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Sammendrag

Kvinner og menn har i dag omtrent lik humankapital. Likevel er det fortsatt store
lgnnsforskijeller i mange bransjer, sarlig i den gvre delen av inntektsfordelingen. Formalet
med denne oppgaven er a se neermere pa hvilke arsaker som kan medvirke til lgnnsgapet. Vi
introduserer arbeidstakernes forskjellige preferanser for deltid og fleksible arbeidsdager, som
en forklaring for deler av lgnnsgapet mellom kvinner og menn.

I denne masterutredningen har vi undersgkt hvilken lgnnsstruktur norske
sivilakonomer og farmasgyter har. Videre har vi sett pa hvordan disse lgnnsstrukturen ser ut
til & utarte seg i forskjellige lannsgap for sivilekonomer og farmasgyter. |1 forbindelse med
dette har vi fatt tilgang pa lgnnsdata fra bade Econa og Norges Farmaceutiske Forbund.

Vi finner at farmasgyter har et mye mindre lgnnsgap enn gkonomer. For a forsta
hvorfor dette er tilfelle, har vi gatt dypere ned i lgnnsstrukturene til sivileskonomene og
farmasgytene. Vare funn impliserer at farmasgyter har en mer linear lgnnsstruktur. Dette
betyr at det ikke er forbundet noen lgnnsstraff med deltidsarbeid og fleksible arbeidsdager.
For sivilekonomer finner vi derimot en mer ikke-lineger lgnnsstruktur. En slik lgnnsstruktur
kan fare til disproporsjonaliteter i avlgnning. Disse funnene blir underbygget av at vi ogsa
finner en sammenheng mellom hgyere lgnn og gkt lannsgap for sivilekonomer, men ikke for
farmasgyter.

I litteraturene finner videre at kvinner ofte foretrekker en fleksibel arbeidsdag, serlig
ved familiestiftelse. Dette indikerer at ikke-lineaer lgnnsstruktur kan bidra til et lannsgap
mellom kvinner og menn.

Vare funn er konsise med tidligere litteratur.






Innholdsfortegnelse

b 11 o T [V o DS 1
2: Kjgnnsforskjeller i arbeidslivet: Utdanning, yrker, arbeidstid og familieliv......................cc...... 4
Kjgnnsforskjeller i toppen av yrkeshierarkiet: Ledere, Ignn og familieproblematikk 8

1 N -1 ¢ [P TT 12
Nyere teorier 14
Familieliv og karriere 15

4: Fleksibilitet i QrbeidsliVet............cccuuueiiivueiiiiinniirinsniiirinssssiisssesiissssesiessssesssssssssssssssssssnsssns 17
Mikrofundamentet for forskjeller i kompensasjons 17

En enkel modell med ikke-lineaer Ignnsstrukturer 19

5: EMPIriSK tilN@BIMING .....c...eeueeeenieeeiireiiiriiiireiiiriiiireieseeistesissnssssesisssssessssssssssssessssnssssnsessnssnne 23
Sivilgkonomer: lkke-lineaere avlgnningsstruktur 23
Farmasgyter: Lineaer avlgnningsstruktur 24
Identifikasjon av elementer som kan pavirke en bransjes lgnnsstruktur 26

(L 0 L | o U 29
Sivilpkonomer: Lgnnsstatistikk fra Econa 29
Farmasgyter: Spgrreundersgkelse i samarbeid med NFF 30
Deskriptiv statistikk 31

7: Innvirkningen preferanser for fleksibilitet har pa lgnns- og karriereutvikling........................ 41
8 DUSKUSJON ..eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeesereeereeseeeesistesesenssssnsssenssesnssessasessassssassssnsessnssssnsssensssenssssnasesnasesen 54
Begrensninger og feilkilder 57

9: OppsuMmMEring 0g KONKIUSJON .............eeeueeeeneeeenereeereinirienerennserenieenessenesessasessessssassssnsessnsnes 58
Forslag til videre forskning 59

27T 01T = | 60

111 o] o114 T 11 S P 68



Figurer i oppgaven:

Figur 1: Utviklingen i sysselsetting for kvinner 0g menn i NOFQE .......covevviireiie i 4
Figur 2: Utviklingen for deltidssysselsatte kvinner g menn i NOIQE........covvvivivieieeie e 5
Figur 3: Utvikling i antall norske kvinnelige 0g mannlige StUENTET ..........ooiiiiiiiiiie e 6
Figur 4: Utviklingen i kvinners lgnnsandel pa medianniVa.............ccoorriinennnnieeeesssssee s 7
Figur 5: Gjennomsnittlig manedslgnn for administrerende direKtBrer ...........ccoooevviiiiiiersssecceeeeee s 9
Figur 6: Utviklingen i antall mannlige per kvinnelige sivilagkonomer i den gvre delen av inntektsfordelingen ... 10
Figur 7: Kvinners lgnnsandel relativ til menns for personer i gvre kvartil av inntektsfordelingen...................... 11
Figur 8: Teori om yrkes- og stillingsmessige 1annsforskjeller...........oovviiiiii i 20
Figur 9: Sivilskonomers estimerte timelgnn basert pa arbeidsStimer Per UKE..........coeveveveeeeeeeie e 24
Figur 10: Farmasgyters estimerte timelgnn basert pa arbeidstimer Per UKe ..........ccoeeveveeeeeeee e 26
Figur 11: Andelen sivilgkonomer pa ulike StHINGSNIVA ........ccccvoveviiivieeeeeteeceeeee et 34
Figur 12: Andelen farmasgyter i UHKE StHNGET .....c.ocveiiiie e 35
Figur 13: Gjennomsnittlig bonusutbetaling for sivilskonomer pa forskjellige stillingsnivaer ..............c.cccoeueuee. 36
Figur 14: Familiesituasjonen til kvinnelige og mannlige sivilokonomer pa de gvre stillingsnivaene.................. 38
Figur 15: Utviklingen i den relative avlgnning mellom kvinnelige og mannlige sivilskonomer fgdt i perioden

LO55 il L1085, ...ttt bbb bR £ bR £ b b £ bR £ R R e £ b e R e b b e bbbt be b bbb et 39
Figur 16: Forholdet mellom lgnnsgapet og elastisiteten av totalinntekt med hensyn pa totalt antall timer for

SIVIIGKONOMETS SEITINGSIMIVA. ...ttt ettt enens 47
Figur 17: Farmasgyter og sivilskonomers lgnnsgap i forskjellige bransjer og stillinger...........ccoceovviiiiinnnn, 49
Figur 18: Sivilakonomers lgnnsgap i forskjellige StIINGET ........ccov oo 51
Figur 19: Sivilekonomers lgnnsgap i forskjellige bransjer i Norge 0g i OSI0.........ccoovevererieiieii s 52
Figur 20: Sivilskonomers lgnnsgap sett i forhold til Iznnselastisiteten med hensyn pa timer i arbeid................. 53
Figur 21: DeltidssySSelSatte, AlUBN 15-T4 AF .....c.cccvcveveveeeeeereeeee e ee ettt es sttt es s e s s s s s s sesnsees 68
Figur 22: Fordeling av studenter i hgyere utdannelse for 2001 og 2016, fordelt etter fagfelt...........c..ccccerennie 68
Figur 23: Prosentvis SYSSEISAttE IEURIE .........coi it bbb see s 69
Figur 24: Finans- og gkonomisjefers MAnEdSIBNN ...........c.cccoviiiirirrrniceee s 69
Figur 25: Kvinners andel av menns [gnn pa medianniVa ............cccoirriieennnn s 70
Figur 26: Utviklingen i antall farmasgyter mellom 2008 09 2016 ...........couvermeiririinirieisenieesie s 71
Figur 27: Fordeling av kvinner og menn i offentlig 0g privat SEKLOr ... 72
Figur 28: Offentlig 0g privat SEKIOIS SEAITEISE .........cviiiiiiiiice s 72
Figur 29: Gjennomsnittlig bonus for SIVIIBKONOMET ..........ccciiiiiiii e 73
Figur 30: Barn over 18 &r pa topplederniva 0g i IeQergrUPPEL .........c.ceveeevivieceeeeeeeeee e es e ee e veaeeees 73
Figur 31: Gjennomsnittlig lannsutvikling for menn og kvinner i perioden 2000 - 2015.........ccccvvivevveverenieiennnns 74
Figur 32: Sivilskonomers lgnnsgap i forskjellige stillinger, sett i forhold til lgnnselastisiteten med hensyn pa

TIMEE T AIDEIA ...t 77

Tabeller i oppgaven:

Tabell 1: Utvalgte studier med minimum 5 ars utdannelse i 2017 ........c.cceveveeeiecreieieie e 7
Tabell 2: Ngkkeltall for SIVIIBKONOMEN ..o bbb 32
Tabell 3: NgKKeltall fOr farmMaSBYIET .........ccoiiiiei i et 33
Tabell 4: Andel heltid- og deltidsansatte farmasBYIEr...........coeiiiieiiiiee e 34
Tabell 5: Lannsforskjeller mellom kvinnelige og mannlige sivilskonomer i ulike bransjer...........c.ccccoceveiiienee. 37
Tabell 6: Antall kvinnelige og mannlige sivilskonomer pa ulike stillingsniva i privat og offentlig sektor........... 38
Tabell 7: Regresjonsanalyser av sivilakonomer med (In)arslgnn som avhengig variabel ............ccccoevevevevennnnee. 42
Tabell 8: Regresjonsanalyser av farmasgyter med (In) manedslgnn som avhengig variabel............cccocvevevnn.e. 44
Tabell 9: Regresjonsanalyser av sivilakonomer pa forskjellige stillingsniva i privat sektor med (In)arslgnn som

oAV a L= aTo 1o Y= T T o 1= ST 45
Tabell 10: Regresjonsanalyser av farmasgyter med (In)timelgnn som avhengig variabel...........c..cccccovrvrnnnne 48

Tabell 11: Regresjoner sivilgkonomer i offentlig sektor med (In)arslgnn som avhengig variabel....................... 76


https://nhhit-my.sharepoint.com/personal/ellen_lyche_student_nhh_no/Documents/Masteroppgave/Masteroppgave%20-%20Fleksibilitet%20i%20arbeidslivet.docx#_Toc501561661
https://nhhit-my.sharepoint.com/personal/ellen_lyche_student_nhh_no/Documents/Masteroppgave/Masteroppgave%20-%20Fleksibilitet%20i%20arbeidslivet.docx#_Toc501561664




1: Introduksjon

Siden 1970-tallet har norske kvinner tatt stadig starre del i arbeidslivet og utgjer na
nesten halve arbeidsstyrken (Statistisk Sentralbyra, 2017a). Kvinner har for lengst passert
menn i hgyere utdanning og er i flertall pa flere prestisjetunge utdanninger som juss, medisin
og psykologi (NSD, 2017). Norsk offentlig politikk har i tillegg lagt til rette for at kvinner
skal kunne delta i arbeidsmarkedet pa lik linje som menn. | dag tilbys det bade lange og
betalte permisjoner, gunstige forsikringsbetingelser, i tillegg til subsidierte barnehager
(Carneiro, et al., 2015; NAV, 2017). Aldri fer har kvinner hatt like store karrieremuligheter
som na.

Til tross for de store endringene skissert ovenfor vedvarer karriere- og lgnnsgapet
mellom kjennene flere steder — serlig i den gvre delen av karrierelgpet (se blant annet
Zachrisen, 2015; Barth & Dale-Olsen, 2004; Lunde & Sandnes, 2010). Norge ligger pa andre
plass nar det kommer til likestilling, kun slatt av Island (World Economic Forum, 2017).
Likevel ligger vi helt nede pa 32. plass nar det gjelder andelen kvinner i topposisjoner, etter
Botswana og rett far Kazakhstan. Dette bekymrer. Norske medier har den siste tiden gitt
uttrykk for en voksende uro knyttet til de store kjgnnsskillene i topposisjoner i naringslivet. |
oktober sto «Fire kvinner blant Norges 100 best betalte toppledere» pa trykk i Dagens
Neringsliv, det ssmme gjorde «Frykter enda feerre kvinner i toppen» og «Handplukket mann
— intervjuet ikke kvinnelige sjefer» i november (Line, Vartdal Riise, & Ytreberg, 2017;
Tronier Halvorsen , 2017; @vrebg Johannessen & Husby, 2017). Hvis vi skulle gatt gjennom
alle hgstens medieartikler som vedrgrer kvinner i topposisjoner, hadde vi ikke kommet mye
lengre enn til innledningen.

I Norge er det fortsatt en stor overvekt av menn i topplederposisjoner og
lederstillinger (Barth & Dale-Olsen, 2004; Hardoy & Schgne, 2007). De fa kvinnelige
toppledere som er, tjener i tillegg betraktelig mindre enn sine mannlige motparter. Kvinner i
toppen ser ogsa ut til & ha starre vansker med & kombinere familie og karriere (Halrynjo ,
2009). Sammenlignet med mannlige toppledere i naringslivet stifter kvinner i toppen mindre
og sjeldnere familie.

Selv om det er mange mater & male likestilling i arbeidslivet pa, skiller lann seg
markant ut. Legnn, og serlig relativ avlenning, signaliserer ofte hvor mye en person er verdt

for arbeidsgiveren. I tillegg representerer lgnn en persons humankapital, i form av oppsamlet



utdanning, erfaring og framtidsutsikter (Becker, 1964). Lgnnsgapet mellom kvinner og menn
kan pa denne mates betraktes som et mal pa likestilling.

| 2016 tjente norske kvinner i gjennomsnitt 86% av menns lgnn (Kristoffersen, 2017).
Imidlertid er lannsgapet sveert forskjellig i sektorer, bransjer og pa stillingsniva. | offentlig
sektor tjener kvinner 87% av menn, mens i privat sektor bare 76%. Lenge ble lgnnsgapet
mellom kjgnnene sett pa som differansen mellom kvinner og menns humankapital, kombinert
med forskjellsbehandling av kjgnn i arbeidsmarkedet (Becker, 1985; Sicilian & Grossberg,
2001). Kvinners lavere humankapital, i form av en lavere utdanning og mindre
arbeidserfaring, ble forklart som en av hovedarsakene til lannsforskjellene. | dag er bade
erfarings- og utdanningsgapet mellom kjgnnene mye smalere. Humankapitalteorier er derfor
ikke like gjeldene lengre. For a forsta dagens lgnnsgap ma vi derfor heller se til nyere teorier.

En av disse nyere teoriene star Claudia Goldin for.! Hun publiserte i 2014 en teori
som forsgker a forklare deler av det resterende lgnnsgapet i USA. Istedenfor a knytte
lgnnsgapet opp mot egenskaper ved kvinner og menn, foreslar Goldin (2014) at
avlgnningsstrukturen i flere bransjer har skylden for lgnnsforskjellene. Hun papeker at
lannsgapet kanskje kan forsvinne helt, hvis flere bedrifter mangler insentiver for a
disproporsjonalt belgnne arbeidstagere som jobber lange dager og spesifikke timer. Bedrifter
som disproporsjonalt lgnner sine arbeidstagere, har det Goldin (2014) kaller for en ikke-
lineaer lgnnsstruktur. Hun trekker blant annet frem sivilakonomer som et eksempel pa en
yrkesgruppe som opplever en ikke-lineer lgnnsstruktur. Lgnnsstrukturer uten slike
disproposjonaliteter kaller Goldin (2014) for linezre. Et av eksemplene hun trekker fram her
er farmasgyter. Dette danner bakteppet for var masteroppgave.

Vi har latt oss inspirere av Goldin og vil derfor undersgke om hennes teorier gjgr seg
gjeldene for farmasgyter og sivilaskonomer i Norge. Var problemstilling er dermed:

Hva slags lgnnsstruktur opplever norske farmasgyter og sivilekonomer?
Hvordan pavirker disse lgnnsstrukturene lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige

farmasgyter, samt mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer?

! Claudia Goldin vant i 2016 1ZA-prisen for hennes forskning pa kvinner i arbeidsmarkedet. Hun er tidligere
leder av ”American Economic Assosiation”, direktgr i “"the Development of the American Economic program”,
samt Henry Lee Professor ved Harvard University. Goldin var i 1990 den aller farste kvinne som mottok tenure
ved Harvards samfunnsgkonomiske institutt.



For & besvare denne problemstillingen, har vi fatt tilgang pa data fra Econa og
samarbeidet med Norges Farmaceutiske Forening (NFF).2 Econa og NFF er
arbeidstakerorganisasjoner for henholdsvis sivilakonomer og farmasgyter. Videre i oppgaven
vil vi ved hjelp av minste kvadrats metode undersgke betydningen av arbeidstid for
lgnnsforskjellene. Vi ser da blant annet pa antall arbeidstimer og deltidsansatte. Vi
undersgker ogsa om lgnnsforskjellene endrer seg for forskjellige aldersgrupper og
stillingsniva, samt sektorer, bransjer og stillinger. Her gar vi serlig inn pa hvordan hgye
lanninger og lannsgap korrelerer.

Oppgavens struktur er som falger: | oppgavens andre kapittel presenterer
kjennsforskjeller i det norske arbeidsmarkedet. Vi gar her sarlig inn pa kjgnnsforskijeller i
karriere- og inntektstoppen. Videre, i oppgavens tredje kapittel, gjennomgar vi relevant
litteratur, for vi i kapittel 4 ser naermere pa Goldins teori om lgnnsgap og lgnnsstrukturer fra
2014. Den empiriske tilneermingen blir forklart i kapittel 5. Deretter presenterer vi
datagrunnlaget fra Econa og NFF i kapittel 6. | kapittel 7 ser vi n@rmere pa resultatene fra
minste kvadrats metode. Dette blir etterfulgt av en diskusjonsdel i kapittel 8. Avslutningsvis
oppsummerer vi oppgaven i kapittel 9.

2 Econa: Tidligere kalt Norske Handelskandidaters Forening (1938), Norske Sivilgkonomers Forening (1954) og
Sivilgkonomene (2004) (Econa, 2017a).



2: Kjgnnsforskjeller i arbeidslivet: Utdanning, yrker, arbeidstid og familieliv

”Vi burde ha et damemenneske i huset”, sa Kasper.
”Som kunne holde orden”, sa Jesper.
”Og som kunne lage god mat”, sa Jonatan.

Folk og rgvere i Kardemomme by. Thorbjgrn Egner (1955)
Arbeidslivet har de siste tidrene veert preget av en omfattende endring i
arbeidsstyrkens sammensetning. Siden 1970-tallet har serlig tilstremmingen av kvinner til
arbeidsmarkedet veert betydelig (Barth & Dale-Olsen, 2004). | 1972 oppga 1 av 4 kvinner
husarbeid som dagens viktigste gjgremal, mens i 2009 hadde dette tallet sunket til 1 av 30

(Koren, 2012; SSB, 2017b). Fra a hovedsakelig vere sysselsatt i hjemmet, utgjer kvinner i

dag nesten halve arbeidsstyrken.

Figur 1: Utviklingen i sysselsetting for kvinner og menn i Norge
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Note: Figuren viser andelen sysselsatte i Norge for alderen 15 — 74 ar.
Kilde: SSBs Arbeidskraftundersgkelsen fra 1972 til 2016.

Figur 1 illustrerer utviklingen i yrkesdeltagelse for kvinner og menn fra 1972 til 2016.
Yrkesfrekvensen har gkt betydelig, fra 44% 1 1972 til 65% i 2012, en oppgang som
hovedsakelig har skjedd i heltidsarbeid (Koren, 2012). Utviklingen i deltidssysselsatte viser
ogsa en tendens til at menn i stgrre grad enn tidligere velger a jobbe deltid, som illustrert i

figur 2. Mens menn tidligere kun sto for 25% av alle deltidssysselsatte, utgjer de i dag 31%.



Det totale antall deltidssysselsatte har i samme periode endret seg lite. Tatt befolknings-
veksten i betraktning, kan endringen i deltidssysselsatte tyde at menn i stgrre grad enn
tidligere gar inn i deltidsstillinger. For utviklingen deltidsarbeid for alle sysselsatte mellom
2017 til 2016, se figur 21 i appendiks.

Figur 2: Utviklingen for deltidssysselsatte kvinner og menn i Norge
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Note: Figuren viser deltidssysselsatte i alderen 15 til 74 ar fra 2006 til 2016.
Kilde: SSBs Arbeidskraftundersgkelse fra 2006 til 2016.

Den gkte yrkesdeltagelsen blant norske kvinner bgr sees i sammenheng med en stor
utbedring av velferdsordningene (Bakken, 2009). Mange av omsorgsoppgavene som tidligere
ble utfert innad i familien, er na overfert til staten. Mens det fgr 1977 var uvanlig at kvinner
hadde lgnnet fadselspermisjon, er det i dag innfart lange og betalte permisjoner for bade mor
og far, samt subsidierte barnehager (NAV, 2017; Carneiro, et al., 2015). Ellingseter og
Gulbrandsen (2007) hevder at fremveksten av barnehager er en direkte konsekvens av
foreldres ettersparsel etter slike tjenester. Barnehager har gatt fra neermest ikke-eksisterende
pa 1960-tallet, til & ha en dekning pa 91% av alle barn i 2016 (SSB, 2017¢). Dette gir sterke
indikasjoner pa at madre faktisk etterspgr tjenester som muliggjer deltagelse i arbeidslivet
etter familiestiftelse. | trad med den teknologiske utviklingen har ogsa nyvinninger som
oppvaskmaskin, stavsuger og vaskemaskin fart til at mange av de tidligere tidkrevende
arbeidsoppgavene i hjemmet, na er automatisert (Vaage & Kittergd, 2002). Mindre



tidkrevende husarbeid har fart til en reduksjon i total tid brukt pa husarbeid, noe som har
frigjort tid kvinner kan bruke pa betalt arbeid utenfor hjemmet (Génas & Karlsson, 2006).

Til tross for de gkte velferdsgodene er det fortsatt store forskjeller i antall arbeidstimer
mellom kjennene (NOU, 2016). Blant kvinner har deltidsarbeid lenge veert sveert utbredt,
men siden 1990 til 2010 har andelen kvinner i deltid falt fra 50%, til under 40% (SSB,
2017d). Kvinner fyller i dag likevel nesten 70% av alle deltidsstillinger (SSB, 2016a).

Samtidig som kvinnedeltagelsen i arbeidslivet har skutt i veeret, har kvinnene ogsa
inntatt universiteter og hayskoler for fullt (Goldin, et al., 2006; Pekkarinen, 2012; Blau &
Kahn, 2017). Pa denne maten har kvinner aktivt kunne bidra til enda mer verdiskaping i
samfunnet (Bakken, 2009). Kvinner har dermed gkt sin humankapital betydelig — malt etter

yrkesdeltakelse og utdanning.

Figur 3: Utvikling i antall norske kvinnelige og mannlige studenter
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Note: Figuren viser norske studenter ved universiteter og hagyskoler i
Norge og utlandet. Kilde: SSBs utdanningsstatistikk fra 1972 til 2016.

I 1986 utgjorde kvinner for fgrste gang halvparten av alle norske studenter i hgyere
utdanning. Siden den gang har kvinner hvert eneste ar vert overrepresentert i hayere
utdanning (SSB, 2016b). Kvinner utgjgr ogsa i dag majoriteten av studentene ved mange

prestisjeutdanninger, blant annet juss, medisin og odontologi, som vist i tabell 1 (NSD, 2017).



Tabell 1: Utvalgte studier med minimum 5 ars utdannelse i 2017

Kvinneandel
Matematisk-naturvitenskapelige fag 40.7%
@konomisk-administrative fag 51.3%
Juridiske fag 64.9%
Medisin 69.7%
Odontologi 74.6%
Psykologi, profesjonsstudium 78.3%
Farmasi 78.6%

Note: Tabellen viser kvinneandelen i utvalgte studier med minimum
2017. Kilde: Norsk senter for forskningsdata (NSD), 2017.

@konomi- og administrasjonsfaget er en av de utdanningene som historisk sett har
veert mest mannsdominert, og som ofte har ledet til bade prestisjefylte og hgytlgnnede jobber
(Teigen, 2006). Til tross for den tidligere mannsdominansen, er det dette utdanningsomradet
som har opplevd den starst tilveksten av kvinnelige studenter (Steinkellner, 2010). Vi ma
tilbake til 1985 for & finne en kvinneandel under 40% for fagomradet. Siden ar 2000 har
kvinneandelen ligget forholdsvis stabil rundt 50% (Teigen, 2006; SSB, 2016a). | mer
yrkesrettede fagfeltene er kjgnnsforskjellene fortsatt tydelige (Jensberg, et al., 2012). | dag
ser vi store kjgnnsforskjeller i blant annet helsefag og leererutdanningen (SSB, 2016b).
Forskjellene er skissert i figur 22 i appendiks. Selv om kvinner bade har inntatt universitetene

og arbeidsmarkedet, vedvarer fortsatt Iannsgapet mellom kjgnnene (SSB, 2015a).

Figur 4: Utviklingen i kvinners lgnnsandel pa medianniva
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2015.



Figur 4 sammenligner medianinntekt for kvinner og menn i perioden 1997 til 2015. |
2015 utgjorde kvinners inntekt 93 % av menns. Det er en oppgang pa to prosent siden 1997.

Utviklingen er noe ujevn, som kan forklares av konjunktursvingninger (Bakken, 2009).

Kignnsforskjeller i toppen av yrkeshierarkiet: Ledere, Ignn og familieproblematikk

Selv om kvinner har tatt igjen menn i utdanningslgpet, viser det seg imidlertid at gkt
utdanningsniva ikke ngdvendigvis gir gkt innflytelse og endrede kjgnnsmgnstre i Norge
(Birkelund & Petersen, 2005). International forskning viser at kvinner i stgrre grad sgker seg
til lavtlennede yrker og dermed sitter igjen med en svakere lgnns- og Karriereutvikling etter
endt hgyere utdanning (Hardoy & Schgne, 2007; Gonas & Karlsson, 2006). Det blir likevel
stadig flere kvinner & se i ledelsen (SSB, 2017d). Men, dessverre er det fortsatt en lang vei a
ga far kvinner greier a na lgnnstoppen (Arulampalam, et al., 2007; Bertrand, et al., 2010).

FN har utarbeidet to likestillingsindekser som viser at Norge ligger helt pa topp nar
det kommer til likestilling (UNDP, 2016). Det farste malet, GDI eller Gender Development
Index, er et mal for velstand.® Det andre mélet, Gl eller Gender Inequality Index, reflekterer
ulikheter i prestasjoner mellom kvinner og menn.* Disse indeksene viser at Norge gjar det
sveert bra nar det gjelder kvinners innflytelse og makt i samfunnet. Til tross for dette er
forskjellene store nar vi ser pa andelen menn og kvinner i offentlig og privat sektor pa
topplederniva innen norsk nzringsliv (Bisnode , 2017).

Mens fire av ti ledere i Norge i dag er kvinner, er kvinnerepresentasjonen under en
fjerdedel i toppledelsen (SSB, 2017d; Andreassen, 2017). Innad i kjgnnsgruppene ser vi ogsa
forskjeller. 9,3% av alle menn hadde i 2016 stilling som administrativ leder, mens kun 6,3%
av alle kvinner hadde tilsvarende stilling, som illustrert i figur 23 i appendiks.® Mellom 2009
0g 2015 ble det ansatt 44 nye toppsjefer blant de 50 starste selskapene pa Oslo Bars — men
ingen av de nye sjefene var kvinner (Myklemyr, 2015). | dag ser man at norske kvinner
konsentreres pa de lavere nivaene i bedriftene (Kvande , 2007). Den norske andelen
kvinnelige toppledere er faktisk blant de aller laveste i vestlige land.

For de fa kvinnene som er a finne i topposisjoner, er i tillegg lennsgapet mellom dem

og deres mannlige kollegaer stort. Figur 5 pa neste side illustrerer den gjennomsnittlige

3 GDI er en indeks basert pa forventet levealder, forventet antall ar i skole, gjennomsnittlig antall &r i skole og
forventet inntekt (UNDP, 2016).

# Gl er en indeks basert pa mors dgd ved fadsel, antall kvinnelige parlamentsmedlemmer, andel av populasjon
med secondary education og deltakelse i arbeidslivet (UNDP, 2016).

> $SBs standard for yrkesklassifisering, hovedgruppe 1.



manedslgnnen for kvinnelige og mannlige administrerende direktgrer. Selv om utviklingen
ser ut til & veere positiv, tjener fortsatt kvinnelige administrerende direkterer bare 70% av sine

mannlige kollegaer (Statistisk Sentralbyra, 2015a).

Figur 5: Gjennomsnittlig manedslgnn for administrerende direktarer
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Note: Figuren viser gjennomsnittlig manedslgnn for kvinnelige og mannlige administrerende
direktarer i perioden 2008 til 2015. Prosenttallet viser kvinners lgnn som andel av menns lgnn. Kilde:
SSBs lgnnsstatistikk fra 2008 til 2015.

La oss illustrere poenget ved a se litt neermere pa sivilgkonomer. Som vi har sett har
sivilgkonomer hatt tilnsermet lik fordeling av uteksaminerte kvinner og menn de sisten 15
arene (Teigen, 2006; SSB, 2016c¢). Pa tross av dette finner vi store skjevfordelinger i toppen
av inntektsfordelingen blant disse (Econa, 2015). | dag ser vi fremdeles en overrepresentasjon
av menn i lgnnstoppen, selv om antall menn har minket noe siden ar 2000. 1 2015 var det
omtrent fem mannlige sivilgkonomer per kvinne i de gverste 10% av inntektsfordelingen. Ser
vi pa de gverste 5% er forskjellene enda sterre. Figur 6 pa neste side illustrerer andelen
kvinnelige sivilgkonomer i inntektstoppen. Selv om det har vaert en nedgang i andelen

kvinner i forhold til menn, ser vi at menn fortsatt er overrepresentert.
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Figur 6: Utviklingen i antall mannlige per kvinnelige sivilskonomer i
den gvre delen av inntektsfordelingen
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Note: Figuren gjelder for sivilakonomer og viser antall menn per kvinne blant
de 5% og 10% gverste personene i inntektsfordelingen. Kilde: Egne
beregninger basert pa Econas lgnnsstatistikk for perioden 2000 til 2015.

Skjevfordelingen i lgnn finner vi ogsa igjen blant kvinner og menn med lederansvar
innen finans og skonomi, se figur 24 i appendiks, hvor det kommer frem at menn har en lgnn
som langt overstiger kvinners (SSB, 2016a). Sett i forhold til andel sektorer er
Ignnsforskjellene i finans- og skonomisektoren svaert store, som vist i figur 7 pa neste side.

La oss for eksempel sammenligne helsesektoren med finans- og forsikringssektoren.
Lannsgapet er tydelig helt i inntektstoppen, hvor kvinner i finans- og forsikringssektoren
tjener kun 70% av menn, mens tilsvarende tall for helsesektoren er 86% (SSB, 2015b). Til
tross for den markante forskjellen mellom median og @vre kvartil i helsesektoren, er
helsesektorens gvre kvartil likevel over finans- og forsikringssektorens median.
Sammenligner vi finans- og forsikringssektoren med flere andre sektorer, ser vi at
sammenligningen med helsesektoren slett ikke er enestaende. Like tydelig er ikke
forskjellene pa medianniva, som illustrert i figur 25 i appendiks. | helsesektoren er kvinners
median pa 93% av menns, som er mye hgyere enn i finans- og forsikringssektorens 76%
(SSB, 2015b).



Figur 7: Kvinners lgnnsandel relativ til menns for personer i gvre kvartil av inntektsfordelingen
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Note: Figuren viser kvinners andel av menns lgnn for de gverste 25% av inntektsfordelingen i forskjellige
bransjer. Kilde: Statistisk Sentralbyras lgnnsstatistikk for 2015.
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3: Teori

Lannsforskjeller mellom kvinner og menn er et tema som engasjerer i dag, selv etter
flere tidar med publiserte teorier. En teori som har statt sterkt i mange ar er Beckers (1964)
teori om humankapital. Teorien forklarer hvordan en persons egenskaper og kvaliteter, som
for eksempel utdanning og erfaring, har betydning for denne personens produktivitet. Mincer
og Polachek (1974) brukte teorien til a se spesielt pa kvinners lgnn ved familiestiftelse. Med
bakgrunn i teori om humankapital har flere aspekter ved lgnnsforskjellene blitt utforsket. En
sentral tilneerming her er teori om arbeidssegregering, som forsgker a forklare hvordan
kvinner og menn fordeles mellom bransjer og stillingsniva.

I Norge i dag arbeider kvinner og menn innenfor ulike sektorer og innehar forskjellige
stillinger i yrkeslivet (se blant annet Birkelund, 1992). Nar slike kjgnnsmessige skiller
oppstar, kan vi si at markedet er kjgnnssegregert (Rosenfeld, 1983; Reskin, 1984). En sentral
konsekvens av slik skjevfordeling, er skonomiske ulikteter mellom kvinner og menn
(Schgne, 2001; Gonas & Karlsson, 2006). For eksempel velger norske kvinner i starre grad a
arbeide innenfor helse- og utdanningssektoren, mens menn oftere er a finne i bygg- og
anleggssektoren (Teigen, , 2006; Teigen & Midtbgen, 2015; Petersen, 2002). Mye av de
lannsforskjellene vi ser i dag kan derfor forklares med at kvinner velger lavere betalte yrker,
mens menn velger yrker med et hgyere lgnnsniva (Kristoffersen, 2017). Dette skillet, som
oppstar ved at kvinner og menn foretrekker forskjellige bransjer og utdanninger, beskrives i
litteraturen som horisontal segregering (Charles, 2003; OECD, 1985).

Horisontal segregering skyldes hovedsakelig ulike preferanser, men blir ogsa
forsterket av arbeidsgivere som tiltrekker og foretrekker ett kjgnn (Teigen, 2006). Basert pa
blant annet arbeidsbetingelser, kan enkelte bransjer tiltrekke seg ulike kandidater (Petersen,
2002). Det kan her vaere snakk om preferanser for lange ferier eller mye fysisk arbeid.
Fordelingen mellom kjenn i norsk offentlig og privat sektor illustrer det horisontale skillet
godt (Enger, et al., 2008). | offentlig sektor er omtrent 70% av arbeidsstyrken kvinner, mens
menn er sterkt overrepresentert i privat sektor med 63% (SSB, 2016d).

Innenfor bransjer kan det ogsa oppsta kjgnnsskiller, til tross for kjgnnsmessig lik
yrkesbakgrunn og utdannelse. Slike skiller omtales som vertikal segregering og utarter seg
som et hierarkisk skille mellom kvinner og menn (Charles, 2003; OECD, 1985). | Norge ser
vi at kvinner i starre grad blir vaerende pa lavere nivaer i bedrifter, selv om de utgjar
halvparten av arbeidsstyrken (Bisnode , 2017). For eksempel er bare én av seks toppledere i

norske aksjeselskap, allmenne aksjeselskap og enkeltmannsforetak, kvinner. Gjennomsnittlig
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tjener ledere bedre enn medarbeidere, som inneberer at ved vertikal segregering vil kvinner
generelt sett motta lavere lgnn (NOU, 2008:6). Det vertikale skillet kommer sarlig godt frem
I privat sektor, hvor neermere 70% av lederstillinger er besatt av menn (Hamre, et al., 2017).

Forskning pa omradet har lenge veert opptatt av det vertikale kjgnnsskillet innad i
organisasjoner. Acker (1990) hevder blant annet at kvinnens plassering i den nedre delen av
organisasjonshierarkiet er et resultat av en stor menge ulgnnet arbeid i hjemme, som historisk
har veert kvinners ansvar. Hun hevder at kvinner blir nedprioritert ved familiestiftelse, da
mange arbeidsgivere antar at morsrollen ikke er forenelig med en stilling pa hgyere niva i
organisasjonen (for mer om arbeidsgivers preferanser se for eksempel Coate & Loury, 1993).

Gjennom analyser av funksjonerer i den norske industrisektoren finner Olsen (2004)
pa sin side at den vertikale segregeringen har avtatt. Nivaet av kjgnnssegregering er fortsatt
hgyt, men ble betydelig redusert mellom 1980 og 1997. Resultatene viser at andelen kvinner
har gkt i alle bedriftens ledd. De stgrste endringene er pa mellomlederniva, hvor forskjellene
mellom kvinner og menn har minket betraktelig. De minste endringene fant Olsen (2004) i
toppen av Kkarrierehierarkiet.

Innen teori om vertikal segregering finner vi begrepene glasstak og klebrige gulv.
Begrepet glasstak ble introdusert pa 1980-tallet og er en metafor pa en barriere som hindrer
kvinner og minoriteter i & na den gverste delen av karrierestigen (Hymowiz & Schellhardt,
1986; Jackson, et al., 2014). Barrieren fungerer som en hindring for kvalifiserte individer og
impliserer at det eksisterer et usynlig hinder for kvinner og minoriteters karriere, men ikke
menns (Dreher, 2003).

Mens glasstak forbindes med barrierer i toppen av karrierestigen, er klebrige gulv
forbundet med hindringer lokalisert neermere bunnen (Booth, et al., 2003). Klebrige gulv
impliserer at kvinner selv er hindre for egne karrieremuligheter og metaforisk klistres fast til
organisasjonens hierarkiske gulv. Argumenter som kvinner er "mindre interessert i karriere”

og "mer opptatt av familie og barn” blir brukt for & forklare denne hypotesen (Albrecht, et al.

2003). Pa grunn av sine antatt manglende karrieregnsker, vil derfor kvinner forbigas av sine
mannlige kollegaer allerede tidlig i karrieren. Tidlige forsinkelser kan fere til at kvinner ikke
rekker ta igjen karrieregapet mellom kjgnnene og derfor aldri nar toppen av karrierestigen.
Ulike studier har blitt gjennomfart for a identifisere hvorvidt det faktisk eksisteter
glasstak og klebrige gulv (se for eksempel Christofides, et al., 2013; Baert, et al., 2016; Blau
& Devaro, 2007; Deschacht, et al., 2017). Blant de mest relevante for denne oppgaven er
Albrecht , et al. (2003) og Albrecht, et al., (2015) sine studier om glasstak i Sverige pa 1990-
tallet og 2000-tallet. Begge studiene konkluderte med at det eksisterer et glasstak i Sverige og
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at det svenske lgnnsgapet mellom kjennene gker i takt med karrierestigen. Albrecht et al.
(2015) fant videre at glasstaket i Sverige ikke samsvarer med andre utviklede land og at
glasstaket kun fremstar som et fenomen for funksjoneerer bade i offentlig og privat sektor (for
mer forskning pa omradet, se Arulampalam et al., 2007; Halrynjo, 2015).

Nyere teorier

Forskning pa lgnns- og karriereforskjeller har, som vi har sett, tradisjonelt fokusert pa
humankapital, diskriminering og yrkesspesifikke egenskaper (Sicilian & Grossberg, 2001).
Selv om tidligere forskning pa feltet bidrar til a forklare en del av lgnnsforskjellene mellom
kjennene, er det fortsatt betydelige uforklarte forskijeller. For & gke forstaelse av lgnns- og
karrieregapet har akademia de siste tiarene sett utenfor de tradisjonelle teoriene etter svar.
Dette har resultert i et starre fokus pa blant annet normers betydning, individspesifikke
preferanser og egenskaper hos kvinner og menn som en mulig forklaring for de uforklarte
lgnnsforskjellene.

Individsspesifikke egenskaper har vist seg a kunne ha innvirkning pa den enkeltes
suksess i arbeidslivet (Nyhus & Pons, 2005; Nyhus & Pons, 2012; Mueller & Plug, 2006).
Konkurranseinnstilte individer har for eksempel en tendens til & tjene mer enn sine mindre
konkurranseinnstilte kollegaer (Reuben, et al., 2015). Kvinner er i utgangspunktet mer
risikoaverse, samt mindre tilbgyelige til & konkurrere og forhandle enn menn (Croson &
Gneezy, 2009). Menn har i tillegg hayere selvtillit, er mer selvsikre og vektlegger materielle
verdier i stgrre grad enn kvinner (Blau & Kahn, 2017; Croson & Gneezy, 2009; Reuben, et
al., 2015). Dette er alle eksempler pa individbaserte egenskaper som kan gjere individet mer
eller mindre attraktiv for arbeidsgivere og som dermed kan forklare deler av dagens lgnnsgap
mellom kjegnnene. Imidlertid er det ikke ngdvendigvis slik at egenskaper verdsettes likt for
begge kjgnn (Nyhus & Pons, 2005; Nyhus & Pons, 2012; Mueller & Plug, 2006).

For eksempel mistrives kvinner i stgrre grad enn menn i forhandlingssituasjoner — en
situasjon som ofte forbindes med Ignnsgkning. Kvinner er ogsa mindre villige til a aggressivt
forhandle om gkt lgnn og forfremmelse (Babcock & Laschever, 2003; Leibbrandt & List ,
2012). En forklaring pa denne mistrivselen kan vaere at samfunnets normer legger faringer for
at forhandlinger er sett pa som lite feminint og ugnsket oppfarsel fra kvinner (Bowles, et al.,
2007). Hos menn finnes det ingen indikasjoner pa at initiering til forhandlinger straffer
karrieren, men hos kvinner er ikke dette tilfellet. Generelt demmer menn sine kvinnelige

kollegaer hardere enn sine mannlige kollegaer i forhandlings-situasjoner. | tillegg blir
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kvinnelige ledere, som initierer til forhandlinger, i mindre grad gnsket som kollega av begge
kjenn. Selv om kvinner vanligvis er lite villige til & ga inn i forhandlinger, gjelder ikke dette
nar lgnn skal diskuteres (Leibbrandt & List, 2012). Begge kjgnn er like villige til & ga inn i
Ignnsforhandlinger, men kvinner blir mgtt med stgrre motstand enn sine mannlige kollegaer.
Det kan derfor tenkes at kvinnelige gkonomer opplever en form for diskriminering, hvor til
og med talentfulle kvinner opplever utfordringer knyttet til & det & bli sosialt akseptert i
mannsdominerte miljger (Bertrand, et al., 2005).

Empiri pa omradet viser til at menn i stgrre grad enn kvinner trives i konkurranse-
pregede miljger, noe som igjen kan fare til at kvinner taper i kampen om forfremmelser og de
mest lukrative jobbene. (Niederle & Vesterlund, 2007). Det viser seg at menn ogsa er mer
tilbgyelige til & konkurrere, selv pa omrader hvor kvinner i utgangspunktet er bedre skikket
(Gneezy, et al., 2009). Slike forskjeller i kvinner og menns konkurranseinstinkt blir foreslatt
som en mulig arsak til hvorfor det finnes mange kvinnelige barneskolelarere, men ikke
toppledere. Personlige egenskaper kan derfor veere en mulig forklaring pa noen av de

lannsforskjellene vi ser.

Familieliv og karriere

Det pagar hete diskusjoner, bade nasjonalt og internasjonalt, om hvorvidt mgdre og
fedres tilpasning til familie og arbeid er likestilt (se for eksempel Halrynjo & Lyng, 2010;
Crompton, 2006; Viala, 2011). | mgte med arbeidslivet kan det oppsta konflikter knyttet til
prioritering mellom familie og arbeid (Desvaux, et al., 2010). Dette gjelder serlig i forhold
hvor den ene parten har lgnnet arbeid i naeringslivet, i tillegg til en betydelig mengde ulgnnet
arbeid i hjemmet. En slik situasjon blir i litteraturen beskrevet som et dobbel byrde-syndrom.
Konsekvensen av dobbel byrde er at innsatsen knyttet til betalt arbeidet ofte blir nedprioritert
— til fordel for ulgnnet arbeid i hjemmet.

Empirisk sett observerer vi at familiestiftelse gker lannsgapet mellom kjgnnene
betraktelig (Bertrand, et al., 2010; Angrist & Evans, 1998; Anderson, et al., 2003). Dette
gjelder ogsa for ansatte i lederstillinger (Hardoy, et al., 2017). Kvinners lgnns- og
karriereutvikling stagnerer, eller til og med blir negativt pavirket, ved barnefadsler (Angrist
& Evans, 1998; Albanesi & Olivetti, 2009). Dette Ignns- og karrieregapet klarer mgdre
sjeldent a ta igjen i lgpet av karrieren (Bertrand, et al., 2010). En av forklaringene til det
vedvarende lgnnsgapet, er at madre arbeider feerre timer enn barnlgse kvinner (Paull, 2008;

Goldin & Katz, 2008). Selv etter at barna har flyttet hjemmefra, foreligger det tendenser til at
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kvinner velger deltidsarbeid. Til sammenligning har effekten av barn liten betydning for
fedres arbeidsuker. Dette forklares blant annet med at menn sjeldnere bytter til deltidsarbeid
ved familiestiftelse og derfor ikke opplever samme Kkarrierestagnering som mgdre.

En annen forklaring pa lgnnsgapet mellom madre og fedre er diskriminering av madre
i arbeid (Corell, et al., 2007). Mgdre i arbeidslivet blir antatt & veere mindre egnet og fokusert
pa sine arbeidsoppgaver enn fedre. Fedre blir faktisk ansett som mer egnet og
arbeidsfokusert, enn bade mgdre og andre barnlgse menn og kvinner, noe som leder til en
gkning i lgnn for fedre. For eksempel blir mgdre i konsulentbransjen sett pa som mindre
kompetente enn sine barnlgse sgstre (Cuddy, et al., 2004). Et slikt skille i forventet
kompetanse eksisterte imidlertid ikke for menn med og uten barn.

Butikofer, et al. (2017) finner, i sin analyse av det norske lannsgapet mellom hgyt
utdannede kvinner og menn i Norge, at et yrkes lgnnsstruktur kan vere av betydning. De
finner at straffen for familiestiftelse er stgrre for yrker med en ikke-lineaer Ignnsstruktur, enn
for de yrkene med en lineaer Ignnsstruktur.

Skandinavia regnes som et av de mest likestilte omradene i verden (World Economic
Forum, 2017), men likevel finnes det store forskjeller mellom kjennene. | Sverige gker den
gjennomsnittlige forskjellen mellom kvinner og menn med 32% i lgpet av de farste 15 arene
etter familiestiftelse (Angelov, et al., 2016). Effekten er enda starre hvis kvinnen har lavere
utdannelse enn mannen, men ikke i motsatt tilfelle. I Norge ser vi at de fleste norske
toppledere lever i parforhold med barn (Halrynjo, 2015). Likevel har kvinnelige toppleder
feerre barn, er sjeldnere gift og oftere barnlgse enn sine mannlige kolleger. Blant de
kvinnelige topplederne med barn viser det seg ogsa at kvinnen tar mer ansvar for hjem og

familie, og saledes reduserer egen satsing pa karriere, enn sine mannlige toppledere.
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4: Fleksibilitet i arbeidslivet

Vi kan tenke oss at lgnnsgapet mellom kvinner og menn kan deles inn i en forklart og
uforklart del. Den forklarte delen bestar hovedsakelig av humankapitalforskjeller mellom
kvinner og menn. Denne delen har minket betraktelig de siste tidrene, som fglge av kvinners
inntog i arbeidsstyrken og pa universitetene. Aldri far har kvinner tatt mer utdannelse eller
hatt mer arbeidserfaring enn na. En konsekvens er at det totale lgnnsgapet i dag er mye
mindre, som falge av reduksjonen i de forklarte lannsforskjellene. Imidlertid, star vi fortsatt
ovenfor en stor andel uforklarte lgnnsforskjeller.

Enkelte pastar at slike uforklarte forskjeller skyldes kvinners manglende evne til a
konkurrere og forhandle (Niederle & Vesterlund, 2007; Gneezy, et al., 2009). Slike teorier
har absolutt verdi, men de forklarer ikke hvorfor antall timer pa jobb gir varierende
avkastning i forskjellige yrker.

Andre mener slike uforklarte deler av lgnnsgapet er ren diskriminering (Artz, et al.,
2016). Dette er ikke like enkelt & bortforklare. Lgnnsdiskriminering ser ut til & vere reelt i
Norge i dag, men ikke i form av at kvinner blir forbigatt fordi de er kvinner. Det norske
arbeidslivet skaper ulemper for kvinner pa andre, mer subtile mater. La oss illustrere

problemet.

Mikrofundamentet for forskjeller i kompensasjons

Se for deg en typisk sivilakonom, for eksempel en konsulent. I lgpet av arbeidsdagen
har hun flere mgter med kunder — kunder som kanskje har bestemt seg for at de gnsker a
jobbe med akkurat henne. | en slik situasjon vil det veere vanskelig for denne konsulenten a
bestemme over egen arbeidstid. Dette kan skape problemer, hvis hun for eksempel ma hente
barn i barnehagen innen kl. 17:00. Arbeidsgiver vil selvfglgelig verdsette den konsulenten
som er tilgjengelig nar kunden gnsker, mest. Som en konsekvens vil verdien til konsulenten
som ma hente i barnehagen minke.

Pa den annen side har vi en vitenskapskvinne som forsker i et laboratorium.
Mikroskopet hun jobber med vil ikke savne henne om hun henter barn i barnehagen kl. 17:00.
Hun vil dermed ikke bli vurdert etter hvor tilgjengelig hun er, men heller etter levert arbeid.
Vitenskapskvinnen har pa denne maten mye starre frihet til & bestemme over egen tid, enn det

konsulenten har. Bade konsulenten og vitenskapskvinnen ser imidlertid ut til & ha like
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preferanser knyttet til nar de gnsker a avslutte arbeidsdagen — men det er bare
vitenskapskvinnen som kan bestemme det helt selv.

Konsulentens problem er ganske nytt og fantes ikke for 50-60 ar siden. Far i tiden
hadde nesten hver eneste mannlige arbeidstakere en kvinne hjemme, som tok seg av alle
dagens gjeremal. Alle arbeidstagere kunne derfor fokusere 100% pa jobben i arbeidstiden. |
dagens samfunn deltar kvinner i yrkeslivet pa omtrent lik linje som menn. Dette skaper
problemer i yrker som har en lite fleksibel arbeidsdag.

Slik som konsulenten og vitenskapskvinnen har preferanser knyttet til arbeidstid, har
andre arbeidstagere preferanser for spesielle egenskaper ved en stilling. Rosen (1986)
publiserte en teori om kompensasjon av slike preferanser, som bygger pa ideer helt tilbake il
Adams Smith. Rosen (1986) forklarer i sin teori hvorfor enkelte yrker har en hgyere eller
lavere ettersparsel av arbeidstagere. For eksempel er det mange som ikke kunne tenkte seg a
arbeide som sgppeltgmmer, pa grunn av jobbens egenskaper. Arbeidsgiver ma da
kompensere for disse negative egenskapene med en hgyere lgnn, for a tiltrekke seg
arbeidskraft. Pa samme mate som personer har sterke preferanser knyttet til a skiftarbeid pa
oljeplattformer, eller i risikofylte yrker som krigsreporter, har arbeidstakere ogsa preferanser
knyttet til arbeidstid. Muligheten til & selv bestemme mengde og tidspunkt for nar man jobber
er hgyt verdsatt av noen, men verdilgst for andre.

Goldin (2014) gar nzrmere inn pa denne problemstillingen og papeker at
kompensasjon av preferanser knyttet til arbeidstid, er ekstra spesiell fordi tilbudet og
ettersparselen etter en fleksibel arbeidstid er sa forskjellig mellom kjgnnene. Hun viser til at i
mange bransjer blir medarbeidere som jobber mest, belgnnet uforholdsmessig mye. Det vil si,
en person som jobber 70 timer i uken tjener mer enn dobbelt av en som jobber 35 timer. En
slik ikke-linezr avlgnningsstruktur vil straffe personer som har omsorgsansvar utenfor
arbeidsplassen og som dermed ikke har mulighet til a tilbringe all sin tid pa kontoret. | Norge,
er det kvinnen som barer det starste omsorgsansvaret — og som dermed vil oppleve a bli
straffet mest (Haland & Wold, 2011). Goldin (2014) konkluderer med at hvis lgnnsgapet
mellom kjgnnene skal forsvinne helt, ma en restrukturering av mange arbeidsplasser skje.
Restruktureringen ma apne opp for at arbeidstagere med preferanser for fleksible
arbeidsdager verdsettes like hgyt som arbeidstakere uten slike preferanser. La oss ga litt
dypere ned i denne problematikken.

Som vi har sett kan en ikke-linezr avlgnningsstruktur oppsta nar bedriften bestemmer
arbeidstiden til sine medarbeidere. Dette er imidlertid bare én av flere egenskaper ved et yrke

som kan fare til en skjev avlgnningsstruktur. Slik ikke-linearitet kan ogsa oppsta nar det er
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kostbart, i form av bade tid og penger, a overfgre informasjon mellom individer, eller hvis
individer ikke har kontroll over egen arbeidstid — for eksempel ved samarbeid. Poenget er at
nar medarbeidere innad i en bedrift ikke er perfekte substitutter for hverandre, kan det oppsta
ikke-linesere sammenhenger mellom lgnn og arbeidstid. Typiske eksempler er konsulenter,
finansanalytikere, revisorer og advokater.

Tilsvarende ser man at nar det er lave kostnader knyttet til & overfare informasjon
mellom individer, samt nar medarbeidere i en bedrift er naermere perfekte substitutter for
hverandre, vil medarbeidere fa lite ekstra godtgjerelse for lange dager. | slike yrker, med et
mer lineart forhold mellom timer og lgnn, vil det derfor ikke straffe seg like hardt a arbeide
deltid, som i for eksempel konsulentbransjen. | var oppgave tar vi for oss farmasgyter som et
eksempel pa nettopp denne gruppen. Takket vaere den teknologiske utviklingen som har
skjedd innen helsesektoren, har alle farmasgyter lik tilgang pa informasjon til enhver tid.
Dette har resultert i at svert fa kunder har preferanser pa hvilken farmasgyt de benytter seg
av nar de for eksempel drar pa apoteket.

Det spennende i denne settingen er hva som skjer med lgnn nar medarbeidere ikke kan
gi fra seg klienter, kunder, studenter etc. pa like enkel mate som farmasgyter. Goldin (2014)
har satt opp en enkel modell som skisserer utfallet for mer og mindre linezre yrker. Nedenfor
tar vi for oss denne modellen for a forklare hvordan avlgnningen i bedrifter pavirkes av at

medarbeiderne ikke er perfekte substitutter for hverandre.

En enkel modell med ikke-linear Ignnsstrukturer

La oss anta at hvert enket individ, i, investerer i utdanning (som
sivilskonomutdanningen, jusstudier o.1) fgr individet sgker arbeid. Utdanning er verdifull nar
individet deretter sgker seg til forskjellige yrker og stillinger — her betegnet som j. Individets
personlige preferanse knyttet til fleksibilitet og deltidsarbeid, A, ligger mellom 0 og 1, hvor 0
betyr at individet ikke gnsker a arbeide i det hele tatt og vil ha full fleksibilitet, mens 1
signaliserer at bedriften kan fult og helt disponere tiden til individet. Produksjon, Q, som
individet generer for bedriften er gitt av:

Aik; if A, > A
@) Q= {Ailk]-]* (1-¢) if ,1; < ,1}
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Her vil k; betegne antall enheter individ i produserer for bedriften per time, mens

d; representerer reduksjonen i produksjon per time for bedriften, hvis individet jobber under
en gitt mengde tidsbruk, 4;, i yrke j. (1) er dermed en stykkevis linear funksjon for
produksjonen til individ i. For individ i foreligger det ofte flere potensielle arbeidsmuligheter.
Hver arbeidsmulighet vil ha forskjellige kj og 6;. Nedenfor har vi skissert fire forskjellige

stillinger som individ i kan velge mellom.

Aik; if 4>
Q= {Aikj «(1-6) if i <A

Q

1mak5 * k}'

Helning =k

krna.ks * Iy

Helning = k3

lmaks * k3

) /’ _ krnaks * ko

_,_.,..»-""' amaks k3(1 - 3)

| krna.ks* ko(1-9)

‘ amaks k1(1-1)

Figur 8: Teori om yrkes- og stillingsmessige lgnnsforskjeller

Note: Vi har her skissert fire av et uendelig antall jobber. Hver linje representerer en arbeidsmulighet, mens
hver farge representer et bestemt stilling. Linjene gir oss forholdet mellom produksjon, Q, i en gitt stilling og
antall timer pa jobb som medarbeidere i den stillingen yter, 2. Nar antall timer bikker under et visst niva, A*, vil
produksjonen falle for stillingene 1 (red), 2 (gul) og 3 (bld). Reservasjonsjobben (grenn) har derimot et lineaert
forhold mellom produksjon og timer arbeidet, og opplever derfor ikke samme produksjonsfall som de tre andre
skisserte stillingene.
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Antaat k; > k, > kj forstilling 1 (red), 2 (gul) og 3 (bla). Reduksjonen i
produksjonen for de tre stillingene inntreffer ved §; > &, > &5. Hvis individ ikke har
mulighet til a arbeid mer en 8; i stillingene, vil straffen veere starst i stilling 1 (red), nest
starst i 2 (gul) og minst i 3 (bld). I den fjerde stillingen, kalt reservasjonsjobben (grenn),
spiller det ingen rolle for produksjon per time hvor mye individet jobber (6, = 0).
Reservasjonsjobben har en linear avlgnningsstruktur, som ikke premiere tidsbruk. Stilling 1,
2 og 3 derimot, har alle mer eller mindre grad av ikke-linearitet i sin avlgnningsstruktur.
Reservasjonsjobben dominerer de tre ikke-lineare jobbene ved tidsbruk under A", men blir
ogsa forbigatt av samtlige ikke-linezere jobber ved et hgyere tidsbruk. Et rasjonelt individ vil
derfor velge a arbeide i jobb 1 (red) hvis dets preferanser knyttet til tidsbruk ligger mellom 2;
og A™3ks_ @nsker derimot individet & arbeide mindre, eller mer fleksibelt, vil personen farst
skifte ned til jobb 2 (gul), for et tidsforbruk mellom A} og A3, eller ned til jobb 3 (bld), for et
tidsforbruk mellom A3 og A5. For enda lavere tidsbruk vil individet bytte til
reservasjonsjobben eller trekke seg ut av arbeidsstyrken. Hvis individet derimot ikke skifter
jobb, men blir veerende i stilling (1), til tross for et endret tidsbruk, vil vedkommende ogsa
oppleve den starste straffen i form av markant lavere lgnn. Dette vil medvirke til at individet
skifter til en stilling som kan maksimere dets utbytte, basert pa personens gnskede tidsbruk
og fleksibilitetsbehov. Poenget med figuren er a tydeliggjere at det finnes stillinger med
kraftige straffer forbundet med fleksibilitet og deltidsarbeid, samtidig som det finnes
stillinger helt uten tilsvarende avstraffelse.

Det er enkelt & eksemplifisere situasjonen skissert i 8 ovenfor med sivilgkonomer.
Sivilgkonomer investerer alle i hgyere utdanning far de gar ut i arbeidslivet, men ender
likevel opp i vidt forskjellige yrker. En sivilakonom kan veere partner i en finansavdeling i en
forretningsbank, hvor det ofte er store bonuser forbundet med lange og sammenhengende
arbeidsdager. Den samme sivilgkonomen kan ogsa jobbe som prosjektleder i et
konsulentselskap, hvor det er mye samarbeid og sterke kunderelasjoner. En tredje tenkt
mulighet vil vere a arbeide som gkonomiansvarlig i en mindre bedrift, hvor det er ikke er
like lange dager og mer fleksibilitet i arbeidstiden. Disse tre yrkene representerer henholdsvis
stilling 1 (red), 2 (gul) og 3 (bld). Reservasjonsjobben (grenn) kan eksemplifiseres som
gkonomisk radgiver i kommunal sektor, en stilling som apner for bade deltidsarbeid og lav,
eller ingen, gkonomisk straff forbudet med fleksibilitet. Bade partneren, prosjektlederen og
gkonomisjefen er punkter i sivilakonomers ikke-linezere sammenheng mellom lgnn og timer i

enkelte sektorer og yrker.
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For dagens farmasgyter er det derimot annerledes. De har et nesten linezert forhold
mellom lgnn og timer (Goldin & Katz, 2013). Farmasgyter og apotekere som arbeider mer,
tjener ogsa linezert mer. Det er ogsa relativt enkelt for farmasgyter a arbeide deltid, noe som
heller ikke straffer dem nevneverdig mye.

Forskjellene innad i yrker har tidligere blitt forklart med forskjell i humankapital.
Men, gitt eksemplene ovenfor er det her mer hensiktsmessig a ta for seg forskjeller i
avlgnning basert pa personlige preferanser. Som vi har sett gnsker noen individer a arbeide
deltid eller ha en mer fleksibel arbeidsdag, mens andre ikke gnsker dette. Problemet oppstar
nar det a tilby fleksibilitet, i form av deltid og fleksible arbeidstimer, er svert dyrt for
bedriften. For partneren i finansavdelingen er det forbundet en hgyere kostnad ved
fleksibilitet, da det er viktig for bedriften at alle medarbeidere er tilstede pa jobb mens de
internasjonale markedene er apne. For farmasgytene er det derimot en sveert lav kostnad
knyttet til fleksibilitet, da kunder har svert lav eller ingen preferanser knyttet til hvilken
medarbeider de mgater pa apoteket eller sykehuset. Figuren ovenfor kan pa denne maten sees
pa som mikrofundamentet til en modell for avlgnning basert pa personlige preferanser (for
forskning om avlgnnings av personlige preferanser se Rosen,1986; Goldin & Katz, 2011;
Goldin & Katz, 2013).
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5: Empirisk tilneerming

For & undersgke om lgnnsgapet mellom kvinner og menn henger sammen med
fleksibilitet i stillinger, vil vi analyserer individer innen bransjer med et typisk lineert eller
ikke-lineaert forhold mellom lgnn og arbeidstid. Bakgrunnen for vare analyser er a se
naermere pa om kvinner foretrekker fleksibilitet. Vi fokuserer derfor pa to forskjellige
grupper: sivilskonomer og farmasgyter. Hovedfokuset ligger pa sivilekonomer og deres
antatt ikke-lineaere forhold mellom lgnn og timer. Her vil vi ogsa se na&rmere pa hvordan
sivilgkonomers tidsbruk gir utslag i lann og stillingsniva. For & sammenligne sivilgkonomers
konsekvenser av de antatte ikke-linezre lgnnsstrukturene med en linegr lgnnsstruktur, vil vi
ogsa undersgke farmasgyter og deres lgnnsgap mellom kvinner og menn. Farmasi har i
litteraturen blitt fremstilt som en familievennlig bransje med mye fleksibilitet og er derfor

regnet som a ha et linezrt forhold mellom lgnn og timer (Goldin & Katz, 2013).

Sivilgkonomer: |kke-lineaere avignningsstruktur

@konomi som formelt fagfelt har kun eksistert i litt over 100 ar pa verdensbasis og 80
ar i Norge (Nilsen, 2014). Til tross for sivilskonomutdannelsens relativt korte historie, har
utdanningen fremstatt som sveert vellykket, bade nasjonalt og internasjonalt — vurdert etter
karrieremuligheter, lgnnsniva og samfunnsinnflytelse. Sivilskonomenes arbeid og virke har
heller ikke gjennomgatt noen store revolusjoner og fremstar i dag sveert likt det det gjorde for
80 til 100 ar siden.

Tidligere i oppgaven sa vi eksempler pa at sivilskonomer kan bli hardt straffet for
personlige preferanser knyttet til en fleksibel arbeidstid. En forklaring kan veere at
sivilgkonomer ofte er a finne i yrker med en ikke-lineaer avlgnningsstruktur. Basert pa var
antagelse om at sivilakonomer har en ikke-lineger avlgnningsstruktur, bearbeider vi data fra
Econas lgnnsstatistikk for a fa estimert forholdet mellom norske sivilgkonomers timelgnn og
arbeidstid.

| figur 9 nedenfor ser vi tydelig at timelgnnen for sivilakonomer stiger med gkning i
antall timer arbeidet per uke. En sivilgkonom som arbeider 45 timer i snitt per uke har langt
hagyere estimert timelgnn enn en som arbeider 40 timer. Dette indikerer at avlgnnings-
strukturen til sivilakonomer er ikke-lineger. Mange sivilgkonomer har dermed en
lgnnsstruktur som premierer lange dager og hvor timelgnnsstraffen for a jobbe lite, er
betydelig.
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Figur 9: Sivilgkonomers estimerte timelgnn basert pa arbeidstimer per uke
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Note: Utvalget bestar av sivilskonomer som arbeider mer enn 1400 timer i aret og er mellom 22 og
64 ar gamle. Timelgnn er konstruert pa bakgrunn av grunnlgnn, bonus, overtid og annen
kompensasjon. Antall timer per uke er et gjennomsnitt av alle arbeidsuker. Punktene viser et
gjennomsnitt beregnet pa bakgrunn av omkringliggende observasjoner. Trendlinjen gjelder for alle
observasjoner. Se appendiks for neermere forklaring av hvordan figuren er konstruert. Kilde:
Figuren er konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsstatistikk fra 2015 og 2016.

Farmasgyter: Lineaer avlgnningsstruktur

I motsetning til sivilaskonomene, har farmasgytene opplevd store endringer de siste
hundre arene. Pa starten av 1900-tallet var en sentral del av arbeidsoppgavene til farmasgyter
og apotekere & dyrke, anskaffe planter og plantedeler, samt tilberede medikamenter (Hamran,
2008). Disse arbeidsoppgavene ble mindre og mindre viktige utover 1900-tallet, for de
forsvant helt med innfaringen av nye forskrifter for tilvirkning av legemidler og
kontrollarbeid i apotek, i 1975.

Adgangen til & drive og eie apotek ble apnet opp i 2001, noe som la til rette for kjede-
dannelser og vertikal integrasjon i legemiddelomsetningen (Hamran , 2014). Antall apotek
gkte fra 397 i starten av 2001, til 500 i 2002. Apotekermarkedet gikk fra & stort sett veere
selvstendige naringsdrivende til & bli dominert av tre store aktgrer: Vitusapotek, Apotek 1 og

Alliance UniCem.® Apotekene satset ogsa mer pa salgsfremmende tiltak. Handelsvarer som

& Apotek 1 het tidligere Apokjeden.
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for eksempel sape, fuktighetskremer og andre velvaereprodukter ble inkludert i
varesortimentet, istedenfor a bare fokusere pa det rent medisinske.

I 1884 fikk kvinner tilgang til farmasgytisk utdannelse, og siden 1932 har kvinner
veert overrepresentert i farmasgytutdannelsen (Aagaard, 1952). | 1958 var faktisk samtlige av
studentene som ble tatt opp pa farmasgytstudiene kvinner (Hamran, 2014). Dette star i sterk
kontrast til den tidligere mannsdominansen pa studiet. Fra 1980-tallet og frem til i dag har
kvinner statt for ca. % av farmasistudentene i Norge.

Farmasi har forandret seg, ved hjelp av teknologiutvikling, konkurranse og gkt
ettersparsel, til et yrke som na fremstar som sveert fleksibelt. Som et resultat blir farmasgyter
i stor grad sett pa som substitutter for hverandre, noe som ikke var tilfelle for 100 ar siden. De
egenskapene farmasiyrket har i dag, kan derfor ses i sammenheng med de endringene som
har skjedd over tid. Farmasi har de senere tiar utviklet i retning av en mer fleksibelt bransje
med stor grad av substituerbarhet. Internasjonal forskning konkluderer videre med at blant
farmasgyter er det en hgy andel deltidsarbeidende og ansatte som i stor grad kan ta over
hverandres arbeidsoppgaver uten transaksjonskostnader (Goldin & Katz, 2013).

Basert pa var antagelse om at farmasgyter har en linezr avlgnningsstruktur, bearbeidet
vi data fra NFF for & estimert forholdet mellom norske farmasgyters timelgnn og arbeidstid. |
figur 10 pa neste side ser vi tydelig at timelgnnen for farmasgyter er helt linear og ikke stiger
med antall timer i arbeid. Dette indikerer at avlgnningsstrukturen til farmasgyter er linegr og
at de dermed ikke vil straffes spesielt hardt for deltidsarbeid eller for & ha en mer fleksibel
arbeidsdag.

Sa hva skjer i et yrke som farmasi, der medarbeidere enkelt kan substituere hverandre
og kunder ikke har egne preferanser for bestemte ansatte? For farmasgyter har utviklingen
gatt i retning av en mer linezer lgnnsstruktur, med fa transaksjonskostnader knyttet til
informasjonsflyt. Sivilakonomer har ikke hatt tilsvarende utvikling, hvor ansatte i liten grad
fungerer som substitutt for hverandre. Informasjonsflyten er ogsa ofte langt mer kostbar i
sivilakonomers yrker, noe som farer til at kunder og arbeidsgivere gjerne har spesifikke
preferanser knyttet ansatte.
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Figur 10: Farmasgyters estimerte timelgnn basert pa arbeidstimer per uke
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Note: Utvalget bestar av farmasgyter som arbeider mer enn 1400 timer i aret og er mellom 22 og 64
ar gamle. Timelgnn er konstruert pa bakgrunn av grunnlgnn og bonus for september 2017. Antall
timer per uke er basert pa avtalt antall timer per uke og overtid per uke i september 2017. Punktene
viser et gjennomsnitt beregnet pd bakgrunn av omkringliggende observasjoner. Se appendiks for
nermere forklaring av hvordan figuren en konstruert. Kilde: Norges Farmaceutiske Forbunds
lgnnsundersgkelse fra oktober 2017.

Det strukturelle rammeverket for farmasi har lagt til rette for et mer familievennlig
yrke med klare alternativ knyttet til fleksibilitet. Vi gnsker dermed & utforske individuelle
utdanningsgrupper med bakgrunn i Goldins (2014) teori. Goldin (2014) trekker frem farmasi
som et yrke med forholdsvis linezre avlgnninger i forhold til antall timer arbeidet, i
motsetning til sivilskonomer. Ved a ta utgangspunkt i farmasgyter som en referansegruppe
gnsker vi dermed a se pa sammenhengen mellom preferanser knyttet til fleksibilitet og

Ilannsgapet mellom kjgnnene for sivilagkonomer.

|dentifikasjon av elementer som kan pavirke en bransjes Ignnsstruktur

For a se pa sammenhengen mellom lgnnsgapet og kjgnn hos sivilgkonomer og
farmasgyter, vil vi benytte oss av minste kvadraters metode (OLS) (Angrist & Pischke,
2015). Videre vil vi bruke samme metode for a utforske farmasgyters lineare

avlgnningsstruktur og sivilakonomers ikke-lineare avlgnningsstruktur. Vi gnsker da a se
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narmere pa om lgnnsstrukturene til farmasgyter og sivilekonomer pavirker lgnnsgapet
mellom kvinner og menn.

Farst undersgker vi forholdet mellom lgnn, kjgnn og arbeidstimer hos farmasgyter,
sivilekonomer og undergrupper av disse. Undergruppene er forskjellige aldersgrupper,
stillingsniva, privat og offentlig sektor, samt deltid- og heltidsansatte. Her benytter vi

falgende regresjonsligning:

1) In(Y;) = a+6K; + B1In(T;) + BLA; + B3U; + vpi + &

Lenn, Y;, er den avhengige variabelen i vare analyser, hvor i er individ. For
sivilskonomer har vi benyttet total arsinntekt, mens for farmasgyter har vi benyttet bade
manedslgnn og estimert timelgnn. Arsinntekt, manedslgnn og estimert timelgnn bestér av
grunnlgnn, overtidsbetaling og eventuelle bonuser. Vi benytter den naturlige logaritmen pa
alle lgnnsvariabler. Dette er for a forenkle tolkninger, i tillegg til at vi ved hjelp av en log-log
modell kan se pa lgnnselastisiteten med hensyn pa arbeidstimer.

Bade farmasgyter og sivilgkonomer har en dummy for kjenn, arbeidstimer og alder
opptil fjerde potens som uavhengige variabler. Dummyen for kjgnn, K;, tar verdien 1 for
kvinne og 0 for menn. T; viser timer i arbeid. For sivilekonomer er T; totalt antall timer
arbeidet i aret. Dette inkluderer avtalt arbeidstid, overtidstimer og eventuelt ubetalt arbeid.
For farmasgyter er T; antall timer arbeidet i maneden, som inkluderer avtalt arbeidstid per uke
og rapportert overtid. Vi har benyttet den naturlige logaritmen for timer for a kunne se
lgnnselastisiteten med hensyn pa arbeidstimer. Vi kontrollerer ogsa bade sivilgkonomer og
farmasgyter for alder, 4;, i opptil fjerde potens. Dette er for & ta hgyde for eventuelle ikke-
linesere sammenhenger mellom alder og lgnn. I tillegg har vi lagt til en kontrollvariabel for
hvilket ar sparreundersgkelsen ble gjennomfart, U;, i alle regresjoner for sivilgkonomer.

For regresjoner for farmasgyter inkluderer vi en vektor, p;, som bestar av utdanning,
dummy-variabler for stillingene apoteker og bestyrer, samt en dummy-variabel for deltid. For
farmasgyter skiller vi mellom utdanningsniva, i form av bachelorgrad, mastergrad og PhD.
Dette er ikke ngdvendig for sivilakonomene, da samtlige i utvalget har utdanning tilsvarende
mastergrad. Vi har ogsa inkludert dummyvariabler for stillingene apoteker og bestyrer. Disse
stillingene har ansvar for driften av et apotek og dermed ofte hgyere lgnn enn vanlige
farmasgyter. Tilslutt har vi en dummyvariabel for deltid som gjelder for farmasgyter som

arbeider mindre enn 35 timer i uken. Deltid er ikke benyttet for sivilgkonomer. Ettersom det
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var svert fa, kun 1,3%, av vare sivilgkonomer som arbeidet deltid, har disse blitt fjernet fra
utvalget.

Videre gnsker vi a undersgke om lgnnsgapet er forskjellig i ikke-linezre og lineare
lgnnsstrukturer. Vi ser da pa bransjer for sivilakonomer, i tillegg til forskjellige stillinger for
sivilskonomer og farmasgyter. For a gjare dette har vi inkludert en interaksjon mellom

kvinner og bransjer eller stilling i regresjonsligning (1):

(20 In(Y) = a+06K; + f1In(T;) + BA; + f3U; + La6; + Bs(K; X 0;) +vp; + &

Den den avhengige variabelen er fortsatt lenn, Y; og de uavhengige variablene og
kontrollvariabelen er de samme som i regresjonsligning (1). Vi legger imidlertid til en
interaksjonsvariabel mellom kvinne og bransje, eller stilling. Her representerer 6; bransje,
eller stilling. Koeffisienten g, viser effekten en bestemt bransje eller stilling har pa lgnn,
mens koeffisienten Bs, for «(K; x 6;)», viser effekten av a veare kvinne, relativt til & veere
mann med samme utdanning, alder og antall timer arbeidet, for hver bransje eller stilling. Vi
er spesielt interessert i Ss.

For begge regresjonslinjene representerer &, 5;, 5,09 B5 effekten pa Y; som falge av
endringer i hver av de uavhengige variablene, alt annet likt. y er effekten pa den avhengige
variabelen, forarsaket av endringer i vektor-variablene for farmasgytene. Residualleddet, &;,

omfatter all uforklart variasjon i utfallsvariabelen.
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6: Data

Til denne masteroppgaven har vi fatt tilgang pa Econas lgnnsstatistikk fra 2000 og
2003 til 2017. For a fremskaffe individbaserte data for farmasgyter samarbeidet vi med NFF

om en spgrreundersgkelse, som de sendte ut til alle sine medlemmer.

Sivilpkonomer: Lgnnsstatistikk fra Econa

Econa er Norges starste interesse- og arbeidstakerorganisasjonen for sivilgkonomer
med en mastergrad eller tilsvarende. Organisasjonen har i dag 21 000 medlemmer, inkludert
studenter, og representerer 40% av Norges sivilakonomer (Econa, 2017). Lgnnsstatistikken
til Econa er basert pa en arlig sparreundersgkelse som blant annet omfatter medlemmenes
inntekts- og karrieresituasjon. Undersgkelsen blir sendt ut til alle medlemmer i september
hvert ar. Econas lgnnsundersgkelse er svaert omfattende og legger blant annet grunnlaget for
deres arlige lgnnsstatistikk. Lennsstatistikken til Econa er kjent i naeringslivet og blir referert
til av store mediehus ved publikasjon.” Mange sivilgkonomer i Norge bruker Econas
lannsstatistikk aktivt i sine lgnnsforhandlinger.

Econa publiserte sin farste lgnnsstatistikk i 1941 og har dermed god erfaring knyttet
til lannsundersgkelser og -statistikk (Econa, 2017a). En uavhengig part, Rambgll, har i tillegg
bidratt til utforming og kvalitetssikring av lgnnsundersgkelsene fra 2015 (Econa, 2015).% P4
bakgrunn av Econas nasjonale anerkjennelse og lange historie anser vi med dette
reliabiliteten som tilfredsstillende.

Undersgkelsen fra 2015 til 2017 omfatter et bredt spekter av gkonomer og ansatte pa
ulike stillingsniva og i forskjellige bransjer. Lgnnsstatistikken representerer saledes et utvalg
av Norges skonomer og det vil vaere mulig & generalisere resultatene. Vi anser dermed
validiteten som akseptabel.

Da det bare er lgnnsstatistikken fra 2015, 2016 og 2017 som er sporbare pa
individniva, er det kun disse som er mulige & benytte i vare regresjonsmodeller. De resterende
datasettene fra Econa benytter vi for a se historiske trender blant sivilakonomer. I hver av
lgnnsstatistikkene fra 2015 til 2017 blir respondentene bedt om a bekrefte eller oppjustere
fjorarets overtidstimer og lgnnsutbetalinger. Dette gjer at vi har gode estimater pa total

avlgnning og timebruk for 2015 og 2016. Respondentene har ikke hatt mulighet til & hverken

7 Se for eksempel: (Gjerde, 2015; Visjg & Moen, 2014; Dahle, 2013)
8 Rambgll er en global samfunnsradgiver innen blant annet management consulting (Rambgll).
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bekrefte eller justere estimert overtid og avlgnning for 2017. Vi benytter derfor ikke
datasettet fra 2017 til annet enn bekreftelse pa overtid og ekstra lgnnsgodtgjerelser for 2016.

Det originale datasettet fra 2015 bestar av 6 638 respondenter, hvorav 61% er menn
0g 39% er kvinner. Datasettet fra 2016 bestar av 16 576 respondenter, hvorav 61% er menn
0g 39% er kvinner. Grunnen til den store forskjellen i antall respondenter er at vi for 2016
fikk tilgang pa alle individer som hadde fatt tilsendt undersgkelsen, mens vi for 2015 fikk
tilgang pa alle individer som har svart pa undersgkelsen. | 2016 var det 7 482 respondenter
som besvarte undersgkelsen. Blant disse var det 61,2% menn og 38,8% kvinner, noe som
indikerer at kvinner og menn i relativt lik grad har besvart undersgkelsen de fikk tilsendt.
Blant respondentene som besvarte undersgkelsen i 2016 var 322 enten studenter,
pensjonister, arbeidssgkende eller hadde vesentlige mangler i sin besvarelse (for eksempel
manglet kjgnn). Dette reduserte antall respondenter til 7 160 for 2016. For 2015 var
tilsvarende respondenter allerede fjernet fra datasettet.

For & fa et sa rikt datasett som mulig, har vi kombinert data fra 2015 og 2016 til ett
datasett. Respondenter som svarte i bade 2015 og 2016 er fjernet for det aret hvor de oppga
minst informasjon, for & forhindre skjevheter i datasettet. Vi har ogsa fjernet respondenter
uten erfaring fra arbeidslivet og respondenter som er eldre enn 64 ar. Blant alle respondenter
som besvarte undersgkelsene fra 2015 og 2016 var det kun 107 individer som arbeider
deltid.® Siden andelen var sépass liten har vi valgt & utelukke disse fra datasettet. Videre har
vi ogsa fjernet respondenter med ekstreme variabler for total lgnn. 32 individer med lgnn
under halvparten av Econas gjennomsnittlig arslann er fjernet, det samme er 14 individer som
har lann hgyere enn 10 ganger gjennomsnittslannen. Dette reduserte utvalget vart til 8 187
respondenter totalt for 2015 og 2016. Tilslutt har vi inflatert lgnn fra 2015 til Ignn
sammenlignbar med lgnn fra 2016. Her har vi benyttet en prisstigning pa 3.6% (SSB, 2017¢).

Farmasgyter: Spgrreundersgkelse i samarbeid med NFF

Data for farmasgytene ble samlet inn gjennom en Ignnsundersgkelse utfart i
samarbeid med NFF. Se appendiks for fullstendig undersgkelse. NFF er en Norges starste
profesjonsforening for farmasgyter. Leannsundersgkelsen ble gjennomfart i oktober 2017.
Utvalget bestar av 1 563 respondenter, hvorav 83% er kvinner og 17% er menn. Av disse er
98% i jobb. Undersgkelsen ble sent ut til 3 056 personer, noe som gir en svarprosent pa 51%.

9 Deltid er her definert som under 40 uker i aret eller 35 timer i uken.
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| 2016 var det totalt 4 945 personer med enten en bachelor eller mastergrad innen
farmasi i Norge (SSB, 2016d). Vart utvalg bestar dermed av 31,6% av den totale
populasjonen av farmasgyter. For utviklingen i antall farmasgyter mellom 2008 og 2016, se
figur 26 i appendiks.

Ved gjennomgang av datasettet forekom det sveert hgye lgnnsobservasjoner for noen
fa individer. Pa samme mate som for sivilgkonomer har vi fjernet respondenter som har
oppgitt en lgnn som er over 10 ganger sd hgy som gjennomsnittslgnnen til farmasgyter.° Vi
har ogsa fjernet respondenter som mangler arbeidstid eller som ikke er i arbeid. Ettersom
lgnn og arbeidstimer er oppgitt pA maneds- og ukesbasis for september 2017, har vi valgt &
presentere dataene i dette formatet. Antall arbeidstimer er basert pa avtalt arbeidstimer per
uke, samt rapportert overtid for september 2017. Vi har definert heltid som mer enn 35 timer i

uken.

Deskriptiv statistikk

Lannsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige sivilakonomer i privat sektor er
betydelige. Til tross for at kvinner og menn jobber nesten like mye, ligger kvinners lgnn pa
kun 77% av menns, se tabell 2. Med bare tre ars forskjell i gjennomsnittsalder, er heller ikke
aldersforskjellen nevneverdig i privat sektor. Tilsvarende som for privat sektor, er ogsa
aldersforskjellen i offentlig sektor tre ar. Her har imidlertid kvinner kun veert potensielt to ar
kortere i arbeidslivet. Selv om kvinner og menn i privat og offentlig sektor er omtrent like
gamle og jobber tilnermet like mye, er kvinners lgnnsandel, sett i forhold til menn, hgyere i
offentlig enn privat sektor.

Det er interessant & merke seg at selv om kvinner og menn jobber omtrent like mye i
privat og offentlig sektor, er lannsgapet i privat sektor hele 16 prosentpoeng starre enn i det
offentlige. Bade det generelle lgnnsnivaet og total arbeidstid er lavere i offentlig sektor enn i
privat. Offentlig sektor har en gjennomsnittlig hgyere alder enn privat sektor, men kvinners
alder, sett i forhold til menns, er lik for begge sektorer. Det betyr at selv om sivilgkonomer i
gjennomsnitt er eldre i offentlig sektor — er forskjellene mellom kjgnn lik for begge sektorer.
Det er ogsa nesten like mange kvinner og menn som jobber i offentlig sektor. Sett i forhold til

at utvalget vart bestar av flere menn enn kvinner — indikerer dette at flere kvinner enn menn

10 Basert pa gjennomsnittslgnn fra NFF.
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velger & arbeide offentlig. Blant alle menn velger 24% offentlig sektor, mens 36% av alle

kvinner velger det samme, som vist i figur 27 og 28 i appendiks.

Tabell 2: Ngkkeltall for sivilakonomer

Kjgnn Kvinner/Menn
Kvinner Menn
Privat sektor
Antall 2 066 3778
(prosent) 35% 65%
Manedslgnn (gj. Snitt kr) 66 816 84 546 7%
(30 253) (48 029)
Timer i uken (gj.snitt) 42 43 98%
(5,9) (6,2)
Erfaring (ar) 12 15 80%
(9,4) (10)
Alder (r) 38 41 93%
(9,3) (10)
Offentlig sektor
Antall 1145 1181
(prosent) 49% 51%
Manedslgnn (gj. Snitt kr) 57 724 62 210 93%
(30 403) (24 157)
Timer i uken (gj.snitt) 40 41 98%
(4,8) (4,6)
Erfaring (ar) 15 17 88%
(9,5) (10,5)
Alder (r) 41 44 93%
(9,4) (10,1)

Note: Tabell 1 viser gjennomsnitt for sivileskonomer med standardavvik i parentes.
Manedslgnn inkluderer avtalt lgnn, bonus, provisjon og overtid. Timer i uken viser avtalt
ukentlig arbeidstid inklusive overtid. Fem uker ferie er trukket fra. Erfaring viser antall ar
siden uteksaminering, er viser dermed potensiell erfaring. Respondentene er i alderen 22-
64 ar. Kilde: Beregnet pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse for 2015 og 2016.

Vi har valgt & dele farmasgytene inn i to grupper: farmasgyter med en bachelorgrad og
farmasgyter med en mastergrad. Dette er pa grunn av store variasjoner i lgnnsnivaet mellom
farmasgyter med bachelor- og mastergrad. Ettersom samtlige av sivilgkonomene i vart utvalg
har mastergrad eller hgyere, trengte vi ikke gjare slike skiller. Utskilling av utdannelse vil
redusere humankapitalrelaterte forskjeller mellom de to utvalgsgruppene ved sammenligning.
| tabell 3 ser vi tydelig lennsforskjellene mellom farmasgyter med en bachelorgrad og
farmasgyter med en mastergrad. Bland farmasgyter med en bachelorutdanning er

lgnnsforholdet mellom kvinner og menn pa 103%. Det betyr at kvinner med bachelor i snitt
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tjener 3% mer enn menn med bachelor. Hele 90,3% av farmasgyter med bachelorgrad er
kvinner. Arbeidserfaring og alder er gjennomgaende hgyere for kvinnelige farmasgyter med
en bachelorgrad enn for alle andre grupper. Dette er faktorer som ifglge teori om

humankapital kan bidra til gkt lgnn.

Tabell 3: Ngkkeltall for farmasgyter

Kjgnn Kvinner/Menn
Kvinner Menn
Bachelor
Antall 476 51
(prosent) 90% 10%
Manedslann (gj. snitt) 40 818 39 857 102%
(9 284) (8 058)
Timer i uken (gj. snitt) 38 41 93%
(6,3) (3,6)
Erfaring (ar) 19 13 146%
(13) (11,3)
Alder @) 45 41 110%
(11,2) (12,6)
Master
Antall 576 170
(prosent) T7% 23%
Manedslgnn (gj. snitt) 51 876 56 578 92%
(14 526) (14 915)
Timer i uken (gj. snitt) 40 41 98%
(6,3) (6,2)
Erfaring (ar) 13 13 100%
(10,51) (11,85)
Alder () 39 40 98%
(10,4) (11,8)

Note: Tabellen viser gjennomsnitt og standardavvik i parentes. Timer i uken viser ukentlig
arbeidstid inklusive overtid. Erfaring viser antall &r siden uteksaminering, og er derfor
potensiell erfaring. Kilde: Beregnet pa bakgrunn av NFFs lgnnsundersgkelse for 2017.

Like store er imidlertid ikke forskjellene pa masterniva. Det er en betydelig starre
andel mannlige farmasgyter som tar en mastergrad enn kvinnelige. Her utgjer menn 22,7% av
utvalget og har ogsa i gjennomsnitt noe hgyere lgnn enn kvinner. Forskjellen er imidlertid

forholdsvis liten, da kvinner tjener 92% av menn. Aldersforskjellen er ogsa langt mindre pa
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mastergradsniva. Kvinner er i gjennomsnitt ett ar yngre enn menn pa mastergradsniva, en

aldersforskjell som er langt mindre en forskjellen pa bachelorgradsniva.

Tabell 4: Andel heltid- og deltidsansatte farmasgyter

Heltid Deltid
Menn 94,6% 5,4%
Kvinner 83,8% 16,2%
Totalt 85,7% 14,3%

Note: Figuren viser farmasgyter som arbeider mindre enn
35 timer i uken. Kilde: NFFs lgnnsundersgkelse for 2017.

Som illustrert i tabell 4, ser vi at det er flere kvinnelige enn mannlige farmasgyter
som jobber deltid. Totalt jobber 14,3% deltid. Blant kvinnene er denne andelen 16,2% men
bare 5,4% av alle menn jobber deltid. Selv om kvinnelige og mannlige farmasgyter i stor grad

tjener like mye, er det en overrepresentasjon av kvinnelige deltidsarbeidende.

Figur 11: Andelen sivilgkonomer pa ulike stillingsniva
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Note: Figuren gjelder for sivilakonomer 15 til 25 ars etter endt utdannelse. Sgylene viser
andelene av menn og kvinner i privat og offentlig sektor pa hvert stillingsniva. Y-aksen
viser prosentandelen kjgnn i offentlig eller privat sektor. For eksempel ser vi at 14% av
menn i privat sektor arbeider pa medarbeiderniva. Mellomleder- er de mellomlederne
med moderat ansvar. Mellomleder+ er de mellomlederne med stort ansvar. Kilde:
Beregnet pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse for 2015 og 2016.
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Fra tabell 2 sa vi at det er store lgnnsforskjeller blant kvinnelige og mannlige
sivilskonomer. Disse forskjellene gjer seg ogsa gjeldende i figur 11, som illustrerer andelen
kvinnelige og mannlige sivilakonomer pa ulike stillingsniva i bade offentlig og privat sektor.
Vi kan tydelig se at kvinneandelen avtar nar ansvarsnivaene stiger. Kvinner er
overrepresentert pa medarbeiderniva og i de lavere mellomledernivaene. Menn er derimot
nesten alene pa topplederniva. Selv i ledergruppene er det en sterk overvekt av menn i privat
sektor. Dette illustrer at kvinnelige sivilakonomer i stor grad er tilstede pa de lavere nivaene,
men at de faller av karrierestigen mot toppniva.

I figur 12 blir fordelingen av menn og kvinner i ulike stillingstyper innen farmasi
illustrert. Fordelingen av menn og kvinner er relativt jevn, med unntak av apotekere og
farmasgyter med bachelorgrad. Apotekere, som er daglig leder ved et privat apotek eller et
kjedeapotek, har en mye starre andel menn enn kvinner. Blant ledere og bestyrere er derimot
andelen kvinner og menn sveert lik. Kjgnnsfordelingen i utdanning og stillinger, sammen med
det lave lgnnsgapet mellom kjgnnene for farmasayter, skisserer en langt mer likestilt

profesjon enn for sivilgkonomer.

Figur 12: Andelen farmasgyter i ulike stillinger
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Note: Figuren viser farmasgyter med 5 til 25 ar etter endt utdanning. Kilder:
Egne beregninger med NFFs Ignnsundersgkelse for 2017.

Fordeling av bonus kan ogsa veere en indikator pa hvor verdsatt enkeltindivider eller
grupper av medarbeidere er av bedriften. For mange sivilgkonomer utgjgr bonusen en viktig

del av den arlige lgnnsinntekten. Ogsa for bonusutbetalinger tjener mannlige sivilskonomer
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mer enn kvinner. Dette er illustrert i figur 13, samt i figur 29 i appendiks. Mens mannlige
sivilskonomer i gjennomsnitt far utbetalt kr. 291 812 i bonus far kvinner kun kr. 175 274.
Ettersom menn i gjennomsnitt far utbetalt en hgyere bonus, kan det tenkes at
bonusutbetalinger dermed bidrar til de Ignnsforskjellene vi ser blant sivilakonomer. Denne
skjevfordelingen av bonus falger i alle ansvarsledd, som vist i figur 13. Mengden bonus som
blir utbetalt stiger ogsa raskere for menn enn for kvinner. Det er imidlertid vanskelig a si noe
konkret om toppledelsen, da det ikke var nok kvinner i utvalget pa dette punktet.
Bonusutbetalingen for menn signaliserer imidlertid at de gjeveste bonusene blir utbetalt pa
topp. Fra tidligere vet vi at her er det en stor overvekt av menn. Det kan derfor tenkes at

bonusutbetalinger bidrar til dagens lgnnsforskjeller.

Figur 13: Gjennomsnittlig bonusutbetaling for sivilskonomer pa forskjellige
stillingsnivaer
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Note: Figuren viser kvinnelige og mannlige sivilgkonomers gjennomsnittlig
bonusutbetaling. Ingen av kvinnene pa topplederniva har oppgitt bonusutbetalinger.
Kilde: Konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse for 2015 og 2016.

Innen de ulike bransjene hvor sivilgkonomer er ansatt ser vi ogsa at det er store
forskjeller. Imidlertid er det mange bransjer med fa respondenter. Vi kan dermed ikke anta
noe annet enn tendensen i disse bransjene, da vi risikerer store standardavvik. Dette gjelder
seerlig shipping, kultur og media. Bade antall og forholdet mellom kvinner og menns lgnn
varierer betydelig og serlig inne industri er lannsforskjellene mellom kvinner og menn store.
Her tjener kvinner kun 78% av det menn gjer. De mindre forskjellene finner vi i revisjon,

undervisning, regnskap og bank. I disse bransjene tjener kvinner i snitt over 90% av menn.
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Tabell 5: Lgnnsforskjeller mellom kvinnelige og
mannlige sivilgkonomer i ulike bransjer

Antall Kvinners
Kvinner Menn | lgnnsandel
Media 42 64 94%
Revisjon 216 288 92%
Undervisning 136 160 92%
Regnskap 285 299 91%
Bank 207 325 91%
Kraft 102 137 90%
Foreningsarbeid 46 68 89%
Olje og gass 238 375 86%
Logistikk 51 78 86%
Samferdsel 87 119 84%
Helse 120 121 84%
Kultur 22 14 80%
Konsulentvirksomhet 219 388 80%
Finans 96 281 79%
IT 150 279 79%
Markedsfaring 33 43 79%
Varehandel 176 292 78%
Industri 153 348 78%
Eiendomsforvaltning 64 123 7%
Bygg og anlegg 65 174 74%
Hotell og restaurant 21 36 73%
Forsikring 57 99 73%
Tele 39 95 72%
PR 15 12 71%
Shipping 31 79 68%
Annet 399 366 79%

Note: Tabellen viser antall kvinnelige og mannlige sivilakonomer i ulike
bransjer. Kvinners lgnnsandel viser hvor stor andel kvinners gjennom-
snittslgnn er av menns. Kilde: Egne beregninger med bakgrunn i Econas
lennsundersgkelse for 2015 og 2016.

Kvinner og menn fordelt pa stillingstrinn i privat og offentlig sektor illustrerer den
trenden som generelt gjar seg gjeldende for sivilakonomer. | privat sektor tjener kvinner i
snitt kun 86% av det menn gjgr. Minst er forskjellene pa mellomlederniva, hvor kvinners
gjennomsnittlige lennsandel er oppe i 89%. Ser vi pa offentlig sektor er forskjellene mye
mindre. Pa bade mellomleder- og medarbeiderniva tjener kvinner i gjennomsnitt 95% av det

menn gjer og forskjellene er bare pa 88% for toppledelsen.



Tabell 6: Antall kvinnelige og mannlige sivilgkonomer
pa ulike stillingsniva i privat og offentlig sektor

Antall Kvinners

Kvinner  Menn lgnnsandel
Privat
Toppleder 148 587 86%
Mellomleder 851 1685 89%
Medarbeider 978 1285 87%
Offentlig
Toppleder 30 57 88%
Mellomleder 334 400 96%
Medarbeider 741 664 96%

Note: Tabellen viser antall kvinnelige og mannlige
sivilskonomer fordelt pa ulike niva i privat og offentlig
sektor. Kvinners lgnnsandel viser hvor stor andel kvinners
gjennomsnittslgnn er av menns. Kilde: Egne beregninger
med bakgrunn i Econas lgnnsundersgkelse for 2015 og 2016.

Figur 14: Familiesituasjonen til kvinnelige og mannlige sivilgkonomer pa de gvre
stillingsnivaene
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Note: Figuren viser antall barn under 18 ar for kvinner og menn i topplederposisjoner og i

ledergrupper. Kilde: Egne beregninger med bakgrunn i Econas lgnnsundersgkelse fra 2015.%
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Det er ikke bare i lgnn vi finner forskjeller mellom kvinner og menn. I toppledelsen-

og i lederstillinger har menn gjennomsnittlig flere barn under 18 ar enn sine kvinnelige

kollegaer. Dette er vist i figur 14 pa neste side. Kvinner er ogsa oftere barnlgse eller bare har

11 Det var kun respondenter fra 2015 som fikk spgrsmal om barn.
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ett barn. Disse forskjellene indikerer at menn i toppledelsen, i starre grad enn kvinner, har
anledning til & fa barn, eller gnsker barn. For de foreldrene i toppledelsen med barn over 18 ar
finner vi tilsvarende fordeling, som vist i figur 30 i appendiks. Her er det imidlertid en enda
hayere andel ledere uten barn og enda faerre med flere enn ett barn. | trad med vare antagelser
om at det foreligger starre hindringer knyttet til barn for karrierekvinner, finner Halrynjo
(2015) at en sterre andel kvinner i toppledelsen har hjelp i hjemmet i form av vaskehjelp eller
aupair. Hun poengterer videre at bade kvinnelige og mannlige toppledere som regel har
gkonomi til & kjagpe seg hjelp i hjemmet. Det viser seg likevel at kvinner i starre grad enn
menn benytter seg av slike tjenester. Det kan derfor tenkes at karrieremenn i stgrre grad enn

kvinner, har en partner som tar seg av arbeid i hjemmet.

Figur 15: Utviklingen i den relative avlgnning mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer fadt i perioden 1955 til 1985.
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Note: Fgdselskohortene er konstruert pa bakgrunn av mange regresjoner for norske
sivilskonomer. Regresjonene har log(gjennomsnittslgnn) som avhengig variabel.
Gjennomsnittslgnnen bestar her av avtalt grunnlgnn, bonusutbetalinger, provisjon og
overtidslgnn. Uavhengige variabler er en dummy for kvinne. Utvalget bestar av
heltidsansatte (minimum 1400 timer og 40 uker i aret) kvinner og menn mellom 25 og
55 ar. Respondenter med lgnn over fem ganger gjennomsnittet er fjernet. X-aksen
viser respondentenes alder. Y-aksen viser koeffisienten til kvinnedummyen. Kilde:
Figuren er konstruert pd bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelser fra 2000 til 2017.

Etter hvert som sivilgkonomer blir eldre, endres ogsa lgnnsgapet mellom kjgnnene.
For & se pa denne utviklingen har vi konstruert fadselskohorter, som illustrert i figur 15.
Utviklingen for de ulike fgdselskohortene viser at lannsforskjellene mellom kvinner og menn

er minst i starten og slutten av karrieren. De starste lgnnsforskjellene oppstar i 30-arene og
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vedvarer helt til slutten av 40-arene. Figuren indikerer at hendelser i starten av yrkeskarrieren
farer til at kvinnelige sivilakonomer faller bak i karrierelgpet. Kvinner klarer til en viss grad a
hente igjen noe av lgnnsgapet mot slutten av karrierelgpet, men nar likevel aldri sine
mannlige kollegaer helt. Det kan ogsa virke som om lgnnsgapet i starten av karrieren blir
mindre for hver fadselskohorte, noe som indikerer at lannsgapet minker. Lignende resultater
er funnet av Goldin (2014) og Manning og Swaffield (2008) for USA og Storbritannia.

Ser vi pa den gjennomsnittlige lennsutviklingen for kvinner og menn fra 2000 og frem
til 2015, ser vi en jevn utvikling med et relativt stabilt lannsgap. Denne utviklingen er
illustrert i figur 31 i appendiks og viser at selv om den generelle lgnnsveksten har veert

stigende, har ikke forholdet mellom kvinner og menns lgnn endret seg stort de siste 15 ar.
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7: Innvirkningen preferanser for fleksibilitet har pa lgnns- og karriereutvikling

I den deskriptive analysen finner vi at lannsforskjellene er starre for sivilakonomer
enn for farmasgyter, og at farmasgyter i stor grad er likestilt nar det kommer til lann. Videre
vil vi forsgke a knytte lannsgapene for sivilskonomer og farmasgyter opp mot Goldin (2014)
sin modell for avlgnning i lineeere og ikke-linezre lgnnsstrukturer, som vi beskrev tidligere i
kapittel 4. Farst vil vi ga dypere inn i lannsgapene for sivilskonomer og farmasgyter, far vi
deretter deler opp sivilskonomene i mindre grupper. Vi ser da pa lgnnsgapet i aldersgrupper,
sektorer og stillingsniva. Videre tar vi for oss lgnnsgapet i forskjellige bransjer og stillinger.
Tilslutt ser vi pa forholdet mellom lgnnsgapet i forskjellige bransjer og lgnnselastisiteten med
hensyn pa antall arbeidstimer. Resultatene fra regresjonsanalysen vil bli videre diskutert i
kapittel 8.

| tabell 7 ser vi pa lgnnsgapet for alle sivilskonomer. Regresjon (1) viser det
ukontrollerte, rae lannsgapet mellom kvinner og menn. Her ser vi at dummyvariabelen for
kvinnelige sivilskonomer har en koeffisient pa -0,184. Dette betyr at kvinners lgnn er 83,2%
av menns lgnn.*2

I regresjon (2) har vi kontrollert for alder, noe som reduserer koeffisienten for
kvinnevariabelen. Korrigerer vi ogsa for timer, synker gapet ytterligere. Det gjenstar fortsatt
et lannsgap, men bade alder og antall arbeidstimer ser ut til & kunne forklare noe av
Ignnsforskjellen vi observerer for sivilskonomer i alderen 22 til 64 ar.

Nar vi ser pa 35 ar og yngre individer i regresjon (4), er lannsgapet lavere enn for alle
sivilgkonomer sett under ett. Koeffisienten er her redusert fra -0,184 (83,2%), til -0,102
(90,3%). Dette forteller oss at kvinner under 36 ar har en lavere lgnnsstraff enn alle kvinner
totalt, og at kvinner under 36 ar tjener 90,3% av menn i tilsvarende alder. Tar vi hensyn til
alder for individer som er under 36 ar, synker interaksjonskoeffisienten ytterligere, til -0,078.
Dette reduserer lgnnsgapet for aldersgruppen med 23,5%. Like stor er imidlertid ikke
effekten dersom vi tar hensyn til timer arbeidet. Nar vi gjgr dette minker lgnnsgapet med
13,7%. Det kan derfor virke som om alder har mye a si for lannsgapet de farste arene i
arbeidslivet, mens antall timer i arbeid er av mindre betydning for lannsgapet for
sivilekonomer i den yngre aldersgruppen. Regresjon (7), (8) og (9) viser sivilgkonomer som
er 36 ar og eldre. Den ukontrollerte forskjellen i lann ligger pa -0,176 (83,9%) for denne
aldersgruppen. Ved a kontrollere for alder synker koeffisienten til —0,171 (84,3%).

12 Utregning: %184 = 83,2%. Tilsvarende utregning er benyttet for alle senere prosenter i parentes.
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Tabell 7: Regresjonsanalyser av sivilagkonomer med (In)arslgnn som avhengig variabel

Alle 35 ar og yngre 36 ar og eldre

Variabler 1) ) 3) (4) (%) (6) () 8 )
Kvinne (dummy) -0.184***  -0.137***  -0.111*** | -0.102***  -0.078***  -0.064*** | -0.176***  -0.171***  -0.137***

(0.009) (0.008) (0.008) (0.011) (0.010) (0.010) (0.011) (0.011) (0.010)
Timer arbeidet i aret (In) 0.835*** 0.433*** 1.117%**

(0.032) (0.039) (0.045)

Alder opptil 4. potens Nei Ja Ja Nei Ja Ja Nei Ja Ja
Undersgkelsesar Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstantledd 59.957*** 9.262 8.732 -14.808 85.025* 86.784* 44.043** 32.38 27.726

(17.780) (15.331) (14.703) (22.149) (53.788) (52.619) (21.400) (23.729) (22.417)
Observasjoner 7,774 7,774 7,774 2,746 2,746 2,746 5,028 5,028 5,028
Antall kvinner 3,092 3,092 3,092 1,269 1,269 1,269 1,823 1,823 1,823
R? 0.052 0.302 0.358 0.031 0.239 0.272 0.049 0.088 0.186

**% n<0.001, ** p<0.05, * p<0.15

Note: Regresjonenes avhengige variabel er In(arslann). Regresjonen inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er mellom 22 og 64 &r gamle og
har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilskonom fra Econa. Standardfeil vises i parentes. Kilde Econas lgnnsundersgkelse fra 2015 og
2016.
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Effekten av alder ser ut til & forklare en andel av lgnnsgapet. Ved a kontrollere for
timer arbeidet synker koeffisientene ytterligere til -0,137 (87,2%), en reduksjon pa nesten
20%. Antall timer arbeidet virker derfor a veere av starre betydning for lgnn for eldre
sivilgkonomer, enn for yngre sivilakonomer. Det er ekstra interessant & se pa forskjellen
mellom Ignnselastisiteten for lann med hensyn pa arbeidstimer for de to aldersgruppene. For
den yngre aldersgruppen er koeffisienten for timer signifikant, men ikke spesielt hgy. For den
eldre gruppen, er derimot koeffisienten for timer ikke bare signifikant, men ogsa over én. En
gkning i arbeidstimer med 1% vil dermed fare til en gkning i lann pa over 1%. Dette
signaliserer at sivilakonomer i denne aldersgruppen mottar en disproporsjonal gkning i lgnn
ved en gkning i antall timer pa jobb og at de dermed har en ikke-linear lgnnsstruktur.
Generelt ser det ut til at eldre kvinnelige sivilakonomer ikke bare opplever et stagrre lgnnsgap
enn de yngre kvinnene, men at de ogsa opplever at timer blir disproporsjonalt belgnnet. Her
mangler vi imidlertid andre uobserverbare forhold som kan tenkes & vare korrelert med lgnn.

I regresjon (1) er forklaringsvariabelen 0,052. Dette er lavt og forteller oss at her
forklarer ikke kjgnn mer enn 5,2% av variasjonen i den avhengige variabelen lgnn. For den
yngre og eldre aldersgruppen er forklaringsvariablene henholdsvis 0,272 og 0,186, som betyr
at regresjon (6) og (9) forklarer 27,2% og 18,6% av variasjonene i lgnn.

| tabell 8 ser vi pa flere forskjellige regresjoner for farmasgyter. Generelt ser vi at
samtlige regresjoner viser lave koeffisienter knyttet til kvinner. Dette indikerer at det
foreligger sveert sma lgnnsforskijeller blant farmasgytene. Nar vi inkluderer alder og
arbeidstimer i regresjon, har dette heller ingen stor effekt pa lgnnsgapet. Men, nar vi
inkluderer dummy-variabler for apoteker og bestyrer, samt utdanningsvariabler, finner vi at
lgnnsgapet mellom farmasgyter er tilneermet ikke-eksisterende og ikke signifikant. Mens
alder og arbeidstimer ser ut til & veere av mindre betydning, virker derimot utdannelse og
stilling hayst relevant for lgnn. Vi ser i regresjon (9) og (13) at hverken farmasgyter over og
under 35 ar reduserer lgnnsgap spesielt mye, nar vi korrigerer for alder og antall timer
arbeidet. Imidlertid forsvinner gapet naermest helt nar vi korrigerer for stilling og utdanning.

Antall timer virker & vaere av stor betydning for sivilskonomenes lgnn, men ser ut til &
ha lite a si for farmasgytene. Det bgr imidlertid merkes at lannsgapet mellom kvinnelige og
mannlige farmasgyter i utgangpunktet er mye smalere enn sivilskonomenes. Forklarings-
graden ligger pa 0,599 og 0,547 nar uavhengige variabler, slik som arbeidstimer, stilling og
utdanning er inkludert. Dette betyr at disse variablene i stor grad er med pa a forklare de

variasjonene vi har i manedslgnn for farmasgyter over og under 36 ar.



Tabell 8: Regresjonsanalyser av farmasgyter med (In) manedslgnn som avhengig variabel
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Alle heltidsfarmasgyter 35 ar og yngre 36 ar og eldre
Variabler (1) (2) (3) 4) ®) (6) (7 8) ©) (10) (11) (12) (13)
Kvinne (dummy) -0.081*** -0.086*** -0.072***  0.004 0.006 -0.070** -0.067** -0.060**  -0.007 |-0.106*** -0.103*** -0.082** 0.019
0019  -0018  -0018  -0013  -0.013 | (0.026) (0.025) (0.024) (0.017) | (0.026)  (0.026)  (0.025)  (0.019)
Arbeidstimer i september(In) 0.725%** 0.206*** 0.621***  0.133* 0.781***  0.241**
-0.076 -0.057 (0.111)  (0.084) (0.102)  (0.077)
Apoteker (dummy) 0.337*** 0.324*** 0.335%** 0.316***
-0016  -0.016 (0.022) (0.022)
Bestyrer (dummy) 0.237*** 0.226*** 0.287*** 0.205%**
-0.021 -0.021 (0.042) (0.025)
Mastergrad 0.192*** 0.189*** 0.164*** 0.205***
-0.011 -0.011 (0.016) (0.015)
PhD 0.240*** 0.241>** 0.207*** 0.257***
-0.038 -0.038 (0.059) (0.049)
Alder opptil 4. potens Nei Ja Ja Ja Ja Nei Ja Ja Ja Nei Ja Ja Ja
Konstantledd 3.947%** 1.601 -2.268*  3.084**  1.929* |3.858*** 21561 4.455 7.835 4.024*** -32.175** -36.304** -15.318*
-0.017 -1.383 -1.389 -0.963 -1.009 (0.023) (42.880) (41.629) (29.809) | (0.024) (13.598) (13.037) (9.477)
Observasjoner 1,107 1,107 1,107 1,107 1,107 457 457 457 457 650 650 650 650
Antall kvinner 896 896 896 896 896 359 359 359 359 537 537 537 537
R? 0.016 0.135 0.202 0.584 0.589 0.015 0.149 0.204 0.599 0.025 0.045 0.125 0.547

**% n<0,001, ** p<0.05, * p<0.15

Note: Regresjonens avhengige variabel er (InYmanedslgnn for september 2017. Regresjonen inkluderer personer som arbeider heltid (mer enn 35 timer i uken) og har en manedslgnn som er
mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en farmasgyt fra NFF. Ingen aldersrestriksjoner er lagt pa gruppen, da alle var mellom 22 og 64 ar. Utdanning er bachelorgrad (base),
mastergrad eller PhD. Timer i september er bade avtalte timer og overtidstimer i In. Apoteks-dummy og Bestyrer-dummy viser individer som jobber henholdsvis apoteker eller bestyrer og leder.
Alder viser alder i fjerdepotens. Standardfeil vises i parentes. Kilde: Sparreundersgkelse i samarbeid med Norges Farmaceutiske Forbund (NFF), oktober 2017.
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Tabell 9: Regresjonsanalyser av sivilagkonomer pa forskjellige stillingsniva i privat sektor med (In)arslgnn som avhengig variabel

Toppledelsen

Mellomledelse

Medarbeidere

Variabel @) ) 3) (4) () (6) () (8) ©)
Kvinner (dummy) -0.129***  -0.127***  -0.110** | -0.107*** -0.090*** -0.081*** |-0.112*** -0.075*** -0.068***
(0.036) (0.035) (0.034) (0.014)  (0.013)  (0.013) | (0.012)  (0.010)  (0.010)
Timer arbeidet i aret (In) 0.615*** 0.374*** 0.256***
(0.109) (0.054) (0.042)
Alder opptil 4. potens Nei Ja Ja Nei Ja Ja Nei Ja Ja
Undersgkelsesar Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstantledd -149.637** -190.757** -188.711**| 89.652***  31.640 24.587 27.675 3.962 3.094
(60.052)  (58.661)  (57.460) | (26.482) (24.670) (24.469) | (24.797) (20.265) (20.103)
Antall kvinner 148 148 148 851 851 851 978 978 978
Observasjoner 735 735 735 2,536 2,536 2,536 2,263 2,263 2,263
R? 0.026 0.114 0.151 0.027 0.174 0.189 0.035 0.368 0.378

**% 0,001, ** p<0.05, * p<0.15

Note: Regresjonenes avhengige variabel er In(arslann). Regresjonen inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker) i privat sektor, er mellom
22 0g 64 ar gamle og har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilgkonom fra Econa. Respondentene pa spgrreundersgkelsene har
selv svart pa om de er en del av toppledelsen, mellomledelsen eller medarbeidergruppen. Standardfeil vises i parentes Kilde: Econas Ignnsundersgkelse fra 2015 og 2016.
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| tabell 9 ser vi pa stillingsniva og hvordan dette pavirker sivilakonomer i alderen 22
til 64 ar i privat sektor. Tabellen viser ni regresjoner, tre for hvert stillingsniva. Samlet sett
viser alle regresjonene pa tvers av alle stillingsniva, at kvinner har et negativt lgnnsgap. Dette
forteller oss at kvinner, uavhengig av stillingsniva, i gjennomsnitt tjener mindre enn menn.

Starst er forskjellene pa topplederniva. Koeffisienten til kvinner er her -0,129 (87,9%)
dersom vi ikke inkluderer noen kontroller. Dette gapet representerer dermed det rae
lannsgapet i privat sektor, hvor kvinnelige sivilgkonomer tjener 87,9% av menn. | offentlig
sekter er det rae lgnnsgapet pa topplederniva tilnzermet like stort, med en kvinnekoeffisient pa
- 0,128 (88%), som vist i tabell 11 i appendiks. Selv om vi fant store forskjeller mellom
lgnnsgapet i privat og offentlig sektor i den deskriptive statistikken, indikerer dette at pa
topplederniva er det fa forskjeller. Korrigerer vi for alder, synker koeffisienten i privat sektor
til -0,127 (88%), noe som indikerer at alder har sveert lite a si for toppledelsen. En ytterligere
reduksjon i koeffisienten far vi imidlertid dersom vi kontrollerer for timer arbeidet.
Koeffisienten til dummyvariabelen for kvinner er na -0,110 (89,6%) — en reduksjon pa 13%.
Kontrollerer vi for tilsvarende i offentlig sektor, far vi en koeffisient pa -0,098 (90,7%).
Korrigert for alder og timer i arbeid, finner vi dermed mindre forskjeller i offentlig enn i
privat sektor. Ettersom koeffisienten pa dummyvariabelen for kvinner opplever en starre
reduksjon nar vi tar hgyde for arbeidstimer, virker arbeidstimer & ha mer a si for lgnnsgapet
enn alder. Selv etter disse korrigeringene, er imidlertid lgnnsgapet fortsatt signifikant.

Pa bakgrunn av dette kan vi tenke oss at for kvinner i toppledelsen i privat sektor vil
det hjelpe lite & arbeide flere timer, hvis malet er gkt lgnn. Sparsmalet er derfor om de
kvinnene som blir toppledere, trer inn i darligere betalte stillinger enn menn. Det kan derfor
tenkes at forskijeller ikke bare oppstar fordi kvinner sjeldnere befinner seg pa samme
stillingsniva som menn, men fordi det er forskjeller innad pa samme stillingsniva. Denne
problemstillingen kan vi imidlertid ikke svare pa gjennom vare analyser.

Pa medarbeiderniva, er lannsgapet smalere. Ved a korrigere for alder reduseres gapet
fra-0,112 (89,4%) til -0,075 (92,8%), en endring pa 33%. Like stor betydning har imidlertid
ikke arbeidstimer for sivilaskonomer pa medarbeiderniva. Ved a inkludere arbeidstimer i
regresjonen reduserer lgnnsgapet med ytterligere 9%. Korrigert for arbeidstimer og alder
tjener kvinner pa medarbeiderniva 93,4% av menn.

For sivilgkonomer kan det derfor virke som om lgnnsforskjellene er minst pa
medarbeiderniva og for de under 36 ar. | motsetning til toppledernivaet, har alder mer a si enn
arbeidstimer pa medarbeiderniva. For mellomledelsen kan det virke som om bade alder og

arbeidstimer er medvirkende for den arlige avlgnningen. Vi finner tilsvarende tendenser i
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offentlig sektor, men her er lgnnsgapet mye mindre. Korrigert for alder og timer arbeidet, har
kvinner pa medarbeiderniva i offentlig sektor en koeffisient pa bare -0,018, og tjener dermed
98,2% av menn.

Vi ser av regresjon (3), (6) og (9) i tabell 9 at lgnnselastisiteten med hensyn pa
arbeidstimer gker oppover med stillingshierarkiet. Dette blir illustrert i figur 16. @kningen i
lgnnselastisiteten indikerer at betydningen av arbeidstimer er hgyere pa de gvre
stillingsnivaene i karrierestigen. | takt med en gkende betydning av timer i arbeid, stiger ogsa

Ilgnnsgapet mellom kvinner og menn.

Figur 16: Forholdet mellom lgnnsgapet og elastisiteten av totalinntekt med
hensyn pa totalt antall timer for sivilgkonomers stillingsniva
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Note: Y-aksen viser koeffisienten for kvinne-dummy fra regresjonen i tabell 9 X-aksen
viser koeffisienten for timer arbeidet i aret (In) fra regresjon i tabell 9. Kilde: Econas
lannsundersgkelse fra 2015 og 2016.

Vi observerer at koeffisienten for tidsbruk i toppledelsen er starre enn for bade
mellomledelsen og pa medarbeiderniva. Utvidelsen av lgnnsgapet i takt med stillingsniva kan
tyde pa at betydningen av arbeidstimer er viktigst i de gvre stillingsnivaene. Forskjellen er
ogsa starre mellom toppledelsen og mellomledelsen, enn mellom mellomledelsen og pa
medarbeiderniva. Dette gjelder bade for lgnnselastisiteten, men ogsa for lgnnsgapet.
Koeffisienten for toppledelse er imidlertid ikke like hay som koeffisienten for tidsbruk for
eldre sivilgkonomer i tabell 1.

Forklaringsgraden for regresjonene gker nar vi legger til forklaringsvariabler, men er
generelt lav. Starst blir den for medarbeidere, korrigert for timer og alder. Her forklarer

regresjonen 37,8% av variasjonen i den avhengige variabelen lgnn.
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Alle

Kvinner

Mastergrad og PhD

Bachelorgrad

Mastergrad og PhD

Bachelorgrad

Variabler (1) (2) 3) 4)
Kvinner 0,051 0,005+
(dummy)
-0.021 -0.029
Deltid 0.060%* 0.048 0.070%* 0.048**
(dummy)
-0.029 -0.02 -0.031 -0.02
Konstant 5.809*** 5.485*** 5.757*** 5.580***
-0.018 -0.027 -0.011 -0.009
Observasjoner 754 538 577 492
R* 0.013 0.034 0.009 0.011

**% n<0.001, ** p<0.05, * p<0.15

Note: Regresjonenes avhengige variabel er (In)timelgnn for september 2017. Regresjonen inkluderer personer har en manedslgnn
som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en farmasgyt fra NFF. Ingen aldersrestriksjoner er lagt pa gruppen,
da alle var mellom 22 og 64 ar. (1) og (2) viser for alle respondenter, mens (3) og (4) kun viser for kvinner. Deltidsdummyen viser
individer som arbeider mindre enn 35 timer i uken. Standardfeil vises i parentes. Kilde: Spgrreundersgkelse i samarbeid med

Norges Farmaceutiske Forbund (NFF), oktober 2017.

| den farste regresjonen i tabell 8 kommer det frem at kvinnelige farmasgyter med en

mastergrad har en koeffisient pa -0,051 (95%). Motsatt har kvinnelige farmasgyter med en

bachelorgrad en svakt positiv koeffisient pa 0,095 (110%). Regresjonen viser ogsa at deltid

har lite a si for manedslgnnen, er resultat som er signifikant pa 95%-niva. Dette gjelder bade

for farmasgyter med bachelor- og mastergrad. For a forsikre oss om at resultatene for deltid,

som vi fant i regresjon (1) og (2), ogsa gjelder for kvinner, har vi dobbeltsjekket dette i (3) og

(4). Pa lik linje som for regresjon (1) og (2), ser vi at deltid har en lav, men positiv koeffisient

for begge utdanningsgruppene. Dette impliser at deltid har lite a si for timelgnnen.

For alle farmasgyter med mastergrad eller hayere er koeffisienten for deltid noe stgrre

enn for de med bare en bachelorgrad. Dette tilsier at hvorvidt man jobber deltid eller ikke har

mer & si for farmasgyter med en lengre hgyere utdannelse. Forskjellene er imidlertid svert

sma. Resultatene peker dermed i retning av at farmasgyter opplever fa lannsmessige

forskjeller i timelgnn ved redusert arbeidstid. | alle regresjoner i tabell 8 er forklaringsgraden

under 14%. Dette er en sveert lav forklaringsgrad, noe som tilsier at modellen forklarer lite av

de forskjellene som eksisterer for den avhengige variabelen lgnn.
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Figur 17: Farmasgyter og sivilgkonomers lgnnsgap i forskjellige bransjer og stillinger
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Note: De bld markgrene viser en regresjonsanalyse for sivilskonomene, mens de grgnne markarene viser
tilsvarende for farmasgytene. Begge regresjonsanalyser benytter regresjonsligning (2). Sivilgkonomer
inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er 22 - 64 ar og har en arslgnn
som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilskonom fra Econa. Farmasgyter inkluderer
personer som arbeider heltid (mer enn 35 timer i uken) og har en manedslgnn som er mellom 50% av og 10
ganger gjennomsnittslgnnen til en farmasgyt fra NFF. Begge regresjonsligninger bestar av (In)lgnn som
avhengig variabel, en dummy for kvinne, (In)timer, alder opptil 4. potens, en dummy for bransje/stilling og en
interaksjon mellom kvinner og bransje/stilling. For sivilakonomer er det ogsa korrigert for undersgkelsesar.
Interaksjonskoeffisienten mellom kvinner og bransjer/stilling er vist pa y-aksen, mens x-aksen viser (In)menns
gjennomsnittslann i de forskjellige bransjene. For farmasgyter er den gjennomsnittlige manedslgnnen for menn
skalert opp til arslgnn, slik at det er lettere & sammenligne med sivilgkonomer. Kilde: Econas lgnnsundersgkelse
fra 2015 og 2016 (bla), samt en spgrreundersgkelse i samarbeid med Norges Farmaceutiske Forbund (NFF) i
oktober 2017 (grenn).

For videre & undersgke lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn, ser vi pa flere av
de ulike bransjene og stillingene som sivilgkonomer og farmasgyter befinner seg i. | figur 17
skisserer vi lgnnsgapet i forskjellige bransjer og stillinger. Den vertikale aksen viser
interaksjonskoeffisienten mellom kvinne og bransje eller stilling. Interaksjonskoeffisientene
representerer effekten av a veere kvinne, relativt til mann, i de forskjellige bransjene og
stillingene — alt annet likt. Den horisontale aksen viser menns gjennomsnittlige arslgnn i de
forskjellige bransjene. | figuren er farmasgyter representert med grgnne markerer, mens

sivilgkonomer er bla.
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Det farste vi legger merke til er det store skille mellom de bla og de granne markarene.
De bla markgrene er alle negative, og illustrerer at kvinnelige sivilskonomer generelt sett
tjener mindre enn menn — i alle bransjer. Dette kommer ikke som noen overraskelse da det
reflekterer kvinners generelle lavere lgnninger relativt til menn i de fleste bransjer. For de
grgnne markgrene ser det derimot ganske annerledes ut. De fire stillingene vi har skissert har
alle positive interaksjonskoeffisienter for kvinner i de forskjellige stillingene. Imidlertid er
ingen av disse koeffisientene signifikante, men samlet sett indikerer de at lgnnsgapet for
farmasgyter kan veere positivt for kvinner. Farmasgyter jobber ikke i like mange bransjer som
sivilskonomer, og vi har derfor valgt a vise de fire vanligste stillingene som farmasgyter har.

Videre merker vi oss at tradisjonelle gkonomibransjer som shipping og finans viser
sveert hgye lenninger og store signifikante lgnnsforskjeller. Shipping har en interaksjons-
koeffisient pa -0,284 (75,3%), mens finans ligger pa -0,225 (80%). Dette indikerer at i
shipping er kvinners lgnn 75,3% av menns lgnn, mens i finans er kvinners lgnn 80% av
menns. Begge koeffisienter er signifikante pa 99%-niva. Imidlertid har vi kun 31 kvinnelige
respondenter i shipping. Dette er dessverre veldig lavt og gjer at vi ikke kan veere sikre pa
resultatene vi finner. Vi kan bare si at vi ser en tendens til at lgnnsforskjellene er ekstra store i
shipping. De laveste forskjellene finner vi i revisjon, men uten signifikante interaksjons-
koeffisient mellom kvinne og bransje.

Generelt ser vi at interaksjonskoeffisientene til sivilaskonomer er mer signifikante ved
hagyere lgnn og lavere koeffisient. Trendlinjen for sivilekonomene viser i tillegg en negativ
sammenheng mellom gkning lgnn og lgnnsgapet mellom kvinner og menn. Dette indikerer at
lgnnsgapet for sivilakonomer blir hayere nar, lannen gker. Farmasgyter ser imidlertid ut til &
ha et relativt likt lannsgap for alle fire stillinger. Apotekere og bestyrere tjener mer, men dette
er ingen overraskelse da apotekere og bestyrere har ansvar for daglig drift av et apotek.
Farmasgyter med mastergrad ser ogsa ut til & ha en hgyere lgnn enn farmasgyter med en
bachelorgrad, noe som heller ikke er spesielt overraskende. | og med at alle stillinger for
farmasgyter signaliserer et lite, men positivt, lennsgap, har vi valgt & ga dypere ned i
sivilgkonomene og deres lgnnsforskjeller.

Nedenfor i figur 18 har vi skissert de 28 mest populare stillingene blant sivil-
gkonomene som svarte pa sparreundersgkelsen til Econa i 2015 eller 2016. Vi ser samme
tendens i denne figuren som i figur 17. Samtlige av stillingene har negative interaksjons-
koeffisienter for kvinner og stilling. Trendlinjen indikerer igjen en negativ sammenheng
mellom lgnn og lgnnsgapet mellom kvinner og menn. Figur 18 indikerer, pa samme mate

som figur 17, at lannsgapet gker nar lgnnen stiger. Videre viser figur 18 at lannsgapet ser ut
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til & veere starre ved hgye stillingsnivaer. Dette ser vi ogsa tendenser til i tabell 9. Stillingen
CEO har et lgnnsgap pa -0.306, som indikerer at en kvinnelige CEO generelt sett tjener
73,6% av lgnnen til en mannlige CEO. Imidlertid er de hayere stillingsnivaene ofte forbundet
med hgyere lgnninger. | figur 17 sa vi at bransjer med hgye lgnninger ogsa hadde et hgyere

lgnnsgap. Dette kan bety at det ikke er stillingsnivaet som farer til lannsgapet.

Figur 18: Sivilgkonomers lgnnsgap i forskjellige stillinger
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Note: Utvalget inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er mellom 22 og
64 ar gamle, har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilgkonom fra
Econa og som har en av de 28 mest populere stillingene blant respondentene. Hver stilling som er skissert har
minimum 25 kvinner og 25 menn i seg. Regresjonens avhengige variabel er In(arslgnn). Regresjonen bestar av
en dummy for kvinne, (In)timer per ar, alder opptil 4. potens, undersgkelsesar, en dummy for stilling og en
interaksjon mellom kvinner og stilling. Interaksjonskoeffisienten mellom kvinner og stilling er vist pa y-aksen,
mens x-aksen viser menns gjennomsnittslgnn i de forskjellige stillingene. Kilde: Econas Ignnsundersgkelse fra
2015 og 2016.

Na har vi sett at lannsgapet ser ut til & vaere stgrre med hgye lgnninger og i de gvre
stillingsnivaene. Likevel kan vi ikke si noe om hvorvidt geografiske skiller pavirker
lgnnsgapet. Vi har derfor valgt a se pa sivilakonomer som jobber i Oslo og sammenligne de
med sivilgkonomer som arbeider i hele Norge. Denne sammenligningen er skissert nedenfor,
i figur 19. For & forenkle tolkning av figuren, har vi valgt a kun markere bransjer som er
signifikante over 85%-niva. | figuren kan vi se at Oslo skiller seg ut. Koeffisientene for

kvinner er ikke bare negative for Oslo, den er mer negativ enn for hele landet. Dette indikerer
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at lannsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilakonomer er stagrre i Oslo enn for resten av
landet. Dette kan muligens skyldes at de fleste selskaper i Norge har hovedkontor i Oslo og at
stillingene pa de gverste nivaene i bedriften er a finne der. Noen fa bransjer felger imidlertid
ikke den generelle trenden, slik som shipping, industri og kraft. Shipping-, industri- og
kraftselskaper har mange av hovedkontorene sine andre steder i landet, noe som underbygger
antagelsen var. Som tidligere nevnt har shipping sveert fa kvinnelige respondenter, sa vi kan

ikke trekke slutninger for shipping, kun se tendenser.

Figur 19: Sivilekonomers lgnnsgap i forskjellige bransjer i Norge og i Oslo
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Note: Utvalget inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er mellom 22
0g 64 ar gamle og har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilgkonom
fra Econa. De bl& markgrene representerer hele Norge, mens de rgde er kun for respondenter som jobber i
Oslo. Regresjonens avhengige variabel er In(arslgnn). Regresjonen bestar av en dummy for kvinne, (In)timer
per ar, alder opptil 4. potens, undersgkelsesar, en dummy for bransje og en interaksjon mellom kvinner og
bransje. Interaksjonskoeffisienten mellom kvinner og bransjer er vist pa y-aksen, mens x-aksen viser (In) menns
gjennomsnittslgnn i de forskjellige bransjene. Kilde: Econas lgnnsundersgkelse fra 2015 og 2016.

Tilslutt gnsker vi & se naeermere pa hvor stor betydning arbeidstimer har for lgnnsgapet.
Vi har tidligere sett eksempler pa at sivilekonomer ofte er a finne i stillinger med ikke-
lineaere lgnnsstrukturer. Goldin (2014) viser at antall arbeidstimer er viktige for bransjer med
en ikke-linear lgnnsstruktur. Hun viser videre at timer arbeidet til gitte tidspunkt er av
betydning. Dette far vi dessverre ikke sett ngyere pa med vare data, men vi kan undersgke

forholdet mellom antall arbeidstimer og lgnnsgapet. | figur 20 har vi vist forholdet mellom
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interaksjonskoeffisientene mellom kvinner og bransjer, fra figur 17, og lgnnselastisiteten med
hensyn pa antall arbeidstimer. Lgnnselastisiteten er funnet ved a gjennomfare
regresjonsanalyser av alle de forskjellige bransjene. Koeffisienten til den uavhengige
variabelen In(antall timer arbeidet) gir oss lgnnselastisiteten siden regresjonene er log-log
modeller. Figur 20 viser en klar negativ trend mellom lgnnselastisiteten og det residuale
lannsgapet mellom kvinner og menn. Vi ser at flere av bransjene har hgyere elastisitet enn én.
Individer som arbeider i disse bransjene kan oppleve en uproporsjonal gkning i lgnn ved
gkning i timer. 1% gkning i timer vil her fare til mer enn 1% gkning i lenn. Vi finner en
tilsvarende negativ sammenheng for interaksjonskoeffisientene for stillinger, og

Ignnselastisitet med hensyn pa antall timer i figur 32 i appendiks.

Figur 20: Sivilgkonomers lgnnsgap sett i forhold til lgnnselastisiteten med hensyn pa timer i arbeid
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Note: Utvalget inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er mellom 22 og 64
ar gamle, har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilgkonom. Interaksjons-
koeffisienten fra figur 24 er y-aksen. X-aksen viser lgnnselastisiteten mhp. antall timer arbeidet. Denne er funnet
ved & gjennomfare regresjonsanalyser av alle de forskjellige bransjene. Den avhengige variabelen (In)arslgnn,
uavhengige variablene er en dummy for kvinne, (In)timer per ar, alder opptil 4. potens og undersgkelsesar. | og
med at arslgnn og timer begge er i den naturlige logaritme, vil koeffisienten til timer vises som lgnnselastisiteten
mtp timer arbeidet. Denne koeffisienten x-aksen. Kilde: Econas undersgkelse fra 2015 og 2016.
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8: Diskusjon

Siden 1970-tallet har Norge hatt en enorm utvikling i kvinners utdanning og
arbeidsdeltagelse (Statistisk Sentralbyra, 2017a). Lgnnsgapet har sunket betraktelig, samtidig
som kvinner og menn har blitt mer like i utdanning og erfaring. Forskjeller i kvinner og
menns humankapital kan derfor ikke forklare alle de gjenstaende lgnnsforskjellene. Som vi
har sett tjener kvinnelige sivilekonomer fortsatt mindre enn menn, mens hos farmasgyter er
lgnnsgapet sa godt som tettet. Sparsmalet er da hva som er arsaken til at lannsforskjellene
vedvarer i enkelte stillinger, bransjer og sektorer — men ikke andre.

Farmasgyter er en av yrkesgruppene som i dag ser ut til a ha et svert lite lannsgap.
Farmasiens utvikling de siste 100 arene har gjort at farmasgyter er gode substitutter for
hverandre. De fleste apotek selger de samme varene og har det samme medisinske personell
tilgjengelig. 1 tillegg har den teknologiske utviklingen gjort det sveert lett for farmasgyter a
bytte kunder med hverandre. Goldin og Katz (2013) trekker spesielt frem farmasgyter som et
eksempel pa et yrke som ikke har en Ignnsstraff forbundet med fleksible arbeidstimer. Dette
ser vi ogsa tendenser til blant vare farmasgyter. Totalt sett arbeider 16,7% farmasgyter deltid.
Andelen av kvinnelige farmasgyter som arbeider deltid er 16,2%, mens for menn er den bare
5,4%, som vist i tabell 4. Vi finner imidlertid ingen straff forbundet med farmasgyters
deltidsarbeid. Disse funnene underbygger Goldins (2014) i sin teori. Ifglge Goldin (2014), vil
en lineaer lgnnsstruktur ogsa veere lettere & kombinere med familiestiftelse. Familiestiftelse vil
pa denne maten ikke vaere en like stor ulempe for farmasgyter, som for bransjer uten
tilsvarende lgnnsstruktur (Butikofer, et al., 2017). Vi har ikke data pa farmasgytenes
familiesituasjon og kan derfor ikke ga naermere inn pa effektene av familiestiftelse. Likevel
kan vi tenke oss at farmasgyters mulighet for deltidsarbeid og linegre Ignnsstruktur kan veere
positivt ved familiestiftelse, for bade menn og kvinner.

Videre finner vi at farmasgyter har relativt lik timelgnn uavhengig av arbeidstid. Selv
farmasgyter som arbeider mye har omtrent samme timelgnn som deltidsansatte. Dette
indikerer at farmasgyter som tjener mer, ogsa arbeider mer. De lgnnsforskjellene som er, blir
i stor grad forklart av forskijeller i utdanning og stillingsniva. Kvinner har i starre grad enn
menn kun en bachelorgrad. Farmasgyter med en mastergrad ser ut til & tjene mer enn
farmasgyter med en bachelorgrad. Dette indikerer at kvinner tjener mindre enn menn, delvis
fordi mange flere kvinner har et lavere utdanningsniva. Dette stemmer godt overens med
Sicilian og Grossberg (2001) sine funn. De utforsket hvordan utdanningsinvesteringer i

humankapital pavirker avlgnning og fant at hgyere utdanning farer til hgyere lgnn.
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Vi merker oss i tillegg at det eksisterer en lgnnsforskjell mellom stillingsnivaene.
Apotekere og bestyrere, som begge har lederansvar, ser ut til & tjene mer enn vanlige
farmasgyter. Vi finner ogsa at det er vanligere for mannlige, enn for kvinnelige farmasgyter a
veere apoteker. Dette kan indikere at mannlige farmasgyter har individspesifikke egenskaper
som gjer at de i starre grad sgker seg til stillinger med hgyere lgnn. Croson og Gneezy (2009)
finner i sin artikkel at kvinner er mer risikoaverse og mindre konkurranseinnstilte enn menn.
Dette kan muligens forklare noen av kjgnnsforskjellene for apotekere. Likevel ser vi ingen
indikasjon pa lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn med lederansvar.

For sivilakonomer ser det derimot annerledes ut. Vi har ikke sett tilsvarende
bransjemessige endringer for sivilakonomer som for farmasgyter. Aksjemeglere ma fortsatt
veere pa jobb nar markedene er apne og de fleste konsulentselskapers kunder ser ikke pa de
forskjellige konsulentene som perfekte substitutter. For alle sivilakonomer finner vi et
betydelig lannsgap. L@nnsgapet er imidlertid mye mindre for sivilokonomer som er 35 ar og
yngre, enn for sivilskonomer som er 36 ar og eldre. Hos farmasgyter er alder derimot av liten
betydning for lannsgapet. Bertrand, Goldin og Katz (2010) finner lignende funn. De viser at
lgnnsgapet mellom sivilakonomer er minst i starten av karrieren, men at det gker betraktelig
10 til 16 ar etter endt utdanning. Det som underbygger denne tanken, er vare funn som
indikerer at betydningen av antall arbeidstimer gker med alder, se tabell 6. Lgnnselastisiteten
med hensyn pa arbeidstimer er bade signifikant og godt over én for sivilgkonomer i den eldre
aldersgruppen. Dette betyr at en gkning i timer pa 1% farer til en gkning i lenn pa mer enn
1%. Arslgnnen for sivilskonomer, med hensyn pa arbeidstimer, er dermed ikke-linezre for
den eldre aldersgruppen, men ikke ngdvendigvis for den yngre. Lannsgapet mellom eldre
kvinnelige og mannlige sivilakonomer ser ut til a delvis kunne forklares av bransjer og
stillinger som betaler uproposjonalt mye for lange dager pa jobb.

Vi finner videre at lgnnsgapet for sivilakonomer virker & gke med hgyere stillingsniva
og gkte lgnninger. Dette finner vi bade pa bransjeniva og i forskjellige stillinger, noe som
samsvarer med Albrecht et al. (2003) og Albrecht et al. (2015) sine funn fra Sverige.
Imidlertid ser vi at lannsgapet i offentlig sektor er mye smalere enn i privat sektor. Pa
medarbeiderniva tjener kvinner i offentlig sektor 98,2% av det menn gjar. Lannsgapet gker
heller ikke like mye ved hgyere stillingsniva som i privat sektor. Dette kan indikere at
offentlig sektor har en mer linezr lgnnsstruktur enn privat sektor. Vi kan tenke oss at mange
sivilakonomer bytter jobb til offentlig sektor, nar tidskravet blir for hgyt i enkelte deler av
privat sektor. Pa denne maten kan mange stillinger i offentlig sektor representere en

reservasjonsjobb for mange sivilgkonomer.
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Blant farmasgytene finner vi derimot ikke en tilsvarende sammenheng mellom gkt
lannsgap og hayere lgnninger. Apotekere og bestyrere tjener mer, men lgnnsgapet er omtrent
like smalt som ved de lavere lgnnsnivaene. Dette stemmer godt overens med Goldin (2014).
Goldin (2014) finner at bransjer med ikke-linezre avlgnningsstrukturer premierer de som
arbeider lange dager spesielt godt. Lannsstraffen blir dermed ekstra hard for individer som
ikke har mulighet til & jobbe like lenge. Paull (2008), Goldin og Katz (2008) viser at det er
kvinner med barn som oftest har problemer med a arbeide lange dager. | ikke-lineare
stillinger vil kvinner med preferanser for fleksibilitet og kortere arbeidsdager, oppleve en
betydelig lgnnsstraff. Dette er imidlertid ikke like ofte tilfelle i stillinger med en mer lineer
lgnnsstruktur — slik som hos farmasgyter.

Vare antagelser om at Goldins (2014) sine funn ogsa gjelder i Norge, blir underbygget
av at vi finner en langt mindre andel deltidsansatte sivilakonomer enn farmasgyter. Dette
indikerer at det kan veare vanskeligere og relativt dyrere for sivilskonomer a arbeide deltid
enn for farmasgyter.

Deltid og en fleksibel arbeidsdag er ofte forbundet med familiestiftelse. For vare
sivilgkonomer, ser vi at kvinnelige toppledere i mindre grad enn mannlige toppledere far barn
og stifter familie, se figur 14. Dette kan indikere at det er ekstra utfordrende for kvinnelige
sivilskonomer & starte familie — og samtidig satse pa karriere. Goldin og Katz (2011) finner
tilsvarende funn, det samme gjgre Bertrand, Goldin og Katz (2010) og Halrynjo (2015). De
papeker at kvinnelige sivilskonomer opplever et starre lgnnstap ved familiestiftelse enn
menn. Dette kan forklares med den ikke-linegre lgnnsstrukturen fremmer en karriere som
ikke er forenelig med barn. Deltidsarbeid, og en fleksibel arbeidsdag, ser ut til & vaere
akkompagnert av en sveert hgy pris i bransjer med ikke-linezre lgnnsstrukturer. Vi kan
dermed tenke oss at lannsgapet delvis kan skyldes familiestiftelse. Vi har ikke data for
familiestiftelse og kan derfor ikke gjare tilsvarende analyser som Bertrand, Goldin og Katz
(2010) har gjort. Likevel er det ikke vanskelig a tenke seg at mange av de samme
karrierehindrene forbundet med familiestiftelse som de skildrer, ogsa gjelder for vare

kvinner.
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Begrensninger og feilkilder

I masterutredningen benyttes sekundardata for sivilakonomer. Vi har dermed ikke
hatt mulighet til & utforme Econa sine undersgkelser til vart formal. Blant annet ville det veert
svaert interessant a se pa effekten barn har pa karriere- og lgnnsutviklingen. Vi ville sarlig
sett na@rmere pa om var antagelse om at mange madre skifter til yrker med en mer linezr
lgnnsstruktur stemmer.

Ettersom vi ikke har hatt mulighet til a spore enkeltindivider i tidligere datasett, er vi
begrenset til datasettet for 2015 og 2016. Vi har dermed ikke et like bredt analysegrunnlag
som for eksempel Goldin (2014). Vi skulle gjerne sett pa de samme individene over en lengre
periode, men det hadde vi ikke anledning til med datagrunnlaget som forela. Det kan derfor
tenkes at det er hendelser i 2015 og 2016 som kan pavirke datasettene for disse arene. Vi kan
pa denne maten ikke si noe om utviklingen individniva. Dette gjelder ogsa for farmasgytene.
Det var heller ingen spgrsmal knyttet til barn i spgrreundersgkelsen sendt ut til farmasgytene.
Vi har dermed ingen informasjon om barn for farmasgyter, og far dermed ikke sett pa
betydningen familiestiftelse har for denne yrkesgruppen.

En annen feilkilde er at siviloskonomene og farmasgytene selv har svart pa
spgrreundersgkelsene fra Econa og NFF. Det kan derfor tenkes at store feilkilder har oppstatt
nar respondenter har misforstatt sparsmal, svart ungyaktig eller av andre grunner ikke har
oppgitt reell informasjon. For eksempel kan vi tenke oss at mange ikke har helt kontroll pa
antall arbeidstimer og har oppgitt et tenkt estimat. Dette kan fare til at vare variabler pa
timeantall er feil. Denne problemstillingen gjelder for bade sivilskonomene og farmasgytene.

Blant sivilakonomers bransjer, som er skissert i figur 17, 19 og 20, er det enkelte
bransjer som har relativt fa respondenter. Dette gjer at disse bransjene kan oppleve store
standardavvik. Videre kan det vare at enkelte bransjer har betydelig internasjonal kontakt.
Dette kan bety at de ikke representerer Norge pa tilstrekkelig god mate.

Vi har heller ikke hatt god nok informasjon om hvor farmasgytene arbeider. Vi vet at
flere farmasgyter befinner seg i blant annet legemiddelindustrien. Det kan tenkes at disse ikke
er like gode substitutter for hverandre som farmasgyter pa apotek og sykehus. Farmasgyter i
industrien kan derfor tenkes & ha en mindre linear lgnnsstruktur enn farmasgyter pa sykehus
og i apotek. Dette vil i sa fall pavirke resultatene vare og gjere de ungyaktige.

Tilslutt vil vi pdpeke at det ikke er tilfeldig hvem som blir farmasayt eller
sivilgkonom. Ulike preferanser ligger til grunn ved valg av utdannelse — noe som igjen kan

pavirke de ulike bransjenes interne struktur.
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9: Oppsummering og konklusjon

Vi undersgker i var oppgave lgnnsgapet til farmasgyter og sivilskonomer i Norge og
finner at de er forskjellige fra hverandre. Hos farmasgyter finner vi et sveert lite lannsgap.
Lannsgapet gker noe for den eldre gruppen med farmasgyter, men forsvinner helt nar vi
kontrollerer for stilling og utdannelse. For sivilgkonomer ser det derimot annerledes ut.
Lannsgapet er minst for de yngre sivilagkonomene, men gker betraktelig for de eldre. Selv
etter a har korrigert for antall arbeidstimer og alder, ser vi fortsatt et stort og signifikant
Ilannsgap mellom kvinner og menn i den eldre gruppen. Videre finner vi at lannsgapet for
sivilokonomer ikke bare gker med alder, men ogsa med stillingsniva og gkt lgnn.

For a prave a forklare noen av forskjellene i lannsgapet mellom sivilakonomer og
farmasgyter, undersgker vi lgnnsstrukturene deres. Farmasgyter ser ut til  ha en lineaer
lgnnsstruktur som ikke straffer deltidsarbeid og fleksibilitet, men heller ikke premierer lange
arbeidsdager. Sivilgkonomer ser derimot ut til & oftere ha en mer ikke-lineaer lgnnsstruktur,
serlig blant de eldre respondentene. En slik lgnnsstruktur vil kunne disproposjonalt belgnne
arbeidstagere som jobber lenge, og straffe deltidsarbeid hardt. Vi finner ogsa indikasjoner pa
at lannsstrukturen er mer ikke-lineaer i privat sektor, enn i offentlig sektor.

En forklaring pa hvorfor sivilakonomers lgnnsstruktur ferer til et gkt lennsgap, finner
vi i internasjonal forskning. Som vi har sett tidligere, finner mange forskere at kvinner, i
starre grad enn menn, gnsker muligheter for deltidsarbeid og mer fleksible arbeidsdager,
serlig ved familiestiftelse. Dette samsvarer med at vi finner et gkt lgnnsgap ved hgyrere lgnn
hos sivilgkonomer, men ikke hos farmasgyter.

Den teknologiske og strukturelle utviklingen i apotekbransjen har bidratt til at
farmasgyter na opplever et sveert lite lannsgap. Hvis sivilakonomer gnsker det samme, kan de
se etter og implementere tilsvarende endringer i sine bransjer. Eksempler pa endringer er
starre substituerbarhet mellom kollegaer og mindre transaksjonskostnader forbundet med
informasjonsdeling. Slike endringer kan gjgre det lettere for sivilskonomer a ha en fleksibel
arbeidsdag, eller jobbe deltid. Imidlertid vil individer som ikke gnsker denne mulighet, trolig
tape lgnnsmessig. Dette er fordi deres manglende preferanse for fleksibilitet ikke vil veere like
ettertraktet.

Vi har na sett pa grunner til at lennsgapet vedvarer i enkelte bransjer, men ikke i
andre. For at lgnnsgapet i Norge skal forsvinne helt, trenger vi trolig store gkonomiske og
strukturelle omveltninger i enkelte bransjer. Det holder ikke at bedrifter selv sier de er

familievennlige. Bedrifter ma heller gjere det mindre dyrt, i form av tapt relativ timelgnn, for
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arbeidstagere & ha en fleksibel arbeidsdag. Vi trenger mer linearitet og mindre ikke-linearitet i
avlgnning. Lannsgapet mellom kvinner og menn er ikke et nullsumspill — hvor kvinner taper
og menn vinner. Blant begge kjenn finner vi individer som for eksempel gnsker mer tid med
barn etter familiestiftelse. Vi mener derfor at lgnnsgapet ikke bare er en «kvinnesak», men at

begge kjgnn vil kunne hgste positive effekter av starre fleksibilitet i arbeidslivet.

Forslag til videre forskning

| vare analyser finner vi en negativ sammenheng mellom hgyere lgnn, og lgnnsgapet
mellom kvinner og menn. Som diskutert tidligere, kan dette veere en indikasjon pa at kvinner
foretrekker stillinger med en linear lgnnsstruktur. I denne sammenheng kan det veere
interessant a se pa om det er noen andre arsaker som kan fare til de forskjellene vi observerer.
Mange av de stillingene som gir hgye avlgnninger er i stor grad dominert av menn. I lys av
#MeToo kampanjen kan det tenkes at enkelte bransjer opplever et arbeidsmiljg som gjer at
enkelte kvinner finner det ubehagelig a jobbe der. Disse vil kanskje heller velge bransjer med
mer kvinnevennlige miljger.

| vare analyser har vi prgvd a belyse noen sammenhenger mellom det gkende
lannsgapet og de medfalgende lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn. Vi finner at noen
bransjer opplever et starre lgnnsgap enn andre. Vi foreslar i den sammenheng & se naermere
pa bransjespesifikke egenskaper som mulige arsaker til deler av lgnnsgapet. Det kan tenkes at
andre forskjeller enn lgnnsstruktur, er medvirkende til dagens Ignnsforskjellene. Videre
foreslar vi & se naeermere pa hvilke andre grunner, enn en fleksibel arbeidsdag, som far madre
til a bytte jobb.

Vi ser 0gsa at shipping, kraft og industri har et mindre lgnnsgap utenfor Oslo som
eneste bransjer. Vi foreslar a se nermere pa om det kan skyldes at hovedkontorene — og

saledes de best betalte jobbene — er lokalisert et annet sted i lander.
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Appendiks
Ekstra figurer til deskriptiv statistikk

Figur 21: Deltidssysselsatte, alder 15-74 ar
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— 1l alt

Note: Figuren viser deltidssysselsatte i alderen 15 til 74 ar fra 1989 til 2016.
Kilde: Data er hentet fra SSBs Arbeidskraftundersgkelse fra 1989 til 2016.

Figur 22: Fordeling av studenter i hgyere utdannelse for 2001 og 2016, fordelt etter fagfelt
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2016: Naturvitenskapelige fag, handverksfag og.. AR 33 %
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2016: Samfunnsfag og juridiske fag
2001: Humanistiske og estetiske fag HETES 63 %
2016: Humanistiske og estetiske fag HEEES 61 %
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Note: Figuren viser studenter i hgyere utdannelse fordelt etter fagfelt for 2001 og 2016 — og illustrerer saledes
utviklingen i kjgnnsgapet. Kilde: Statistisk Sentralbyra for 2001 og 2016.
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Figur 23: Prosentvis sysselsatte ledere
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Note: Figuren viser prosentvis andel administrerende ledere blant
kvinner og menn for offentlig og privat sektor i 2016. Respondentene er
i aldersgruppen 15 — 75 ar. Kilde: Statistisk Sentralbyra, 2016.

Figur 24: Finans- og gkonomisjefers manedslgnn
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Note: Viser gjennomsnittlig manedslgnn for
heltidsansatte finans- og gkonomisjefer i privat sektor og
offentlig eide foretak, gverste kvartil for menn og kvinner
i 2016. Kilde: Statistisk Sentralbyra, 2016.



Figur 25: Kvinners andel av menns lgnn p& medianniva
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Note: Figuren viser kvinners andel av menns lgnn pa medianniva. Tallene gjelder for
2015. Kilde: Statistisk Sentralbyra for 2015.
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Figur 26: Utviklingen i antall farmasgyter mellom 2008 og 2016
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Note: Figuren viser antall farmasgyter i Norge med en bachelor- eller mastergrad. Kilde: Statistisk
Sentralbyra for 2016.



Figur 27: Fordeling av kvinner og menn i offentlig og privat sektor
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Note: Figuren viser fordelingen av sivilskonomer i offentlig og privat sektor for 2015/-
16. Kilde: Konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse 2015 og 2016.

Figur 28: Offentlig og privat sektors stgrrelse
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Note: Figuren viser offentlig og privat sektors sterrelse i forhold til hverandre for
sivilgkonomer. Kilde: konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse 2015 og
2016.
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Figur 29: Gjennomsnittlig bonus for sivilakonomer
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Note: Figuren viser sivilakonomers gjennomsnittlige bonus fordelt
pa kvinner og menn. Kilde: konstruert pa bakgrunn av Econas
lgnnsdata for 2015.

Figur 30: Foreldre med barn over 18 ar pa topplederniva og i ledergrupper
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Note: Figuren viser fordeling av barn over 18 ar for kvinner og menn i topplederposisjoner og i ledergrupper.
Kilde: konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse for 2015.
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Figur 31: Gjennomsnittlig lgnnsutvikling for menn og kvinner i perioden 2000 - 2015
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Note: Figuren gjelder for sivilgkonomer med 100% stillinger. Lgnn over fem ganger
gjennomsnittet er fjernet. Lann er korrigert for inflasjon ved a bruke SSBs konsumprisindeks.
Lann vises derfor i 2017-kroner. Kilde: Konstruert pa bakgrunn av Econas lgnnsundersgkelse for
2000, 2003 og frem til 2015.
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Metode for figur 10 og 11
Vi har valgt a illustrere forholdet mellom antall timer arbeidet pr uke og timelgnn for

sivilgkonomer (figur 10) og farmasgyter (figur 11) ved hjelp av scatterplott-verktayet
binscatter i Stata. Binscatter fungerer slik at alle variablene pa x-aksen grupperes inn i ulike
grupper, eller «bins». Som en standard genererer binscatter 20 grupper. Deretter beregnes
gjennomsnittsverdien av x- og y-aksevariablene internt i hver gruppe ved a kollapse de
individuelle variasjonene. Det er derfor kun gjennomsnittsverdien for hver gruppe som
kommer til syne. Binscatter er derfor et nyttig verktay a bruke dersom en har mange

observasjoner, som i vart tilfelle, for & unnga overfylte scatterplots (Stepner, 2014).



Ekstra tabeller og figurer til analyser

Tabell 11: Regresjoner sivilgkonomer i offentlig sektor med (In)arslgnn som avhengig variabel

76

Toppledelsen

Mellomledelse

Medarbeidere

Variabler (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9)
Kvinner (dummy) -0.128* -0.101 -0.098 -0.038**  -0.038** -0.036** | -0.040*** -0.019** -0.018**
(0.073) (0.072) (0.071) (0.017) (0.017) (0.016) (0.010) (0.009) (0.009)
Timer arbeidet i aret (In) 0.598* 0.599*** 0.182***
(0.302) (0.088) (0.052)
Alder opptil 4. potens Nei Ja Ja Nei Ja Ja Nei Ja Ja
Undersgkelsesar Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja Ja
Konstantledd -5.544 -48.760 -82.697 | 70.668** 58.915* 69.667** | 54.959**  47.059** 50.593**
(152.152) (151.821) (150.103) | (35.100) (34.345) (33.357) | (20.547) (18.276) (18.232)
Antall kvinner 30 30 30 334 334 334 741 741 741
Observasjoner 87 87 87 734 734 734 1,405 1,405 1,405
R-squared 0.035 0.177 0.216 0.011 0.088 0.143 0.015 0.236 0.242

**% 00,001, ** p<0.05, * p<0.15

Note: Regresjonen inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker) i offentlig sektor, er mellom 22 og 64 ar gamle og har en arslgnn som er

mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilakonom fra Econa. Standard error vises i parentes. Kilde Econas lgnnsundersgkelse fra 2015 og 2016.
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Figur 32: Sivilgkonomers lgnnsgap i forskjellige stillinger, sett i forhold til lannselastisiteten med
hensyn pa timer i arbeid
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Note: Utvalget inkluderer personer som arbeider heltid (1400 timer i aret, minimum 40 uker), er mellom 22 og 64
ar gamle, har en arslgnn som er mellom 50% av og 10 ganger gjennomsnittslgnnen til en sivilskonom fra Econa
og som har en av de 30 mest populere stillingene blant respondentene. Interaksjonskoeffisienten fra figur XX er
vist pa y-aksen. X-aksen viser lgnnselastisiteten mhp antall timer arbeidet. Denne er funnet ved & gjennomfare
regresjonsanalyser av alle de forskjellige stillingene. | disse er den avhengige variabelen (In)arslgnn, og de
uavhengige variablene en dummy for kvinne, (In)timer per ar, alder opptil 4. potens og undersgkelsesar. | og med
at arslgnn og timer begge er i den naturlige logaritme, vil koeffisienten til timer vises som lgnnselastisiteten mtp
timer arbeidet. Denne koeffisienten er skissert i x-aksen. Kilde: Econas lgnnsundersgkelse fra 2015 og 2016.
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Norges
Farmaceutiske

N Forening

Lannsstatistikk 2017

Kjeere ,

Takk for at du velger & svare pa undersgkelsen. Du trenger siste lennsslipp for a svare.

-}

' Nei

Vi har registrert fglgende informasjon om det, hvis noe er feil, veer snill 4 korrigere.

* Fgdt:

* Utdanningssted:
*» Utdanningsgrad:
* Eksamensar:

* Hilling:

* Arbeidssted:

* Arbeidsgiver:

* Kede/foretak:
* Mobil:

Hvis noe er feil er det nt om du retter det opp ved a erstatte "OK" med korrekt informasjon. Hvis alt
stemmer, trykker du "neste".

https//web2 questback com/Quests/QuestDesigner/Preview Page aspx ?Questl D=5044600& sid=sDwVtO4Mfh& PPK =chmzuvSadp
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2) Er informasjonen riktig?

Fadt: oK |
Utdanningssted: ‘OK ‘
Utdanningsgrad: oK |
Eksamensar: ‘OK ‘
stilling: oK |
Arbeidssted: IOK J
Arbeidsgiver: ‘ oK ‘
Kiede/foretak: oK |
Mobil: oK |

Hvis du har en annen stillingsprosent enn alternativene nedenfor, oppgi bare SIFFER og ikke
prosenttegn, bokstaver, komma o.l. Rund av til naermeste hele prosent (feks. 80).

100
80

50

Annet

Avtalt uketimetall skal sta i din arbeidskontrakt. For ansatte i apotek er det vanligvis 39 t/u brutto
arbeidstid, inkludert betalt lunsj. At det er brutto arbeidstid skyldes at ulempen kompenseres giennom
planlagt avspasering, slik at netto tilstedevaerelse kan vaere langt mindre enn 39 t/u.

For svrige arbeidstakere er det vanligvis angitt til 37,5 t/u faktisk tilstedevaerelse, inkludert betalt lunsj,
eller 40 t/u faktisk tilstedevaerelse fordi lunsjen ikke er betalt.

4) * Hva er avtalt uketimetall?
39 t/u brutto inkl. lunsj (apotekoverenskomsten)
37,5 t/u (m/betalt lunsj)

40 t/u (m/ubetalt lunsj)

Annet
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Vi gnsker 3 kartlegge omfanget av overtidsarbeid ut over avtalt uketimetall.

Vi ber deg derfor tenke gjennom september maned, og ansla hvor mange timer ut over avtalt
uketimetall du arbeidet | SNITT PR UKE i september.

Merk! Vi er ute etter arbeid ut over avtalt uketimetall som du ble palagt av arbeidsgiver. Vi er ikke ute
etter informasjon om fleksitid eller giennomsnittsberegning av arbeidstid som medfarer avvik.

5) Hvor mange timer ut over uketimetallet arbeidet du | SNITT PR UKE i september?
0 - jeg jobbet ikke mer enn avtalt

1

B W

Annet

6) Ble overtidsarbeidet kompensert?
Ja, med utbetalt overtidstillegg og arbeidede timer til utbetaling
Ja, med utbetalt overtidstillegg og arbeidede timer til avspasering
Ja, med bade overtidstillegg og arbeidede timer til avspasering
Nei

Nei, jeg har ledende eller szerlig uavhengig stilling

Annet

Legg inn lenn inkludert eventuelt funksjons-,kompetanse-, bestyrertillegg og/eller andre faste personlige tillegg.

Du skal IKKE oppgi inntekt i bistilling, overtidsgodtgjerelse, verdi av fri/delvis fri bil, pensjonspremie eller andre ikke

skattepliktige fordeler.
Bruk gjerne siste lgnnsslipp.

Skriv belgpet i hele kroner uten bokstaver, mellomrom, komma, punktum o.l. (feks: 32500).
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8) Har virksomheten bonusordning?
Ja

Nei

Skriv belgpet i hele kroner uten bokstaver, mellomrom, komma, punktum o.l. (feks: 10000).

Ikke medregnet bilgodtgjarelse/verdi av fri bil, overtidsgodtgjerelse eller telefon.

9) Hvis du har bonusordning, hvor mye fikk du utbetalt i bonus ved siste arlige bonusutbetaling?

10) Vurderer du a skifte jobb i lepet av det neste aret?
Nei

Ja, fordi

11) Har du skiftet jobb i lepet av det siste aret, eller startet i din ferste jobb etter at du ble ferdig
utdannet?

Ja

Nei

Skriv belgpet i hele kroner uten bokstaver, mellomrom, kemma, punktum o.l. (feks: 42500). Hvis du har
samme, eller lavere lenn, skriver du 0 (null).

12) Hvor stor lennsekning pr maned har du fatt ved jobbskifte?

Har du noen kommentarer til undersgkelsen?

https:/fweb2.questback.com/Quests/QuestDesigner/PreviewPage.aspx QuestID=5044600&sid=sDwVtO4Mfh& PPK =chmzuv5adp 4/5
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13) Kommentar:

© Copyright www.questback.com. All Rights Reserved.

https:/fweb2.questback.com/Quests/QuestDesigner/PreviewPage.aspx QuestID=5044600&sid=sDwVtO4Mfh& PPK =chmzuv5adp

515

82



	Forord
	Sammendrag
	Figurer i oppgaven:
	Tabeller i oppgaven:
	1: Introduksjon
	2: Kjønnsforskjeller i arbeidslivet: Utdanning, yrker, arbeidstid og familieliv
	Kjønnsforskjeller i toppen av yrkeshierarkiet: Ledere, lønn og familieproblematikk

	3: Teori
	Nyere teorier
	Familieliv og karriere

	4: Fleksibilitet i arbeidslivet
	Mikrofundamentet for forskjeller i kompensasjons
	En enkel modell med ikke-lineær lønnsstrukturer

	5: Empirisk tilnærming
	Siviløkonomer: Ikke-lineære avlønningsstruktur
	Farmasøyter: Lineær avlønningsstruktur
	Identifikasjon av elementer som kan påvirke en bransjes lønnsstruktur

	6: Data
	Siviløkonomer: Lønnsstatistikk fra Econa
	Farmasøyter: Spørreundersøkelse i samarbeid med NFF
	Deskriptiv statistikk

	7: Innvirkningen preferanser for fleksibilitet har på lønns- og karriereutvikling
	8: Diskusjon
	Begrensninger og feilkilder

	9: Oppsummering og konklusjon
	Forslag til videre forskning

	Bibliografi
	Appendiks
	Ekstra figurer til deskriptiv statistikk
	Metode for figur 10 og 11
	Ekstra tabeller og figurer til analyser
	Spørreundersøkelse for farmasøyter


