pa profesjonalisering, er det & nevne FNs
barekraftsmal i rapportene. 75% av alle undersgkte rapporter i 2021 nevner at de jobber for &
na FNs barekraftsmal nr. 5, mens ingen av de undersgkte rapportene nevner i 2011 at de

jobbet mot FNs tusenarsmal, som ogsa hadde et eget mal for a styrke kvinners posisjon.

Som nevnt tidligere i oppgaven, mener Unerman et al. (2014) at rapportering av sosiale
forhold kan sees i sammenheng med en ledelse som er i tvil. Dette kan i denne sammenheng
sees opp imot de selskapene som i kapittel fem ble vurdert til a veere reaktive. Selskapene er
kanskje usikre og velger derfor a ikke ta stilling til hvordan de skal utarbeide redegjerelsen.
De venter pa at andre skal ga foran, sann at de aret etterpa kan kopiere de som fikk gode
anerkjennelse for sine redegjerelser. Den mimetiske mekanismen aktiveres hos usikre

selskaper.

Fra det institusjonelle perspektivet, kan man ogsa drgfte den sammenhengen om at selskaper
som rapporterer frivillig pa likestilling, altsa utover lovkravene eller etter GRI, gjer det fordi
de vil oppfylle de normative forventingene til sine interessenter. Dette finnes ikke spesifikk
som et uttalt mal, men man kan tolke det i sammenheng med gkt rapportering og bruk av
frivillig rammeverk. Bruk av GRI har i studiens undersgkte selskaper en gkning pa 40 % fra
2011 til 2021.

Tvangsmekanismen kan ogsa spores i rapportene. Selskapene Equinor, Mgller, Veidekke og
Kongsberg er blant de som kommuniserer et gnske om a tilfredsstille loven. We strive to
follow all applicable laws in our reporting, such as the Equality and Anti-Discrimination

Act’s provision on the statement on equality and non-discrimination” (Kongsberg, 2021, s.
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88). Her ser man at gnsket om legitimitet er sa sterkt at selskapet et villig til & la seg styre av

lover og regler.

6.4 Funn 4 — et mer fungerende regelverk

2021-rapporteringen er generelt mer oversiktlig. Regelverket fungerer, og dette kommer nok
av kombinasjonen mellom gkt press og klarere forventninger fra samfunnet. Dette kan sees i
sammenheng med den palagte arbeidsmetoden og rekkefglgen selskaper rapporterer i. Mer
konkrete krav har hjulpet selskapene betydelig. At arbeidet skal falge en definert
arbeidsmetode har selskapene i undersgkelsen fatt med seg i varierende grad. I kapittel fem
ble det derfor skissert hvordan de ulike selskapene responderer pa nye lovkrav. At en ny lov
kan treffe sa forskijellig for selskaper med store likheter, er oppsiktsvekkende. Det er
vanskelig a trekke en konklusjon pa hvilken teori som kan forklare dette best, men ut ifra
legitimitetsteorien legger hvert enkelt selskap selv opp et lgp som skal sikre de nok legitimitet
til & overleve i markedet. Vinmonopolet, som havner i kategori 2 for begge perioder, skriver i
sin arsrapport at i en omdgmmemaling gjort av PR-byraet Apeland, havnet de gverst blant 50
norske virksomheter. Dette vier de et helt avsnitt til tidlig i arsrapporten, og mener det er den
beste bekreftelsen de kunne fatt. Dette viser at de velger en annen strategi enn fokus pa

ansatte for & sikre omdgmmet.

6.5 Oppsummering
For & oppsummere kapittelet kan man runde av med at i denne avhandlingen egner begge de

to teoriene seg godt, men endringen som har skjedd i rapporteringen fra 2011 til 2021 er det
legitimitetsteorien som er best til & forklare. Dette fordi teorien viser til at selskapene
rapporterer pa grunn av omdgmme, ikke pa grunn av tvang fra regulatoriske mekanismer.
Dette vises ogsa ut ifra at de fleste selskaper responderer godt pa lovverket. Hadde studien
kun undersgkt rapporteringsaret 2011, ville kanskje den institusjonelle teorien egnet seg best
da de fleste rapporterte dette aret for a tilfredsstille lovverket. For endringen som har skjedd
det siste tiaret kan institusjonell teori i sammenheng med likestillingsrapportering forklare
utdypende om hvordan selskapene pavirker hverandre, eksempelvis gjennom at de har ganske
like rapporter, de samme strategiene og de initiativene de signerer. Den asymmetriske

responsens fire ulike kategorier kan begge forklares med utgangspunkt i begge teoriene.

Studiens funn gir flere andre perspektiver som er interessant a drafte. Et av dem, er at hele
85% selskaper gkte andelen kvinner pa lederniva fra 2011 til 2021. Ved at selskapene
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formidler mal til det offentlige, blir de ogsa med en gang mer pliktige til & falge de. Nar
selskaper i 2021 ogsa tallfester malene sine, vet samfunnet hva de kan forvente i fremtiden.
Bare den forsterkede pliktens krav til a redegjere detaljert for selskapets strategi, gjer at

kanskje selskaper som tidligere ikke har gjort dette i hele tatt, na gis en strategi a falge.

Selv om veksten for kvinner som deltar i styrer for aksjeselskaper som nevnt tidligere er lav
fra ar til ar, viser likevel statistikk fra SSB at det stadig blir flere kvinner blant ledere i Norge
(SSB, 2023). En forklaring pa dette kan vere selskapers gkte fokus pa likestillingsarbeid.
Utfordringen som star igjen, og som na skal lgses med hjelp av den forsterkede plikten er
lannsforskjeller og kjgnnsfordeling pa de gverste ledernivaene. Mannlige ledere, har bade i
2011 og i 2021 hgyere gjennomsnittslgnn enn kvinnelige ledere. Pa de gverste ledernivaene,
er det flest menn i alle selskaper. Som vist i figur 5 har det veert en jevn gkning blant norske

kvinnelige ledere etter innfaringen av FNs barekraftsmal.

Pa mengde rapportering har selskapene blitt bedre, og flere selskaper klarer & definere hva
som kreves av rapportering i 2021. Likevel fatter ikke alle hvor stor omfanget av
rapporteringen skulle veere, og det finnes mye forbedringspotensialer. En ting er at 2021 var
forste obligatoriske runde, hvor ogsa «annet hvert ar-kravene» skulle vaere med, men at
heleide statlige selskap da ikke klarer & rapportere etter kravene, er skuffende. LDO har ogsa

presisert i sine skriv at det forventes mer av offentlige virksomheter (LDO, 2021)

Innfaringen av forsterket ARP har ogsa gitt Likestillings- og diskrimineringsombudet en
sterkere funksjon i samfunnet. Ombudets arbeidsoppgaver har i hovedsak veert 3 gi
veiledning, veere en padriver for likestillingsarbeidet og fare tilsyn med utvalgte FN-
konvensjoner. | 2021 hadde ombudet en gkning pa 60% i antall foredrag holdt i forbindelse
med ARP. Det er ogsa ombudet som utfgrer stikkontroller for redegjgrelsene, dermed sitter de
na pa mye makt ovenfor selskapene. Ombudet papeker i sin arsberetning for 2021 har de har

sterk tilknytning og neert samarbeid med ulike media.

Et annet perspektiv som kan drgftes, er at av de 50 rapportene som er vurdert, er det ingen
som snur synspunktet pa likestilling eller kommer med konkrete likestillingstiltak til
eksempelvis fedre i permisjon. Ingen selskaper diskuterer eksempelvis i hvilke stillinger far
tar ut mindre permisjon, og fa presiserer hva som kan gjgres for & minske risikoen for at
kvinner har mistet ansvar nar de kommer tilbake fra permisjon. Normene for hva som skal
veere med i rapporteringen er sa etablerte, at ingen selskaper vager a bryte disse. I Norge er

det en pagaende diskusjon om hvordan foreldrepermisjon skal foreldes. Det diskuteres
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eksempelvis ulike utfall dersom ukene hadde veert delt likt mellom begge foreldrene. For
kjgnnslikestillingen, mener Finans Norge at mye av de likelgnnsutfordringene som eksisterer i
dag da ville vaert borte. Det hadde ogsa bidratt til & bryte ned det tradisjonelle
kjgnnsrollemgnstret (Kerr, 2021). Etter som det na skal rapporteres pa fordeling av
permisjonsuker mellom kjgnnene, vil det i fremtiden bli lettere a se om fordelingen av

permisjonen har en tilknytting til lannsforskjeller.

7.0 Avslutning

Dette kapittelet vil gi en oppsummering pa det arbeidet som er gjort i denne avhandlingen. En
konklusjon pa problemstillingen vil bli presentert, far det avslutningsvis gis forslag til videre
forskning.

7.1 Konklusjon
Formalet med denne oppgaven var a fa et innblikk i hvordan likestillingsrapporering har

utviklet seg de siste ti arene, og malet var a kunne si om utviklingen i rapporteringspraksisen
har sett en forbedring eller ikke. Lover og regler som regulerer dette arbeidet har utviklet seg,
og det var derfor interessant & studere om selskapers rapportering ogsa har fulgt denne

utviklingen. Dermed var fglgende problemstilling presentert:

«Hvordan har likestillingsrapporteringen hos store norske selskaper endret seg fra 2011-
20217?»

Gjennom arbeidet med oppgaven fant jeg flere nyttige og interessante funn. Ferst og fremst,
likestillingsrapporteringen hos store norske selskaper har forbedret seg siden 2011. En av
grunnene til at rapporteringen har forbedret seg, er at likestilling har fatt en ny mening for
virksomhetene. Som nevnt i kapittel 6, ser selskapene na verdien av a jobbe med likestilling
og dette papekes i rapportene. Det er likevel ulikt hos de store selskapene hvor mye de har
forbedret seg. Fire ulike responser pa det forsterkede lovverket ble observert, og for a forklare
disse asymmetriske responsene ble en matrise med tilhgrende beskrivelser av hver respons
opprettet. Denne nyanseringen av de ulike responsene og hvordan de te to teoriene,
legitimitetsteori og institusjonell teori forklarer ulik asymmetrisk respons, gir to nye og
viktige bidrag til litteraturen. Det fagrste bidraget gis til likestillingslitteraturen og viser
hvordan likestilling har fatt en ny mening for selskapene, og det andre bidraget kommer med

de ulike responsene og gar til beerekraftsrapporteringslitteraturen.
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7.2 Praktiske implikasjoner
Rapporteringen til de undersgkte selskapene er viktig da disse selskapene sitter pa vesentlige

verdiskapninger for Norge. Skal FNs beerekraftsmal om full likestilling mellom kjgnnene
oppnas, er det helt avgjgrende at de store selskapene med flest ansatte bidrar. Dette er landet
pa god vei med, noe som vises ved at motivene for rapporteringen har de siste ti arene flyttet
seg fra et tvangsperspektiv til en frivillig selvfalge. Dette stemmer med det Lozano et al.
(2016) hevder, at nar selskaper rapporterer frivillig, ligger det en intern motivasjon bak.

For dagens lovkrav ser man at de fleste responderer godt. Men skal samfunnet na malet om
full likestilling, holder det ikke at bare de fleste bidrar. Alle ma med. Hva kan myndighetene
og standardsetterne gjgre for a fa alle med? EU kommer som nevnt til & innfgre et strengere
rapporteringskrav for sosial rapportering, og det er ventet at Norge vil falge etter. Malet med
dette er & fa beerekraftsinformasjonen opp pa samme niva som den finansielle rapporteringen
er i dag, og det er draftet om det skal vare krav til 4 attestere informasjonen. Dersom dette vil
skje, kan vi ogsa forvente oss en bedre kvalitet pa rapporteringen. Med attestasjonskrav til
informasjonen, vil alle selskapene forhapentligvis komme seg over til denne studiens kategori

4, til en meget tilfredsstillende rapportering. Ngkkelen er dermed kanskje enda strengere krav.

7.3 Oppsummering og forslag til videre forskning

Som nevnt i avhandlingens introduksjon, kom utsagnet «What you measure is what you get»
av Kaplan & Norton (1992) tidlig inn i prosessen med oppgaven. Etter & ha vurdert alle de 50
rapportene, ser jeg at dette ogsa gjelder for selskaper som arbeider med likestilling. Selskaper
kan ikke vite sin egen tilstand fer den er malt, og farst da kan man dra nytte av malingen.
Utgangspunktet for utsagnet som kom i 1992, var at de ledende og vellykkede
organisasjonene viste en forstaelse for at de ulike malesystemene som ble brukt i selskapene,
pavirket hvordan de ansatte jobbet. Dette er ogsa relevant i dag, hvor vi har en sammenheng
mellom et likestillingsarbeid som males og vurderes - og ansatte som stadig blir mer opptatt

av likestilling og mangfold.

Forsterket rapportering bidrar til gkt bevisstgjering i samfunnet. Studien viser at krav til
malbare resultater hjelper, og dette vil i tiden fremover gi et nytt og uvurderlig
sammenligningsgrunnlag. Forsterket redegjarelsesplikt har gitt fart til likestillingsarbeidet
fremover. Bevisstgjering gjennom rapportering vil hjelpe selskapene til & takle de
utfordringene de har i vente.
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Denne studien kjenner ogsa sine begrensninger med tanke pa tid og ressurser, og av den grunn
ble utvalget holdt til 25 selskaper. Det hadde vert interessant & utvide analysegrunnlaget, og
kanskje hadde studien hatt flere oppsiktsvekkende funn dersom det var en stgrre gruppe av
sma og mellomstore bedrifter som var undersgkt. Det er tydelig at de starre selskapene ikke
begrenses av kostander for rapportering. Likevel er jeg forngyd med de funnene studien har
gitt. I kvalitative studier er kvalitet ofte en subjektiv oppfattelse, og det vil variere fra forsker

til forsker hvilken score rapporter far.

Som forslag til videre forskning, hadde det veert interessant a finne ut om det er ssmmenheng
mellom selskapene som har kvinnelig leder/konsernsjef/styreleder og rapporteringskvalitet.
Det er ogsa ulike faktorer som pavirker hvordan rapporteringen blir, eksempelvis hvem som
utarbeider den, tidligere respons pa rapportering og ulikheter i forskjellige bransjer, noe som
o0gsa kunne veert aktuelt a studere. | denne studien har ogsa bare ett av aktivitets- og
redegjarelsespliktens atte diskrimineringsgrunnlag blitt behandlet i vurderingene. En studie av
noen andre eller alle de forskjellige grunnlagene kunne ogsa gitt interessante funn. Studien
her viser ogsa hvor mye lover og regler pa likestillingsrapporteringen har utviklet seg de siste
ti arene, og et siste forslag til videre forskning er at det hadde veert interessant a finne ut av
hvorfor tempoet i denne utviklingen gar sa godt fremover, i forhold til lover og regler pa

eksempelvis miljgrapportering.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Selskaper i undersgkelsen

Equinor ASA (Arsrapport 2011, Baerekraftsrapport 2011, Arsrapport 2021, Baerekraftsrapport
2021, Tabeller til redegjgrelse 2021)

Norsk Hydro ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Yara International ASA (Barekraftsrapport 2011, Arsrapport 2021, baerekraftsrapport 2021)
KLP (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Storebrand ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Likestillingsredegjarelse 2021)

Telenor ASA (Arsrapport 2011, Barekraftsrapport 2011, Arsrapport 2021,
Likestillingsredegjgrelse 2021)

Norgesgruppen ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Likestillingsredegjgrelse 2021)
Statkraft AS (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

DNB ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Faktabok barekraft 2021, Likelgnnsrapport
2021, Nokkeltall ansatte 2021)

Coop Norge SA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Aker BP (Arsrapport 2011. Arsrapport 2021, Baerekraftsrapport 2021)

Norsk Tipping AS (Arsrapport 2011, Ars- og barekraftsrapport 2021,

Likestillingsredegjgrelse 2021)

Mowi ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Kjgnnslgnnsrapport 2021)

Schibsted ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Likestillingsredegjarelse 2021)
Veidekke ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Mgller Mobility Group AS (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Gjensidige ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021)

Aker Solutions ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Beerekraftsrapport 2021)
AF Gruppen ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Samfunnsansvarsrapport 2021,
Mangfold og likestilling 2021)

Kongsberg Gruppen ASA Arsrapport 2011, Ars- og baerekraftsrapport 2021)

Posten Norge AS (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Beerekraft i Posten 2021)

Jotun AS (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Arsrapport konsern 2021)

Lergy Seafood Group ASA (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Barekraftsbibliotek 2021)
Vinmonopolet AS (Arsrapport 2011, Ars- og beaerekraftsrapport 2021,

Likestillingsredegjarelse 2021)
Visma Group AS (Arsrapport 2011, Arsrapport 2021, Barekraftsrapport 2021)
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Vedlegg 2: Selskaper som rapporterte etter GRI

Selskapsnavn 2011 2021
Equinor ASA X X
Norsk Hydro ASA X X
Yara Int.ASa X X
KLP

Storebrand ASA X X
Telenor ASA X X
Norgesgruppen ASA X
Statkraft AS X
DNB ASA X
Coop Norge SA X
AKER BP

Norsk Tipping AS X X
MOWI ASA X X
Schibsted ASA X
Veidekke ASA X X
Magller M.G AS

Gjensidige ASA X
Aker Solutions ASA X X
AF gruppen ASA

Kongsberg Gruppen ASA X
Posten Norge AS X X
Jotun AS

Lergy Seafood ASA X
Vinmonopolet AS X
Visma Group AS X
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Vedlegg 3: Rapporteringsform 2011

Selskapsnavn (Integrert) Berekraftsrapport Likestillingsredegjerelse
arsrapport

Equinor ASA X X

Norsk Hydro ASA X

Yara Int.ASa X

KLP X

Storebrand ASA X

Telenor ASA X X

Norgesgruppen ASA X

Statkraft AS X
DNB ASA X
Coop Norge SA X
AKER BP X
Norsk Tipping AS X
MOWI ASA X
Schibsted ASA X
Veidekke ASA X
Magller M.G AS X
Gjensidige ASA X
Aker Solutions ASA X
AF gruppen ASA X
Kongsberg Gruppen X
ASA

Posten Norge AS X
Jotun AS X

Lergy Seafood ASA X

Vinmonopolet AS X

Visma Group AS X
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Vedlegg 4: Rapporteringsform 2021

Selskapsnavn (Integrert) Beerekraftsrapport Likestillingsredegjarelse
arsrapport

Equinor ASA X X X

Norsk Hydro ASA X

Yara Int.ASa X X

KLP X

Storebrand ASA X X

Telenor ASA X X

Norgesgruppen ASA X X

Statkraft AS X

DNB ASA X X X

Coop Norge SA X

AKER BP X X

Norsk Tipping AS X X

MOWI ASA X X

Schibsted ASA X

Veidekke ASA X

Mgller M.G AS X

Gjensidige ASA X

Aker Solutions ASA X X

AF gruppen ASA X X X

Kongsberg Gruppen ASA | x

Posten Norge AS X X

Jotun AS X

Lergy Seafood ASA X X

Vinmonopolet AS X X

Visma Group AS X X
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