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Sammendrag

Formalet med denne oppgaven er a studere lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer i Norge. Med det utgangspunkt undersgker vi stgrrelsen pa lgnnsgapet,
hvordan det utvikler seg gjennom karrierelgpet og hvordan lgnnsforskjellene kan forklares.
Dette gjgr vi bade for samtlige gkonomer under 55 ar og gkonomer uteksaminert mellom
2009 og 2019. Undersgkelsen er basert pa registerdata fra Microdata.no, og vi benytter
tverrsnittsdata fra 2019. Et viktig bidrag er dermed at vi benytter ferske data, av hgy
kvalitet, til a gi et oppdatert bilde av lgnnsgapet blant sivilgkonomer.

Resultatene av analysen viser at det ra (ikke-justerte) lgnnsgapet mellom kvinnelige og
mannlige sivilgkonomer under 55 ar, er pa 20.12 prosent. Lgnnsforskjellene er imidlertid
mindre for gkonomene tidlig i karrierelgpet, hvor det ra lgnnsgapet pa 13.95 prosent.
Dekomponeringsanalysen bekrefter at ulik erfaring er en viktig kilde til lgnnsgapet. For
gkonomer under 55 ar, forklarer erfaring 23 prosent av det totale lgnnsgapet. Erfaring
er ogsa en viktig kilde til det uforklarte lgnnsgapet. Vi finner nemlig at de mannlige
gkonomene har hgyere avkastning av arbeidserfaring enn de kvinnelige. Det gjor at
lgnnsforskjellene gker gjennom karrierelgpet. Denne effekten er seerlig stor for de yngste

gkonomene, noe som indikerer at lgnnsforskjellene gker mest i begynnelsen av karrieren.

Stgrrelsen pa lgnnsgapet varierer ogsa mellom ulike yrker og sektorer. Bade lgnnsgapet og
lgnnsnivaet er lavest i yrker og sektorer med et flertall av kvinner. Samtidig ser det ut til
at lgnnsforskjellene er storre i yrker og sektorer der gjennomsnittslgnnen til de mannlige
gkonomene er hgyere. Samlet sett finner vi at kjonnssegregering i arbeidsmarkedet forklarer
30 prosent av det totale lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer under

55 ar.

I denne studien bekrefter vi at det er et lgnnsgap mellom kvinner og menn, ogsa blant
gkonomer i Norge. For a lykkes med a tette lgnnsgapet og oppna full likestilling, er det ulike
grep som bgr vurderes. For det forste bgr det forskes videre pa hvorfor mannlige gkonomer
har hgyere avkastning av erfaring. I tillegg bgr man se naermere pa strukturene som bidrar
til kjgnnssegregering i arbeidslivet. Dersom kjgnnssegregering skyldes sosiale barrierer
og strukturer som favoriserer menn, bgr man iverksette tiltak som sikrer kvinnelige og

mannlige sivilgkonomer like forutsetninger.
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1 Innledning

Siden 1970-tallet har lgnnsgapet mellom kvinner og menn avtatt i de fleste utviklede
land (Kunze, 2018). Dette er blant annet et resultat av at kvinner har fatt et hgyere
utdanningsniva og mer arbeidsmarkedserfaring (Blau og Kahn, 2017). Likevel vedvarer
lgnnsgapet, bade i Norge og internasjonalt. En viktig arsak til dette er at det fremdeles er
en skjev kjgnnsbalanse i arbeidslivet. Samtidig er det ogsa en vesentlig andel av lgnnsgapet
som ikke lar seg forklare av at kvinner og menn har ulike karakteristikker. Det kan indikere
at arbeidslivsdiskriminering bidrar til at kvinner far darligere betalt enn sine mannlige

kollegaer.

Norge er et av verdens mest likestilte land. Tall fra Statistisk sentralbyra (2022) sitt
likestillingsbarometer, viser blant annet at kvinners yrkesdeltakelse har gkt betydelig
siden 1980-tallet. Dette er bade et resultat av endringer i tilbud og etterspgrsel, men
ogsa av institusjonelle forhold som flere barnehageplasser. Det har gjort det enklere for
kvinner a kombinere familieliv og karriere. Et mer likestilt arbeidsmarked er verdifullt for
enkeltindividet og det kan gi samfunnsgkonomiske gevinster. Enkle beregninger viser at
uten sysselsettingsvekst blant kvinner, ville den samlede verdiskapingen i Norge veert 3
300 milliarder lavere i perioden mellom 1972 og 2013 (Ostbakken, 2016). Et mer likestilt

samfunn er dermed ogsa et uttalt politisk mal med hgy oppslutning.

Det finnes flere indikatorer for likestilling i arbeidsmarkedet. Blant annet har den skjeve
kjgnnsbalansen blant norske toppledere fatt mye oppmerksomhet. Senest varen 2022 gikk
Arne-kampanjen som en farsott i sosiale medier. I tillegg er det slik at 4 av 5 arbeidstakere
jobber i et yrke som er dominert av det ene kjgnnet (Kandal, 2021). Med andre ord,

arbeidsmarkedet i Norge er fremdeles kjgnnsdelt.

Lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn er en annen viktig likestillingsindikator. Statistisk
sentralbyra (2017) definerer lgnn som betalingen man mottar for arbeidet som utfores i et
ansettelsesforhold. I tillegg kan det sies at lgnn reflekterer hvilken posisjon man har i en
virksomhet, fordi en hgyere lgnn er et tydelig signal om at man er en av de virksomheten
satser pa. Likestillings- og diskrimineringsloven (2017, §34) slar fast retten til likelgnn.
Det betyr at kvinner og menn i samme virksomhet, har rett pa lik lgnn for samme arbeid

eller arbeid av lik verdi. I tillegg er arbeidsgivere pliktet til a redegjore for tilstanden for



kjonnslikestilling i virksomheten. Til tross for dette, eksisterer det systematiske forskjeller
mellom kjgnnene. Blant annet er det slik at norske menn tjener mer enn kvinner. Tall fra
Statistisk sentralbyra (SSB) viser at kvinners lgnn i gjennomsnitt utgjorde 87.9 prosent

av menns lgnn i 2021 (Flgtre og Tuv, 2022). Dette gnsker vi & underspke naermere.

Det kan veere utfordrende & avdekke de konkrete arsakene til lgnnsforskjeller mellom
kvinner og menn nar man ser pa hele befolkningen under ett. Bade fordi lgnnsgapet kan
variere mellom yrker, sektorer og utdanningsniva, men kanskje seerlig fordi det medfgrer
sveert heterogene utvalg (Meara et al., 2020). Studier av lgnnsgapet mellom kvinner
og menn sgker ofte a dekomponere lgnnsforskjellene i en forklart og en uforklart del.
Kassenboehmer og Sinning (2014); Tépfer (2017) viser dog til at mye av det uforklarte
lgnnsgapet rett og slett skyldes heterogenitet i utvalgene. Med det utgangspunkt, kan det
veere hensiktsmessig a studere et mer homogent utvalg. Derfor har vi valgt a ta for oss én

utdanningsgruppe, nemlig sivilgkonomer.

Det er flere grunner til at vi har valgt a studere lgnnsforskjellene blant nettopp
sivilpkonomer. For det forste er studier innen gkonomisk-administrative fag sveert populeere.
Utdanningsomradet har opplevd en gkning i antall sgkere de siste arene. I 2020 hadde 12.7
prosent av sgkere til hgyere utdanning et slikt studium som sitt forstevalg (Samordnaopptak,
2020). Videre viser tall for 2022 at studieprogrammet pa Norges Handelshgyskole er landets
mest spkte for tredje ar pa rad (Folkestad, 2022). Det kan vaere flere arsaker til dette, men
gode muligheter for fast jobb og et hgyt lgnnsniva er trolig medvirkende.

For det andre er det slik at kvinner generelt er underrepresentert i gkonomifaget. Carlin
et al. (2017) anslar at det 1 USA alene, mangler 300.000 kvinnelige gkonomer. Samtidig
vet vi at lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn gjerne er stgrre blant de med hgyere
utdanning (Kristoffersen, 2017). Dette gjelder ogsé for gkonomer og en studie av CORE
(Senter for likestillingsforskning) viser at kvinnelige gkonomer i gjennomsnitt tjener
mindre, og jobber pa lavere stillingsniva, enn mannlige pkonomer (Halrynjo og Fekjeer,
2020). Med det utgangspunkt er det interessant & studere hvilket arbeidsliv kvinnelige
gkonomistudenter gar i mgte. Derfor har vi formulert fglgende problemstilling for denne

masterutredningen:

Hvor stort er lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilokonomer © Norge, og

hvordan kan lgnnsforskjellene forklares?



1.1 Forskningsspgrsmal 3

1.1 Forskningsspgrsmal

Formalet med denne oppgaven er a studere lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige
gkonomer i Norge. Vi gnsker & gi et innblikk i hvordan situasjonen er i dag, og bruker derfor
data fra 2019. Det er fordi vi gnsker gi et mest mulig oppdatert bilde pa lgnnsforskjellene,
uten at resultatene pavirkes av Covid-19 pandemien. Forst gnsker vi & finne ut hvor stort
lgnnsgapet er. Dernest studerer vi stgrrelsen pa gapet i ulike stadier av karrieren. I tillegg
gnsker vi undersgke hvor stor andel av lgnnsgapet som kan forklares av at kvinner og
menn har ulike karakteristikker og hvor stor andel som ikke lar seg forklare. For a besvare

problemstillingen har vi derfor formulert tre forskningsspgrsmal:
Forskningsspgrsmal 1: Hvor stort er lgnnsgapet blant sivilgkonomer?
Forskningsspgrsmal 2: Hvordan utvikler lgnnsgapet seg gjennom karrierelgpet?
Forskningsspgrsmal 3: Hvordan kan vi forklare lgnnsforskjellene?

For a besvare det forste forskningsspgrsmalet, vil vi begynne med a estimere det ra
(ikke-justerte) lgnnsgapet. Det vil si at vi finner forskjellen i gjennomsnittslgnnen til
kvinnelige og mannlige gkonomer. Deretter undersgker vi stgrrelsen pa lgnnsgapet nar vi
kontroller for ulike karakteristikker. Sa vil vi se om det er noen forskjeller for gkonomene
tidlig i karrierelgpet. Vi vil ogsa undersgke hvordan sterrelsen pa lgnnsgapet varierer
mellom ulike yrkesgrupper og sektorer. Hva gjelder det andre forskningsspgrsmalet, vil vi
forst teste hvorvidt lgnnsgapet eksisterer allerede i det gkonomer trer inn i arbeidslivet.
Deretter vil vi undersgke om det er slik at menn har hgyere avkastning av arbeidserfaring
enn kvinner. Nar det kommer til det siste forskningsspgrsmalet, vil vi forsgke & finne ut
hvor stor andel av lgnnsgapet som kan forklares av ulike karakteristikker. Her vil vi altsa
dekomponere lgnnsgapet mellom kvinner og menn. Dette gjor vi bade for alle gkonomer

og for de som er tidlig i karrierelgpet.

1.2 Studiens bidrag og begrensninger

For & besvare problemstillingen og forskningsspgrsmalene, benytter vi Microdata.no. Det
har gitt oss muligheten til & analysere detaljert registerdata. Dette bidrar til hgy grad av
validitet og reliabilitet. I tillegg benytter vi tversnittdata fra 2019. Det gjor at vi kan gi et



4 1.3 Videre oppbygging av oppgaven

oppdatert bilde av lgnnsgapet mellom norske sivilskonomer. Et av vare viktigste bidrag
er dermed at vi benytter data av hgy kvalitet, noe som gjor at vi kan gi et mer helhetlig
bilde av lgnnsforskjellene sammenlignet med studier basert pa spgrreundersgkelser. Det er
ogsa neerliggende at lgnnsgapet endrer seg over tid, og dermed er det interessant a studere

lgnnsgapet med oppdaterte tall.

Samtidig er det noen begrensninger ved bruk av tverrsnittsdata. Dette gjelder seerlig
nar vi studerer hvordan lgnnsgapet utvikler seg gjennom karrierelgpet. Tverrsnittsstudier
muliggjor omfattende analyser av forhold pa et gitt tidspunkt (Braut og Grgnmo, 2021).
Ved hjelp av tverrsnittsdata kan vi altsa si noe om stgrrelsen pa lgnnsgapet for individer
med lik mengde erfaring. Vi kan likevel ikke veere sikre pa om lgnnsforskjellene skyldes ulik
erfaring eller unike forhold ved individene. Derfor er det vanskelig & avdekke om det er en
kausal sammenheng. Med det utgangspunkt kunne det veert interessant & gjennomfgre en
paneldataanalyse. Da kunne vi kontrollert for den individuelle komponenten i feilleddet.
Det ville imidlertid lagt begrensninger pa hvilke variabler vi kunne brukt i analysen.
Arsaken er at nir man gjor paneldataanalyser i Microdata, mé alle variablene som skal
males over tid importeres samtidig. Det innebeerer at alle variablene ma ha samme
identifikasjonsngkkel, og det er ikke tilfellet for vare variabler. Derfor valgte vi likevel &
bruke tverrsnittsdata. Samlet sett betyr det at vi benytter ferske data for a gi et oppdatert
bilde av lgnnsforskjellene mellom gkonomer. Vi kan ogsa gi en indikasjon pa hvordan
lgnnsgapet utvikler seg gjennom karrierelgpet, selv om vi ikke kan konkludere med en

kausal sammenheng.

1.3 Videre oppbygging av oppgaven

Resten av oppgaven er strukturert som folger. I kapittel 2 gar vi igjennom bakgrunnen
for oppgaven. Vi vil presentere empiri for & dokumentere lgnnsgapet og utviklingen
over tid, samt relevant teori for & forklare lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn. I
kapittel 3 presenterer vi data, for vi i kapittel 4 gar igjennom metodene som benyttes i
analysen. I dette delkapittelet vil vi ogsa diskutere begrensninger ved metodene og dermed
utfordringer knyttet til tolkningen av resultatene. I kapittel 5 presenteres analysens funn,

som vi diskuterer i kapittel 6. Oppgavens konklusjon presenteres i kapittel 7.



2 Bakgrunn for lgnnsgapet mellom kjgnnene

I denne delen vil vi presentere internasjonal og nasjonal empiri om lgnnsgapet mellom
kvinner og menn. Vi vil bade studere hvordan lgnnsgapet har utviklet seg over tid, samt
peke pa hva som har drevet denne utviklingen. Dernest vil vi ga gjennom relevant teori
som kan bidra til & forklare hvorfor det eksisterer lgnnsforskjeller mellom kjgnnene.
Forst presenterer vi humankapitalteori. Deretter gar vi inn pa kjgnnssegregering i
arbeidsmarkedet og relevant lgnnsteori, fgr vi drgfter hvorvidt diskriminering og preferanser

er av betydning.

2.1 Lgnnsgapets stgrrelse og utvikling

Siden 1970-tallet har lgnnsgapet mellom kvinner og menn avtatt i de fleste utviklede
land (Kunze, 2018). I samme periode har bade kvinners yrkesdeltakelse og utdanningsniva
pkt. Mellom 2002 og 2018 falt lgnnsgapet i 26 av 30 OECD-land, og samlet sett gikk
lgnnsgapet ned med 3.9 prosentpoeng (OECD, 2020). Til tross for denne utviklingen, ser
det ut til at lgnnsforskjellene mellom kjgnnene vedvarer. I denne delen gar vi gjennom
utviklingen i lgnnsgapet siden 1970-tallet. Videre vil vi peke pa noen av driverne bak
denne utviklingen. Deretter vil vi se nsermere pa lgnnsgapet i Norge og mellom norske

sivilgkonomer.

2.1.1 Lgnnsgapet i en internasjonal sammenheng

Etter omtrent 20 ar med et stabilt lgnnsgap mellom kvinner og menn, begynte forskjellene
a avta pa 1970-tallet (Blau og Kahn, 1997). Selv om stort sett alle land har hatt en
nedadgaende trend, er det likevel vesentlige forskjeller mellom landene. Land som Japan,
USA og Storbritannia hadde relativt store lgnnsforskjeller pa 1970-tallet, med et lgnnsgap
pa om lag 40 prosent malt i medianlgnn (Kunze, 2018). Disse landene opplevde deretter
en betydelig nedgang, og i USA gkte kvinners andel av menns medianinntekt fra 62.4
prosent i 1975 til 67 prosent i 1985 og 75.4 prosent i 1995. De skandinaviske landene,
derimot, har i hele perioden hatt et lgnnsgap under 20 prosent, og endringene over tid
har veert ganske sméa. Som et eksempel opplevde Sverige en nedgang i lgnnsgapet fra

18.3 prosent i 1975 til 16.7 prosent i 1985, fgr det igjen gkte til 18.8 prosent i 1995. 1
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2010 var lgnnsgapet i Sverige pa 14.3 prosent. Internasjonalt har lgnnsgapet avtatt jevnt
siden 70-tallet, og i 2018 hadde de fleste OECD-landene et lgnnsgap pa mellom 10 og
20 prosent, malt i medianlgnn (OECD, 2020). Likevel er det fremdeles store variasjoner
mellom landene, og lgnnsgapet varierer fra 3.4 prosent i Luxemburg til over 34 prosent i

Sgr-Korea. OECD-snittet i 2018 var pa 13 prosent.

Lgnnsgapet mellom kvinner og menn i USA konvergerte sterkest pa 1980-tallet (Blau
og Kahn, 2017). Samtidig som forskjellen mellom kjonnene ble mindre, gkte likevel den
samlede lgnnsulikheten for bade kvinner og menn. Dette gjorde seg gjeldende bade innenfor,
men ogsa mellom ulike erfarings- og utdanningsgrupper. Blau og Kahn (1997) hevdet at
dette primeert skyldtes hgyere avkastning av humankapital, som for eksempel utdanning og
arbeidserfaring. Nar avkastningen av utdanning gker, gir det et stgrre lgnnssprik mellom
utdanningsnivaene. Ettersom kvinner pa den tiden hadde mindre arbeidserfaring og lavere
utdanningsniva, kunne denne utviklingen gitt stgrre lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn. Likevel var ikke det tilfellet. En viktig arsak til dette er at kvinners utdanningsniva
og arbeidsmarkedserfaring gkte relativt til menns i samme periode. Samtidig er det
neerliggende a anta at antidiskrimineringspolitikken pa 60- og 70-tallet ogsa var av
betydning, og bidro til en likere behandling av kjgnnene. Dette underbygges av at bade det
forklarte og uforklarte lgnnsgapet avtok. Oppsummert bidro endringer i lgnnsstrukturen
pa 80-tallet til en stgrre lgnnsulikhet generelt, men lgnnsgapet mellom kjgnnene ble likevel

mindre grunnet endringer i kvinners relative humankapital og mer likebehandling.

Kvinner har fatt mer arbeidsmarkedserfaring, og i mange land er det na flere kvinner
enn menn som fullfgrer hgyere utdanning (Becker et al., 2010). Likevel vedvarer
lgnnsforskjellene mellom kjgnnene. En viktig arsak til dette, er at arbeidsmarkedet
fremdeles er kjgnnssegregert. Blau og Kahn (2017) fant at kjgnnforskjeller i yrke og industri
forklarte for 51 prosent av lgnnsgapet mellom kvinner og menn i USA i 2010. Samlet sett
fant de at 62 prosent av lgnnsforskjellene kunne forklares av ulike karakteristikker. Studien
viste ogsa at lgnnsforskjellene na er markant hgyere i gverste sjikt av inntektsfordelingen.
Samtidig fant de at kortere arbeidstid og flere og lenger fraveer fra yrkeslivet blant kvinner,
kan bidra til a forklare lgnnsgapet i hgykvalifiserte yrker. Dette kan med andre ord
tyde pa at kvinner i hgytlgnnende stillinger i stgrre grad pavirkes av foreldrefasen. Det

kan bidra til a forklare hvorfor lgnnsgapet er hgyere pa toppen av inntektsfordelingen.
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Avslutningsvis finner Blau og Kahn (2017) at det uforklarte lgnnsgapet har veert stabilt
siden reduksjonen pa 1980-tallet. Det kan indikere at arbeidslivsdiskriminering fremdeles

bidrar til et lgnnsgap mellom kjgnnene.

2.1.2 Lgnnsgapet i Norge

Til tross for at norske kvinner stort sett har hatt en sterkere lgnnsvekst enn menn gjennom
hele 2000-tallet, vedvarer lgnnsgapet mellom kjgnnene (Kristoffersen, 2017). Tall fra
Statistisk sentralbyra (SSB) viser at kvinners lgnn i gjennomsnitt utgjorde 87.6 prosent
av menns lgnn i 2019 (Askvik, 2020). Til sammenligning var denne andelen 83.3 prosent i
2001 (Flgtre og Tuv, 2022). Dette utgjor lgnnsgap pa henholdsvis 12.4 og 16.7 prosent,
og folgelig gikk lgnnsforskjellene ned med 4.3 prosentpoeng i perioden fra 2001 til 2019.
Tallene er malt ved manedslgnn per heltidsekvivalent, som vil si at deltidsansattes lgnn er
regnet om til hva den ville veert dersom de jobbet heltid. Dersom man isteden regner pa
medianlgnn, var lgnnsgapet mellom norske kvinner og menn pa 5.9 prosent i 2021. Dette
er lavere enn OECD-snittet som i 2018 var pa 13 prosent (OECD, 2020). Arsaken til at
forskjellen i medianlgnn er lavere enn forskjellen i gjennomsnittslgnn, er at det er flere
menn med sveert hgye lgnninger, som fglgelig trekker mennenes gjennomsnittslgnn opp
(Askvik, 2020). I all hovedsak er det slik at norske kvinner og menn i samme jobb, med
like forutsetninger, tjener det samme (Flgtre og Tuv, 2022). Likevel er det et lgnnsgap

mellom kjgnnene i Norge, og i denne delen skal vi lgfte frem noen av arsakene til det.

Helt siden 1993 har det veert flere kvinner enn menn som tar hgyere utdanning (Statistisk
sentralbyra, 2019). Resultatet er at det i dag er flere kvinner med utdanning pa universitets-
og hgyskoleniva i alle aldersgrupper, med unntak av de over 67 ar (Bartsch, 2020). Samlet
sett har dette bidratt til mindre lgnnsforskjeller mellom kjgnnene, men for gruppen med
hgyere utdanning isolert, har ikke lgnnsgapet endret seg seerlig gjennom 2000-tallet. Det
skyldes blant annet at det er forskjeller mellom kjgnnene nar det kommer til valg av
utdanningsretning. Blant annet er det flere kvinner som utdanner seg innen omsorg og
undervisning (Kristoffersen, 2017; Statistisk sentralbyra, 2019). Videre er lonnsgapet storre
for de med mastergrad enn for de med bachelorgrad (Kristoffersen, 2017). Dette kan blant
annet sees i sammenheng med ulike karrierevalg og at lgnnsspredningen er stgrre blant

hgyt utdannede.



8 2.1 Lognnsgapets stgrrelse og utvikling

Pa samme mate som at det er store forskjeller i valg av utdanningsretning, er det ogsa
kjonnsforskjeller i valg av yrke (Kristoffersen, 2017). Kvinner er overrepresentert i offentlig
sektor, og tilsvarende jobber over 60 prosent av menn i privat sektor (Flgtre og Tuv, 2022).
Generelt er lgnningene bedre i privat sektor, og flesteparten av jobbene som utgjgr de
ti gverste prosentene av inntektsfordelingen, er i privat sektor. Det er imidlertid ogsa
lgnnsforskjeller innenfor sektorer og virksomheter, og det skyldes blant annet at det er
stor variasjon i arbeidet menn og kvinner utforer (Kristoffersen, 2017). Forskjellene storst

i privat sektor, hvor kvinners lgnn kun utgjgr 76 prosent av menns lgnn.

Arbeidstid er annen faktor som pavirker lgnnsnivaet, og ogsa her er det tydelige
kjgnnsforskjeller (Gunnes, 2018). Det er langt flere kvinner som jobber deltid, og i
2018 var andelen deltidsstillinger 48.4 prosent blant kvinner mot 26.4 prosent blant menn.
Deltidsjobber er ofte lavere lgnnet enn heltidsjobber, ogsa dersom lgnnen regnes om til
heltidsekvivalent. Likevel skyldes dette i hovedsak at deltidsansatte jobber i andre yrker,
for dersom man sammenligner del- og heltidsansatte i samme yrkesgruppe, er det kun
smé lgnnsforskjeller (Kristoffersen, 2017). Med andre ord er det valg av yrke som er av

stgrst betydning for timelgnnen, ikke antall timer arbeidet.

Det er mye som tyder pa at barn ogsa er en viktig arsak til de vedvarende lgnnsforskjellene
mellom kvinner og menn i Norge. En norsk studie av Hardoy og Schegne (2008) viser
at kvinner med barn far lavere lgnn enn kvinner uten barn. Samtidig tjener menn med
barn bedre enn menn uten barn. Studien viser at effekten er stgrst for de med hgyest
lgnn. Biitikofer et al. (2018) forklarer dette med at enkelte hgytlgnnende yrker har en
ikke-lineaer lgnnsstruktur. Slike yrker stiller ofte strengere krav til investering av tid, og kan
medfgre at man ma ofre familievennlig fleksibilitet. Kvinner som gnsker en mer fleksibel
arbeidshverdag etter at de far barn, vil saledes matte ofre en stgrre andel av inntekten

dersom lgnnsstrukturen er ikke-lineser. Dette gjelder seerlig skonomer og jurister.

Samtidig er det generelt mindre lgnnsforskjeller i de yngre aldersgruppene. Det skyldes
blant annet at yngre kvinner velger en annen type utdanning enn tidligere, og at de
med det kvalifiserer seg til andre, bedre betalte, jobber (Askvik, 2020). Samtidig viser
en norsk studie av Stokke (2021) at lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn med like
karakteristikker, er sma i det man trer inn i arbeidslivet. Studien viser dog at lgnnsgapet

oker raskt i begynnelsen av karrieren, fgr det stabiliserer seg. Dette kan altsa indikere at
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lgnnsgapet mellom kvinner og menn utvikler seg gjennom karrierelgpet, til tross for at

lpnnsforskjellene er sma i det man trer inn i arbeidslivet.

2.1.3 Lgnnsgapet blant norske sivilskonomer

I 2008 la likelgnnskommisjonen frem en samlet rapport som beskrev lgnnsforskjellene
mellom norske kvinner og menn. Rapporten dokumenterer blant annet at bade
gjennomsnittslgnnen og lgnnsgapet var hgyest innen finansiell tjenesteyting. Videre
kommer det frem at kvinner i finanstjenester tjente 74,8 prosent av mennenes lgnn
i 1998, mot 74.1 prosent i 2006 (NOU2008:6). Det vil si at lgnnsgapet mellom kvinner og
menn, i finansiell tjenesteyting, skte marginalt i perioden fra 1998 til 2006. Kommisjonen
fant ogsa at lgnnsforskjellene vedvarer nar man kontrollerer for karakteristikker som
for eksempel utdanningslengde, potensiell arbeidserfaring og arbeidstid. Nyere tall viser
at lgnnsgapet mellom kvinner og menn i finanssektoren har avtatt, og i 2021 var det
pa 17 prosent (Finans Norge, 2022). Ser man pa sektoren under ett, er det ogsé en
relativt jevn fordeling mellom kvinner og menn i nzeringen. Dette varierer dog mellom
sektorens undergrupper. Innen annen finansiell tjenesteyting, som blant annet omfatter

meglerforetak og fondsforvaltning, er det kun 34 prosent kvinner.

Hosten 2019 gjennomferte CORE (Senter for likestillingsforskning) en spgrreunderspkelse
for & undersgke forskjeller i karriere og lgnn mellom kvinnelige og mannlige gkonomer
(Halrynjo og Fekjeer, 2020). Undersgkelsen ble gjennomfert pa oppdrag fra Econa, som er
en interesse- og arbeidstakerorganisasjon for sivilgkonomer. Et av hovedfunnene i studien
er at kvinnelige gkonomer i gjennomsnitt tjener mindre, og har lavere stillinger, enn
mannlige gkonomer (Halrynjo og Fekjeer, 2020). Lonnsgapet er signifikant, og det er ogsa
betydelige forskjeller i medianinntekt. I rapporten hevder de at lgnnsgapet i stor grad kan
forklares av at menn og kvinner jobber i ulike stillinger. Menn dominerer som toppledere

og jobber oftere i privat sektor.

I undersgkelsen skiller de mellom faglige ambisjoner og statusmessige ambisjoner. Faglige
ambisjoner handler om & fa realisert sin kompetanse og a ha en jobb som samsvarer med
disse ambisjonene. Statusmessige ambisjoner som handler om status og karrieremessig
anerkjennelse. Pa spgrsmal om hva som er viktig pa arbeidsplassen og i en arbeidssituasjon,

finner de at kvinnelige og mannlige gkonomer har relative like ambisjoner nar det gjelder
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karriere, lgnn og ansvar. Menn svarer imidlertid at de er noe mer opptatt statusmessige
ambisjoner, som for eksempel muligheten for & bli medeier eller partner. Kvinner er pa
sin side noe mer opptatt av faglige ambisjoner. Rapporten viser videre at realiteten
likevel er at mannlige skonomer, bade med og uten barn, jobber mer enn kvinnelige. Det
er ogsa store forskjeller i hvor lang permisjon kvinnelige og mannlige gkonomer tar ut.
Menn tar generelt ut kortere permisjon. I tillegg viser studien at mannlige gkonomer i
pappapermisjon har mer kontakt med jobben i permisjonstiden. Det kan bidra til at de i

stgrre grad klarer & opprettholde humankapitalen.

Det finnes ogsa flere tidligere masteroppgaver om lgnnsforskjeller mellom kvinnelige
og mannlige sivilgkonomer. En oppgave skrevet av Lyche og Stedje (2017) papeker at
sivilgkonomer ofte har en ikke-lineser lgnnsstruktur. Det bidrar til lgnnsgapet fordi det
oppstar en lgnnstraff for deltidsarbeid og fleksible arbeidsdager, noe som i storst grad
gjelder kvinner. Studien fant videre at lgnnsgapet gker med lgnnen og stillingsniva. I en
annen masteroppgave, som omhandler lgnn og lgnnsforskjeller blant sivilgkonomer og
sivilingenigrer i privat sektor, finner Svarstad (2017) at sivilgkonomer har en signifikant
hgyere lgnnsspredning enn sivilingenigrene. Hun papeker at den stgrste forskjellen mellom
de to gruppene er lgnnsdannelsen. Sivilgkonomene har en mer lokal, individuell og lite

koordinert lgnnsdannelse. Det bidrar til en stgrre lgnnsspredning.

2.2 Arsaker til lgnnsforskjeller mellom kjgnnene

En viktig arsak til at lgnnsgapet mellom kvinner og menn har avtatt, er at kvinner
har fatt mer arbeidserfaring og et hgyere utdanningsniva. Det tilsier at kvinners niva
av humankapital har gkt relativt til menns. Med det utgangspunkt er det interessant
a se neermere pa humankapitalteori, og undersgke hvilken betydning humankapital har
pa lgnn. Samtidig finner Blau og Kahn (2017) at kjonnsforskjeller i yrke og industri
er viktige arsaker til at lgnnsgapet vedvarer. Derfor vil vi ogsa presentere teori om
kjennssegregering i arbeidsmarkedet, og hvorfor dette kan gi opphav til lgnnsforskjeller.
Videre vil vi presentere den norske lgnnsdannelsen og drgfte hvordan ulike lgnnsstrukturer
kan bidra til lgnnsforskjeller. Dette med utgangspunkt i at tidligere studier har vist at
lgnnsforskjeller blant gkonomer kan sees i sammenheng med en individuell lgnnsdannelse

og ikke-linegere lgnnsstrukturer (Svarstad, 2017; Lyche og Stedje, 2017; Biitikofer et al.,
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2018). Avslutningsvis vet vi at en vesentlig andel av lgnnsgapet ikke lar seg forklare av
ulike karakteristikker. Blau og Kahn (2017) fant et uforklart lgnnsgap pa 38 prosent.
Det gjgr det interessant a se naermere pa betydningen av diskriminering i arbeidlivet og

preferanseteori.

2.2.1 Humankapital og lgnnsforskjeller

En sentral teori for & forklare lgnn og lgnnsforskjeller, er teorien om humankapital.
Teorien tar utgangspunkt i at lgnnsforskjeller skyldes ulik humankapital (Mincer, 1958).
Begrepet humankapital brukes ofte som en samlebetegnelse for kunnskapen, ferdighetene,
kompetansen og andre personlige egenskaper som enkeltmennesker besitter (Brian, 2007).
Nar individer gjennomfgrer aktiviteter for a tilegne seg ny kunnskap og bygge ferdigheter,
betraktes det som en investering fordi det gir gkt humankapital. Det finnes flere eksempler
pé slike investeringer, blant annet utdanning og jobbtrening (Becker, 1964). Det er forventet
at investeringer i humankapital vil medfere hgyere lgnn. Det er fordi produktiviteten gker
med nivaet pa humankapitalen, og jo mer produktiv en arbeidstaker er, desto hgyere blir
lgnnen (ODstbakken og Frisell, 2021). Oppsummert kan det derfor sies at lgnnsforskjeller kan
forklares av forskjeller i humankapital, der individer som har akkumulert mer humankapital,

far hgyere lgnn ettersom de er mer produktive.

2.2.1.1 Avkastningen av utdanning og arbeidserfaring

Utdanning er blant de mest omtalte kildene til humankapital. Studier viser nesten uten
unntak at de med hgyere utdanning, tjener mer enn de med lav utdanning (Heegeland,
2003). Likevel er det vanskelig & rendyrke avkastningen av utdanning, og dette er det flere
grunner til. For det forste varierer avkastningen av utdanning mellom nzeringer, nivaer og
retninger. Avkastningen av utdanning er gjennomgaende hgyere i privat enn i offentlig
sektor. Raaum et al. (1999) fant at sivilgkonomer, leger, jurister og sivilingenigrer har
betydelig hgyere avkastning av utdanning enn for eksempel leerere og sykepleiere. I tillegg
er det sannsynlig at ulike individer har ulik avkastning av utdanning. Det er tenkelig at
personer med hgyere inntektspotensial, systematisk velger et hgyere utdanningsniva fordi
de har lavere marginalkostnad ved utdanning (Griliches, 1977). Eksempelvis kan faktorer
som 1Q, pavirke bade valg av utdanningslengde og lgnn. Det vil i sa tilfelle medfgre

korrelasjon mellom den uavhengige variabelen og restleddet. Da blir ikke estimatet pa
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utdanningens avkastning forventningsrett.

Arbeidserfaring og jobbtrening regnes ogsa som viktige investeringer i humankapital
(Becker, 1964). Det tilsier at arbeidserfaring bidrar til hgyere lgnn. I tillegg betyr det
at alternativkostnaden av utdanning gker, fordi man gar glipp av mulig arbeidserfaring.
Dermed er det et viktig spgrsmal hvorvidt arbeidserfaring kan erstatte formell utdanning,
eller om arbeidserfaring og utdanning komplementerer hverandre (Heegeland, 2003). Denne
problemstillingen lgftes i en studie av Heegeland (2002), som viser at avkastningen av
arbeidserfaring og ansiennitet gker med utdanningsnivaet. Folgelig kan det sies at utdanning
og arbeidserfaring er komplementaert, og at avkastningen av utdanning realiseres over tid.
Dette som fglger av at hgyere utdanning gir hgyere lgnnvekst etter hvert som man far

mer arbeidserfaring eller lenger ansiennitet (Haegeland, 2003).

2.2.1.2 Konsekvensen av fravaer fra yrkeslivet

Det er vanlig a bruke potensiell arbeidserfaring nar en vurderer hvilken effekt erfaring har
pa lgnn. Potensiell arbeidserfaring beregnes ved a ta alder og trekke fra antall ar med
utdanning samt alder da man begynte pa skolen, ofte 6 ar (Miller, 1993; Zveglich et al.,
2019). Faktisk arbeidserfaring, derimot, reflekterer den tiden man faktisk har statt i arbeid.
Det er problematisk a benytte potensiell arbeidserfaring fordi individer pa samme alder
og med samme utdanningsniva, vil ha lik potensiell erfaring, uavhengig av om det faktisk
er tilfellet. Variabelen tar altsa ikke hensyn til perioder ute av arbeidsmarkedet, som for
eksempel kan skyldes foreldrepermisjon, sykdom, arbeidsledighet eller jobbskifter. Det
er uheldig ettersom slike perioder kan ha en negativ innvirkning pé lgnn (Ostbakken og
Frisell, 2021). Ifglge humankapitalteorien er det flere arsaker til dette. For det forste kan
perioder ute av arbeidsmarkedet bidra til at humankapital depresierer, fordi kompetansen
og kunnskapen foreldes eller glemmes (Mincer og Polachek, 1974, 1978). I tillegg vil
personer som ikke er i jobb, ga glipp av arbeidserfaring og eventuell oppleering, slik at det

ikke akkumuleres ny humankapital.

Kvinner har historisk en svakere tilknytning til arbeidsmarkedet enn menn. De jobber
mer deltid, og har fler og lenger fraveer fra yrkeslivet i foreldrefasen (Cook og Beaujot,
1996; Engvik og Pettersen, 2021; @stbakken og Frisell, 2021). Kunze (2005) papeker

at flere modeller forklarer dette med at kvinner har et komparativt fortrinn utenfor
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arbeidsmarkedet. Det medfgrer en hgyere reservasjonslgnn og flere avbrudd i karrieren, og
kan bidra til sterre lgnnsforskjeller. For det fgrste fordi perioder utenfor arbeidsmarkedet
kan pavirke lgnnsutviklingen. Tilsvarende kan mer deltidsarbeid gi mindre humankapital,
fordi man opparbeider seg mindre arbeidserfaring over tid. En studie av Barron et al. (1993)
viser ogsa at kvinner mottar mindre oppleering og kursing pa jobb enn like kvalifiserte
menn. Det kan sees i sammenheng med en svakere tilknytning til arbeidsmarkedet, fordi
nar en arbeidsgiver investerer i oppleering, er det mer kostbart at den ansatte slutter.
Samlet sett kan det at kvinner har flere og lenger fraveer fra arbeidsmarkedet og jobber mer

deltid, bidra til gkte lgnnsforskjeller, fordi de far mindre kursing og mindre arbeidserfaring.

2.2.1.3 Betydningen av familie
Motherhood penalty

Som nevnt kan det a fa barn bidra til lgnnsforskjeller mellom kjonnene. Tilsvarende er
det et faktum at kvinner med barn tjener mindre enn kvinner uten barn, til tross for
like karakteristikker (Cukrowska-Torzewska og Matysiak, 2020). Dette fenomenet omtales
ofte som motherhood penalty. Det er flere arsaker til at det a fa barn har en negativ
innvirkning pa kvinners lgnn. Som tidligere nevnt, kan humankapitalen depresiere i lgpet
av permisjonstiden. Med dette mener vi perioden man er borte fra jobb i forbindelse med
fodsel, bade mot slutten av svangerskapet og i perioden etter barnet er fgdt. Samtidig
er det naerliggende at flere kvinner gnsker en jobb som er mer fleksibel med tanke pa
omsorgsansvaret etter de far barn (Gangl og Ziefle, 2009; Felfe, 2012). Dette kan ga pa
bekostning av lgnnen. Korenman og Neumark (1990) papeker ogsa at det kan veere at
kvinner som far flere barn, eller far barn tidlig, er mindre yrkesorienterte og at det er

dette som bidrar til lgnnsgapet.

Det er vist at det & fa barn tidlig, legger en storre demper pé lgnnsutviklingen (Avellar og
Smock, 2003). Dette kan sees i sammenheng med inntektsprofilen gjennom livslgpet. Som
det er grundig redegjort for, er det forventet at lgnnen gker med antall ar i arbeidslivet.
Ettersom avkastningen av arbeidserfaring er avtakende, vil avkastningen veere stgrst
i begynnelsen av karrierelgpet (Blau og Winkler, 2018). Det kan indikere at de unge
arbeidsarene er av stgrst betydning for karriere- og lgnnsutviklingen. En studie av Miller

(2011) bekrefter dette og viser at lgnnsprofilen flater ut i det kvinner far barn. Folgelig
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blir avkastningen av arbeidserfaring lavere. Hvis dette skjer tidlig i karrieren, nar lgnnen
i utgangspunktet er lavere, vil det resultere i et lavere lgnnsniva ogsa senere i karrieren
Studien understreker videre at det seerlig er kvinner i yrker med en hgy lgnnsvekst, som

taper pa a fa barn tidlig.

Lgnnspremie for menn

Videre presenterte Becker (1991) en gkonomisk teori om at det & stifte familie og fa
barn, gjgr menn mer produktive. Dette forklares blant annet av at arbeidsfordelingen i
hjemmet ofte er fordelaktig for menn. Arsaken til dette kan som nevnt veere at kvinner
har et komparativt fortrinn utenfor arbeidsmarkedet, og at de av den grunn ofte har
hovedansvaret hjemme. Det gjgr at menn historisk har spesialisert seg pa lgnnet arbeid,
og at de folgelig kan konsentrere seg om karrieren. At gifte menn tjener mer enn ugifte
menn, kan ogsa reflektere ulike karakteristikker. For eksempel er det tenkelig at gifte menn
har en bedre evne til & komme overens med andre (Blau og Winkler, 2018). Samlet sett
kan dette sla ut i hgyere lgnn (lgnnspremie) for gifte menn, eller menn med familie og
barn. Denne mekanismen kan fglgelig bidra til a forklare lgnnsforskjellene mellom kvinner

0g menn.

2.2.2 Kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet

Vi har til na beskrevet hvordan ulike nivaer av humankapital bidrar til et lonnsgap mellom
kvinner og menn. Likevel er ikke dette tilstrekkelig, ettersom det ogsa er lgnnsforskjeller
mellom kvinner og menn med 7k humankapital. En viktig arsak til dette er at kvinner
og menn ofte jobber i ulike yrker, med ulik avkastning av humankapital. Dette omtales
som kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet, og det skilles mellom horisontal og vertikal

segregering.

2.2.2.1 Horisontal segregering

Horisontal segregering handler om at kvinner og menn jobber i ulike yrker og bransjer
(Melkas og Anker, 1998). Ofte er det slik at et yrke eller en sektor, domineres av det ene
kjonnet. Kvinner er typisk overrepresentert i helse-, omsorgs- og tjenesteyrker, mens menn
i stgrre grad dominerer innen handverksyrker (Grybaite, 2006). Tilsvarende dominerer

kvinner i offentlig sektor, mens privat sektor er dominert av menn (Flgtre og Tuv, 2022).
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Jensen og Qistad (2019) papeker at denne segregeringen blant annet kan skyldes at
kvinner gjerne samler seg i jobber som gjor at de kan kombinere jobb med familieliv.
Samtidig finner Preston (1999) at de kvinnedominerte yrkene ofte innebserer mindre
ansvar og kontroll over arbeidet, samt faerre muligheter for forfremmelse. Dermed kan
horisontal yrkessegregering hindre kvinners karriereutvikling, og medvirke til lgnnsgapet.
Det bekreftes av Macpherson og Hirsch (1995), som finner at lgnnen er betydelig lavere i

kvinnedominerte yrker.

2.2.2.2 Vertikal segregering

Vertikal segregering i arbeidsmarkedet handler om at kvinner og menn er fordelt pa ulike
stillingsnivaer (Jensen og Oistad, 2019). Tendensen er at menn dominerer pa de gverste
stillingsnivaene, blant de best betalte jobbene. Dette tilsier altsa at lgnnsgapet blant annet
oppstar fordi menn, oftere enn kvinner, innehar lederposisjoner. Vertikal segregering ma
ogsa sees i sammenheng med horisontal segregering, ettersom noen mannsdominerte yrker
har bedre muligheter for forfremmelse. Blau og Winkler (2018) viser til at det kan veere
flere ikke-diskriminerende arsaker til den vertikale kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet.
De mener blant annet at det kan forklares av utdanningsmgnstre og at kvinnelige ledere
kan oppleve en stgrre konflikt mellom familie og arbeid. Dette utelukker imidlertid ikke at
diskriminering eller subtile barrierer kan bidra til & begrense kvinners muligheter. Bettio
et al. (2009) refererer til vertikal segregering som et glasstak der sosiale barrierer hindrer
kvinner i & na hgyere stillingsposisjoner. Disse barrierene er ofte vanskelige & dokumentere,
og folgelig kan de veere vanskelige & overkomme. Det kan for eksempel veere at kvinner ikke
vurderes i rekrutteringsprosesser som fglger av menn heller benytter sitt private nettverk,
eller at kvinner havner utenfor i en “mannsdominert kultur” pa arbeidsplassen (Blau og
Winkler, 2018). Det kan ogséa veere at kvinner rammes av en oppfatning om at menn er
bedre ledere, eller at stereotypiske holdninger resulterer i at kvalifiserte kvinner far feerre

muligheter.

2.2.3 Lgnnsdannelse og lgnnsstruktur

Lgnnsgapet mellom kjgnnene bgr ogsa sees i sammenheng med lgnnsdannelsen og
lgnnsstrukturen i ulike yrker. Derfor vil vi i denne delen presentere den norske modellen for

lgnnsfastsettelse, samt drgfte hvordan ulike lgnnsstrukturer kan bidra til lgnnsforskjeller.
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2.2.3.1 Den norske lgnnsmodellen med koordinert lgnnsdannelse

Lgnnsdannelsen i Norge kjennetegnes av koordinering mellom organisasjoner pa
arbeidsgiver- og arbeidstakersiden og myndighetene (NOU2008:6). En koordinert
lgnnsdannelse er mulig fordi Norge har en hgy organisasjonsgrad, som er ngdvendig
for at organisasjonene skal kunne representere partene i arbeidslivet. Arbeidstakere i Norge
representeres av fire hovedforbund, Landsorganisasjonen (LO), Yrkesorganisasjonenes
Sentralforbund (YS), Unio og Akademikerne, samt en rekke mindre forbund.
Pa arbeidsgiversiden er det fem store aktgrer, Neeringslivets Hovedorganisasjon
(NHO), Kommunenes Sentralforbund (KS), Virke og Spekter, samt Kommunal- og

distriktsdepartementet som har arbeidsgiveransvar i staten.

Den norske lgnnsmodellen med koordinert lgnnsdannelse, skal sgrge for at bedrifter
har et kostnadsnivd som gjor at de kan konkurrere internasjonalt (Neeringslivets
Hovedorganisasjon, uda). I tillegg skal den sikre en lgnnsutvikling som bevarer smé
forskjeller og reduserer ulikhet. Det innebeerer at lgnnsveksten ikke kan veere hgyere
enn det konkurranseutsatt sektor kan leve med over tid (NOU2008:6). Dette ivaretas av
frontfagsmodellen, der konkurranseutsatt sektor forhandler lgnnsveksten forst og skaper

en norm for gvrige oppgjer (Neeringslivets Hovedorganisasjon, udb).

Videre bygger lgnnsdannelsen i Norge pa bade sentrale forhandlinger mellom
arbeidslivsorganisasjonene og lokale forhandlinger p& arbeidsplassen (Neeringslivets
Hovedorganisasjon, uda). De sentrale lgnnsforhandlingene sender signaler om hvilken
samlet lgnnsvekst de mener at norsk neeringsliv kan tale. I de lokale forhandlingene kan
de ansatte fa et tillegg, dersom bedriftens konkurranseevne, fremtidsutsikter, gkonomi og
produktivitet tillater det. Nar det kommer til lgnnsdannelsen, er det forskjeller mellom
privat og offentlig sektor. Arbeidstakere i privat sektor har i hovedsak lokal, og ofte
individuell, lgnnsdannelse (Nergaard et al., 2016). Neermere to tredjedeler av lgnnsveksten
i privat sektor kommer fra de lokale forhandlingene (Hovedorganisasjon, ud). I offentlig
sektor, derimot, avtales nesten all lgnnsvekst sentralt (NOU2013:13). Det bidrar til
at lgnnsstrukturen er jevnere og mer sammenpresset i offentlig enn i privat sektor. I
folge Wallerstein (1999) kan opp til 70 prosent av lgnnsgapet forklares ved & kontrollere
for graden av sentralisering nar lgnnen fastsettes. Det kan sees i sammenheng med at

hay sentralisering bidrar til en mer sammenpresset lgnnsstruktur, og felgelig mindre
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lgnnsforskjeller (Moene, 2007; Barth og Moene, 2013).

Likelgnnskommisjonen papekte at frontfagsmodellen bidrar til at lgnnsgapet mellom
kvinner og menn vedvarer (NOU2008:6). Det viktig & understreke at dette ikke
tilsier at frontfaget er arsaken til lgnnsgapet, men det kan medvirke til & viderefgre
eksisterende lgnnsforskjeller. Her méa lgnnsdannelsen sees i sammenheng med horisontal
kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet. Kvinner dominerer som nevnt i offentlig sektor, med
kollektive avtaler og sentrale lgnnsforhandlinger (Jensen og Qistad, 2019). I privat sektor,
derimot, bestemmes lgnnen i stgrre grad av lokale og private avtaler. Det kan folgelig fore

til et hgyere lgnnsniva i privat sektor, der menn dominerer.

2.2.3.2 Konsekvensen av ikke-lineazre lgnnsstrukturer

Videre kan det veere av betydning hvorvidt lgnnsstrukturen er lineger eller ikke-lineser.
En linezer Ignnsstruktur betyr at sammenhengen mellom lgnn og antall timer jobbet
er lineser, som betyr at timelgnnen er konstant (Goldin, 2014a). Det vil veere tilfellet
dersom ulike arbeidstakere er perfekte substitutter for hverandre og det ikke forekommer
transaksjonskostnader. Motsatt, tilsier en ikke-linezer lgnnsstruktur at timelgnnen gker
med antall timer jobbet. Det kan for eksempel bety at en som jobber 60 timer i uken,
tjener mer enn dobbelt sa mye som en som jobber 30 timer i uken. Med det utgangspunkt
kan Ignnsstrukturer bidra til a forklare hvorfor de som jobber deltid tjener mindre, selv

nar man kompenserer for arbeidstid.

2.2.4 Diskriminering i arbeidsmarkedet

Et av de vedvarende spgrsmalene nar det kommer til lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn, er hvorvidt disse forskjellene reflekterer ulik produktivitet eller andre faktorer som
diskriminering (Blau og Winkler, 2018). Diskriminering betyr at noen grupper behandles
mindre gunstig enn andre, og brukes ofte for & betegne en usaklig forskjellshehandling
(Ikdahl, 2022). Videre definerer Becker (2010) diskriminering som fordommer mot a
assosiere seg med en spesifikk gruppe mennesker. I forlengelse av dette hevder Goldin
(2014b) at det & inkludere kvinner i tradisjonelt mannsdominerte yrker, kan medfgre at
yrket fremstar som mindre prestisjefylt. Det fglger av sosiale oppfatninger om at kvinner

generelt er mindre effektive enn menn.
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Utfordringen er at diskriminering ikke alltid er bevisst og at det er vanskelig & dokumentere.
Det finnes flere usynlige barrierer som hindrer kvinner i & klatre pa karrierestigen eller a fa
hgyere lgnn (Blau og Winkler, 2018). Det henger tett sammen med vertikal segregering og
glasstaket, som forklart tidligere. Det kan eksempelvis veere at kvinner har feerre kvinnelige
ledere a se opp til eller at kvinner i mindre grad deltar pa mentorprogrammer. Som et
resultat kan det tenkes at kvinner gar glipp av viktig jobbrelatert informasjon, utvikling av
ferdigheter eller tilgang pa kontakter og nettverk. I sa fall vil de usynlige barrierne bidra til
at kvinner, tross lik potensiell effektivitet, blir mindre effektive enn menn. Konsekvensen

kan veere at kvinner far feerre muligheter og lavere lgnn enn mannlige kollegaer.

Statistisk diskriminering handler om at en arbeidsgiver tror at den gjennomsnittlige
kvinnen er mindre produktiv enn en mann, og behandler hver enkelt kvinne deretter (Blau
og Winkler, 2018). Modellen for statistisk diskriminering antar imidlertid at arbeidsgivere
mangler informasjon om den ansattes produktivitet eller hvor lenge vedkommende vil
bli veerende i selskapet. I tillegg foreligger det en forventning om at kvinner er mindre
karriereorientere enn menn. Det kan fgre til at kvinner ansettes i mindre sentrale stillinger,
hvor kostnadene knyttet til utskiftning av personell er lavere. Det vil medvirke til at
kvinner har feerre insentiver til a bli veerende i selskapet, som igjen gker sannsynligheten
for at de leverer pa forventningen om a slutte tidlig. Saledes far heller ikke arbeidsgiveren

noen grunn til & endre sin holdning.

2.2.5 Preferanser og karrierevalg

Det kan ogsa diskuteres hvorvidt ulike preferanser mellom kvinner og menn kan forklare
hvorfor de jobber i ulike yrker og hvorfor kvinner har en tendens til & jobbe mer deltid.
Hakim (2000) utviklet en teori som gar ut pa at kvinner i det moderne samfunn har
et valg mellom & veere familieorientert eller karriereorientert. Kvinner tar valg basert
pa egne preferanser om en familieorientert livsstil, en karriereorientert livsstil eller en
livsstil som kombinerer betalt arbeid med tid hjemme. Teorien bygger pa fire prinsipper.
Det fgrste prinsippet handler om fem endringer i samfunnet og i arbeidsmarkedet. Disse
endringene har bidratt til at kvinner og menn i det tjueforste arhundret i stgrre grad har
like muligheter. I tillegg har de medvirket til at det na er lettere for kvinner & delta i
arbeidslivet. Arsakene er blant at de har fatt kontroll over egen fertilitet og at dagens

yrkesmuligheter i stgrre grad samsvarer med kvinners preferanser.
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Det andre prinsippet dreier seg om at kvinner er heterogene i preferansene om et familie-
eller karriereliv (Hakim, 2000). Nar kvinner kan velge, hevder Hakim at det finnes tre
typer kvinner: den familieorienterte, den arbeidsorienterte og den adaptive. De to fgrste
representerer ytterpunktene av skalaen, mens den adaptive kvinnen forsgker a balansere
preferansene. Det tredje prinsippet handler om at kvinners heterogene preferanser, skaper
en konflikt mellom de ulike kvinnetypene. Dette er en fordel for menn, som har vist seg
a ha mer homogene preferanser. Til slutt handler det fjerde og siste prinsippet om at
kvinners heterogene preferanser er den stgrste arsaken til at kvinner responderer ulikt pa
statlige tiltak. Hakim drgfter at dersom statlige tiltak skal oppna gnsket effekt, ma de

tilpasses de tre gruppene med ulike kvinner.

Basert pa Hakim sin teori kan det derfor hevdes at kvinner og menn har like muligheter,
men at lgnnsforskjeller oppstar fordi kvinner har andre preferanser. Denne teorien har
imidlertid mottatt kritikk. Leahy og Doughney (2006) argumenterer for at Hakim sin teori
ikke tar hensyn til at kvinner justerer preferansene sine over tid, blant annet som svar pa de
vedvarende kjgnnsulikhetene. I tillegg tar mange kvinner et bevisst valg om a ikke fglge de
nevnte spillereglene. I artikkelen argumenterer de for at kvinners lgnnede arbeid ikke kan
isoleres fra deres ulgnnede arbeid, slik Hakim gjor. Hun forutsetter et rigid skille mellom
offentlig og privat verden, som gjor tilnsermingen hennes snever. De mener det heller ma
stilles spgrsmal rundt fordelingen av omsorgsansvaret i hjemmet. Her argumenterer de
for at dagens norm avskrekker ambisigse fedre i a delta pa hjemmebane, som i sin tur
pavirker forventningen om at kvinner mé bidra mer. I fglge Leahy og Doughney (2006)
svikter Hakim sin teori i a forsta at kvinners preferanser ikke kan betraktes isolert, man

ma ta hensyn til andre begrensninger.
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3 Data

I dette kapittelet beskriver vi datasettene som brukes i analysen. Vi benytter
tverrsnittsdata, som vil si at vi studerer flere variabler pa samme tidspunkt. Videre har vi
valgt & se pa data fra 2019. Det er fordi vi gnsker gi et mest mulig oppdatert bilde pa
lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige sivilpkonomer, uten at resultatene pavirkes
av Covid-19 pandemien. Dersom vi hadde benyttet nyere data, ville trolig resultatene
blitt pavirket i og med at smitteverntiltakene medfgrte store endringer i arbeidsmarkedet
(Johnsen og Konci, 2021). Vi begynner kapitlet med & redegjore for datainnsamlingen.

Deretter presenterer vi variablene som benyttes i analysen, samt deskriptiv statistikk.

3.1 Beskrivelse av datasettene og utvelgelsesprosessen

For & undersgke lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer, bruker vi registerdata
fra SSB. Dataen er umanipulert og detaljert om enkeltindivider i Norge (Microdata.no,
uda). For & fa tilgang til denne dataen benytter vi tjenenesten Microdata, som er et

samarbeid mellom SSB og Sikt — Kunnskapsektorens tjenesteleverandgr.

3.1.1 Datasettet med norske sivilgkonomer

Formalet med oppgaven er a studere lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige
sivilskonomer i Norge. Forst gnsker vi & finne ut hvor stort lgnnsgapet faktisk er. Videre
undersgker vi hvordan Ignnsgapet utvikler seg gjennom karrierelgpet. Dernest sgker vi
a finne ut hva som forklarer lgnnsforskjellene. Vi gnsker bade a undersgke dette for alle
gkonomiutdannede, samt se szerskilt pa de som er i begynnelsen av karrieren. Derfor har
vi laget to varianter av datasettet. I denne delen vil vi beskrive hvilke individer som er

inkludert i datasettene, samt gjennomga utvelgelsesprosessen.

I analysen har vi tatt utgangspunkt i kandidater med en mastergrad innen gkonomisk-
administrative fag, som folgelig kvalifiserer til tittelen sivilokonom (Stoltz, 2017). Ettersom
sivilpkonomutdanningen var firearig frem til kvalitetsreformen i 2003, har vi ogsa
valgt & inkludere disse kandidatene i utvalget. For a velge ut de riktige kandidatene,
importerer vi NUS-koden for individets hgyeste fullfgrte utdanning. NUS star for Norsk

standard for utdanningsgruppering, og brukes for a gruppere utdanningsaktiviteter i
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SSBs utdanningsstatistikk (Statistisk sentralbyra, 2021b). Datasettene bestar dermed av
kandidater med NUS-koder som begynner med ‘7411’ som tilsvarer en mastergrad innen
gkonomisk-administrative fag, samt kandidatene med kode ‘641131’ som er den firearige

sivilgkonomutdanningen.

3.1.2 Utvelgelsesprosessen i Microdata

Tabell 3.1: Utvelgelsesprosess for datasettene som brukes i analysen

Antall observasjoner Antall fjernet

Utvelgelsesprosess samtlige sivilgkonomer

(1) Befolkning per 01.01.2019 5 328 209

(2) Beholder kun sivilgkonomer 56 024 5272 185
(3) Fjerner de over 55 &r 46 288 9 736
(4) Beholder kun lgnnsmottakere 42 154 4134
(5) Fjern individer med uoppgitt informasjon 41 892 262
(6) Fjerner ansatte i utlandet 41 886 6
Endelig utvalg 41 886

Utvelgelsesprosess sivilgkonomer tidlig i karrierelgpet

(1) Befolkning per 01.01.2019 5 328 209

(2) Beholder kun sivilgkonomer 96 024 5272 185
(3) Fjerner de som var ferdigutdannet for 2009 22 511 33 513
(4) Beholder kun de som var ferdigutdannet for fylte 30 16 574 5937
(5) Beholder kun lgnnsmottakere 15 225 1349
(6) Fjern individer med uoppgitt informasjon 15 143 82

(7) Fjerner ansatte i utlandet 15 141 2
Endelig utvalg 15 141

Tabellen viser utvelgelsesprosessen for datasettene som brukes i analysen. Sivilgkonomer er kandidater
med NUS-koden 641131 eller NUS-kode som begynner med ’7411’, som var ferdigutdannet senest forste
halvdel av 2019. Det at vi har fjernet individer med uoppgitt informasjon, vil si at vi har ekskludert
individer som mangler observasjoner for noen av variablene.

Utvelgelsesprosessen for datasettene som benyttes i analysen, er dokumentert i tabell
3.1. I den @vre halvdelen av tabellen, ser vi pa datasettet med samtlige skonomer. Det
bestar av 41 886 individer. Vi startet med & importere alle bosatte i Norge per 01.01.2019.
Deretter valgte vi ut sivilgkonomer i henhold til definisjonen gitt ovenfor, og vi inkluderte
kun de som var ferdigutdannet senest varsemesteret 2019. Det er fordi vi skal studere
manedslgnnen i november 2019. Videre har vi valgt a fjerne de som var over 55 ar i
2019. Bakgrunnen for dette er at Likelgnnskommisjonen fant at bade menn og kvinners
lgnn nar et maksimum i femtiarene (NOU2008:6). I tillegg viser Blau og Winkler (2018)

at bade kvinner og menns tilknytning til arbeidsmarkedet svekkes etter fylte 55 ar.
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Samtidig har vi kun beholdt lgnnsmottakere, og vi har fjernet individene der det mangler
observasjoner av noen av variablene. Det er fordi disse individene uansett ville blitt
ekskludert fra regresjonsanalysene. Avslutningsvis har vi tatt bort de som jobber innen
utenlandske sektorer, som blant annet innebeserer utenlandske stater eller utenlandsk
offentlig forvaltning. Det har vi gjort fordi vi gnsker & dokumentere lgnnsforskjellene blant

gkonomer ¢ Norge.

Datasettet som brukes til a analysere gkonomene tidlig i karrierelgpet, er konstruert pa
nesten samme mate. Dette datasettet bestar av 15 141 individer og utvelgelsesprosessen er
dokumentert i den nedre delen av tabellen. Vi har kun beholdt de som var ferdigutdannet
fra og med 2009. Det tilsier maksimalt 10 ar med erfaring. I tillegg har vi innfort et
kriterium om at personene ma veere ferdigutdannet fgr fylte 30 ar. Det har vi gjort
for & unnga at mennesker som har etterutdannet seg til sivilgkonom i senere alder,
inkluderes i utvalget. Det ville veert problematisk fordi det ville fremstatt som at disse
kandidatene var nyutdannet til tross for flere ar i arbeidslivet i forkant av videreutdanningen.
Avslutningsvis beholder vi kun lgnnsmottakere, og vi har ogséa her fjernet individer med

uoppgitt informasjon og de ansatt i utlandet.

Tabell 3.2: Kvinneandelen i utvalgene

Antall i utvalg Antall kvinner Kvinneandel
Samtlige gkonomer under 55 ar 41 886 18 694 44.6 %
Okonomer tidlig i karrierelgpet 15 141 7133 471 %

Tabellen viser kvinneandelen i utvalgene. Sivilgkonomer er alle kandidater med NUS-koden
641131’ eller NUS-kode som begynner med ’7411°. Sivilgpkonomer tidlig i karrieren er de
som ble uteksaminert mellom 2009 og 2019.

Tabell 3.2 viser kvinneandelen i utvalgene. I utvalget med samtlige sivilsgkonomer under 55
ar, er kvinneandelen pa 44.6 prosent. Nar vi isteden ser pa gkonomene tidlig i karrierelgpet,
det vil si de som ble uteksaminert mellom 2009 og 2019, er kvinneandelen pa 47.1 prosent.
Selv om det er et flertall av menn i begge utvalg, ser vi altsa at kvinneandelen har gatt

opp og at det er en relativt jevn kjgnnsbalanse blant sivilgkonomer tidlig i karrierelgpet.

3.2 Lgnnsnivaet blant norske sivilgkonomer 1 2019

Den avhengige variabelen i var analyse, er logaritmen til individenes manedslgnn. Statistisk

sentralbyra (2017) definerer lgnn som betalingen man mottar for arbeidet som utfores i et



3.2 Lgnnsnivaet blant norske sivilgkonomer i 2019 23

ansettelsesforhold. Vi benytter heltidsekvivalent manedslgnn. Det er den samme vaiabelen
som SSB bruker i sin lgnnsstatistikk og den inkluderer avtalt manedslgnn, uregelmessige
tillegg og bonuser. Vi mener dette er en god variabel for & studere lgnnsforskjeller, fordi
den gir et godt bilde av den samlede betalingen fra arbeidsforholdet samtidig som den
ekskluderer andre inntektskilder. Videre har vi satt maletidspunktet til november 2019.
Det er samme referansemaned som SSB har brukt siden 2015. Dataen er hentet fra
a-ordningen, som er en samordnet innsamling av informasjon om arbeidsforhold, inntekt

og skatt til SSB, NAV og Skatteetaten (Statistisk sentralbyra, 2021a).

Vi tar logaritmen til lgnnen, slik at modellen blir log-lineser. Dette er vanlig a gjgre nar
det kommer til strengt positive variabler som for eksempel lgnn, og det er flere arsaker
til dette (Wooldridge, 2012, s.192-193). For det forste er lgnn gjerne skjevfordelt som
fglger av at noen sveert hgye lgnninger trekker opp gjennomsnittet. Det a ta logaritmen
til lgnnen, kan minske eller eliminere dette problemet. Samtidig blir avstanden mellom de
hgyeste og de laveste lgnningene mindre nar man bruker logaritmisk lgnn. Det bidrar til
at resultatene blir mindre sensitive mot ekstremverdier (outliers). I tillegg er det en fordel
at regresjonsresultatene tolkes i prosent nar man benytter en log-lineser modell, ettersom

vi er mer interessert i de prosentvise lgnnsforskjellene enn de absolutte.

Tabell 3.3: Heltidsekvivalent manedslgnn i 2019 for norske sivilgkonomer

Menn Kvinner

Gj.snitt Std.avvik Median Gj.snitt Std.avvik Median
Samtlige gkonomer under 55 ar
Lgnn 81 723.99 40 759.31 71 078.08 65 024.03 27 230.01 58 479.85
In(Lgnn) 11.21 0.43 11.17 11.02 0.35 10.98
Okonomer tidlig i karrierelgpet
Lgnn 62 451.69 24 667.56 49 313.45 53 298.98 16 743.40 49 313.45
In(Lgnn) 10.98 0.35 10.94 10.84 0.28 10.81

Tabellen viser heltidsekvivalent manedslgnn i november 2019, for samtlige sivilgkonomer under 55 ar og
sivilgkonomer tidlig i karrierelgpet. Sivilgkonomer er her alle kandidater hvor NUS-koden begynner med
‘7411’ og kandidatene med NUS-kode ‘641131’. Sivilgkonomer tidlig i karrieren er de som ble uteksaminert
mellom 2009 og 2019.

Tabell 3.3 viser deskriptiv statistikk for den avhengige variabelen, heltidsekvivalent
manedslgnn. Selv om vi regner med logaritmisk lgnn, har vi ogsa inkludert den absolutte
manedslgnnen i statistikken. Det er fordi denne stgrrelsen kan veere enklere a relatere

seg til. Tallene som fremkommer av tabellen er ikke helt ngyaktige, og det er fordi
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all deskriptiv statistikk i Microdata er winsorisert. Det innebserer at Microdata setter
de 1 prosent hgyeste verdiene til 99-prosentilen og de 1 prosent laveste verdiene til 1-
prosentilen (Microdata.no, udb). Konsekvensen av dette er at estimatene av gjennomsnitt
og standardavvik blir lavere enn virkelig, ettersom lgnn typisk har lange haler i gvre
ende. Det er ogsa arsaken til at estimatene for gjennomsnittlig lonn og gjennomsnittlig
logaritmisk lgnn, ikke stemmer helt overens. Medianen er imidlertid ikke pavirket, og der

er det heller ikke noe avvik mellom absolutt og logaritmisk lgnn.

Statistikken viser at kvinner konsekvent har lavere lgnn enn menn, til tross for at vi ser
pa kvinner og menn med lik utdanning. Hvis vi begynner med alle gkonomer under 55
ar, ser vi av tabell 3.3 at gjennomsnittlig manedslgnn i 2019 var 81 723.99 kroner for
menn og 65 024.03 for kvinner. Ser vi pa logaritmen til lgnnen, er tallet 11.21 for menn
og 11.02 for kvinner. Hvis vi isteden ser pa medianlgnn, ser vi at lgnnen er lavere enn
gjennomsnittet, bade for kvinner og for menn. Det er fordi lgnn er skjevfordelt, slik at
de hgyeste lgnningene trekker gjennomsnittet opp tross winsorisering. Videre ser vi at
standardavviket er stgrre for menn enn for kvinner. Nar det kommer til logaritmisk lgnn
er standardavviket til menn 0.43 og for kvinner er det 0.35. Det store lgnnsspriket blant

menn, kan sees i sammenheng med at enkelte menn har sveert hgye lgnninger.

Nar vi ser pa lgnnen til gkonomer tidlig i karrieren, det vil si de med maksimalt 10 ars
arbeidserfaring, ser vi at bade kvinner og menn tjener mindre. Dette er ikke overraskende,
ettersom det er neerliggende at de med mindre arbeidserfaring og lavere ansiennitet, ogsa
mottar lavere lgnn. Tabellen viser at menn hadde en gjennomsnittlig manedslgnn pa 62
451.69 kroner, og kvinner hadde en gjennomsnittslgnn pa 53 298.98. Videre ser vi at
standardavvikene er lavere for gkonomene tidlig i karrierelgpet enn for samtlige gkonomer
under 55 ar. Likevel er lgnnsspredningen fremdeles stgrre for menn, der standardavviket

til logaritmen til lgnn er 0.35 mot 0.28 for kvinner

3.3 Variabler som kan forklare lgnn og lgnnsforskjeller

I dette delkapittelet gar vi gjennom variablene som benyttes i analysen. Vi begynner
med a presentere variablene, samt hva de inkluderer og hvordan de er generert. Deretter
diskuterer hvorfor de er relevante. I tillegg presenterer vi deskriptiv statistikk for variablene,

og denne er oppsummert i tabell 3.4. Utover dette finnes det en uttgmmende oversikt
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over variablene, med henvisning til de respektive kodene i Microdata, i tabell A1.1 i

appendikset.

Tabell 3.4: Deskriptiv statistikk av de uavhengige variablene

Alle gkonomer Tidlig i karrieren

Menn Kvinner Menn Kvinner
Arbeidserfaring i ar
Erfaring 12.77 10.29 5.08 4.35
Erfaring? 229.2 161.76 35.98 25.75
Potensiell erfaring - 11.37 - 4.9
Deltid
Kort deltid 1.32 % 1.94 % 1.89 % 2.51 %
Lang deltid 1.65 % 4.62 % 1.74 % 3.42 %
Yrke
Ledere 30.48 % 23.50 %  12.08 % 7.98 %
Akademiske yrker 3897 % 47.07% 45.68 %  50.48 %
Hgyskoleyrker 2212 % 1835 % 27.52%  23.01 %
Kontoryrker 5.23 % 829 %  11.04 %  14.99 %
Andre yrker 3.20 % 2.79 % 3.68 % 3.54 %
Sektor
Offentlig kontrollerte foretak  7.08 % 6.74 % 3.7 % 4.42 %
Privatkontrollerte foretak 59.45 % 50.90 % 68.13 %  65.71 %
Kredittgivende institusjoner 9.17 % 6.73 % 9.82 % 7.79 %
Andre finansielle foretak 4.57 % 1.57 % 4.83 % 1.85 %
Forsikring 1.84 % 1.61 % 1.85 % 1.44 %
Offentlig forvaltning 1598 % 2899 % 10.11 % 16.63 %
Ideelle organisasjoner 1.79 % 3.35 % 1.31 % 2.00 %
Personlig naeringsdrivende 0.12 % 0.11 % 0.17 % 0.16 %

Tabellen viser deskriptiv statistikk over de uavhengige variablene. @konomer er
kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med ‘7411’ og kandidatene
med NUS-kode ‘641131’. @konomer tidlig i karrieren er de som ble uteksaminert
mellom 2009 og 2019. Erfaring for menn og potensiell erfaring for kvinner, er antall ar
etter fullfort utdanning. Erfaring for kvinner er potensiell erfaring, fratrukket et ar per
barn etter fullfert utdanning. Kort deltid tilsvarer en stillingsprosent under 50 prosent
og lang deltid inneberer en stilling pa mellom 50 og 100 prosent. Yrkesgruppene tar
utgangspunkt i SSB sin standard for yrkesklassifisering, STYRK-08. Sektorene er
satt sammen i henhold til SSB sin standard for institusjonell sektorgruppering.

3.3.1 Arbeidserfaring

Den fgrste uavhengige variabelen er arbeidserfaring. Her startet vi med a hente ut
individenes potensielle erfaring. Det gjorde vi ved a regne pa antall ar siden fullfgrt
utdanning, i 2019. For de personene som har fullfgrt flere av de aktuelle utdanningene,
har vi valgt antall ar siden forste fullforte utdanning. Som tidligere nevnt, kan det gi et
feilaktig bilde & bruke potensiell erfaring fremfor faktisk erfaring. Det skyldes at variabelen
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Figur 3.1: Antall gkonomer, i utvalget, uteksaminert i arene fra 1990 til 2019

Grafen viser hvor mange av sivilgkonomene i utvalget som ble uteksaminert hvert ar fra 1990 til
2019. Utvalget bestar av sivilgkonomer under 55 ar, som var i jobb november 2019. Sivilgkonomer
er kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med ‘7411’ og kandidatene med
NUS-kode ‘641131°. Kilde: Microdata.
ikke tar hensyn til perioder utenfor arbeidslivet, for eksempel grunnet foreldrepermisjon.
I lys av teorien vet vi at disse periodene kan veere av stor betydning for lgnnen. Dette
har vi prgvd a ta hgyde for med variabelen justert potensiell erfaring, heretter erfaring.
Der har vi brukt antall barn etter fullfért utdanning som en proxy for permisjonstid, og
trukket et ar fra kvinnenes arbeidserfaring per barn. Det er fordi det er seerlig kvinner

som opplever avbrudd i karrieren nar de far barn. Ettersom vi ikke har justert menn sin

erfaring, vil variablene potensiell erfaring og erfaring veere like for menn.

Vi antar videre at avkastningen av erfaring er avtakende. Det vil si at sammenhengen
mellom lgnn og erfaring ikke er linezer. Det innebeerer at for hvert ekstra ar med
arbeidserfaring, gker lgnnen mindre enn aret tidligere. For a fange opp denne effekten har

vi inkludert er faring? som uavhengig variabel.

Tabell 3.4 viser at menn har gjennomgaende mer erfaring enn kvinner. Forskjellene er
stgrst nar vi ser pa samtlige gkonomer under 55 ar. Blant disse gkonomene har menn i
gjennomsnitt 12.77 ar med erfaring, mens kvinnene har i gjennomsnitt 10.29 ars erfaring.
Nar det kommer til kvinners potensielle erfaring, er denne pa 11.37 ar. Arsaken til at

menn har mer arbeidserfaring, ogsa nar vi ser pa potensiell erfaring, er at det tidligere var
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flere menn enn kvinner som fullfgrte gkonomiutdanningen. Dette er illustrert i figur 3.1.
Folgelig er det flere menn i utvalget med lenger (potensiell) erfaring, og tilsvarende flere
kvinner med mindre erfaring. Det bidrar til a trekke menn sin gjennomsnittlige erfaring

opp relativt til kvinner.

Nar vi ser pa arbeidserfaring for de som er tidlig i karrierelgpet, er det mindre forskjeller
mellom menn og kvinner. Menn har i gjennomsnitt 5.08 ar med erfaring. Kvinner har i
gjennomsnitt 4.35 ar med erfaring. Ser vi pa kvinners potensielle erfaring, er denne pa 4.92
ar. For kvinner tidlig i karrierelgpet er det mindre forskjeller mellom potensiell og justert
potensiell erfaring. Det kan indikere at det er feerre kvinner tidlig i karrierelgpet med barn,

eller at de kvinnene med barn tidlig i karrierelgpet, har feerre barn i gjennomsnitt.

3.3.2 Deltid

Den neste uavhengige variabelen er deltid. Variabelen er generert ved a hente informasjon
om stillingsprosent, som rapporteres manedlig i a-meldingen. Maletidspunktet er ogsa
her satt til november 2019. I de tilfellene der en person har flere arbeidsforhold, er
stillingsprosentene lagt sammen. Videre har vi generert to dummyvariabler, en for kort
deltid og en for lang deltid. Kort deltid tilsvarer en stilling pa mindre enn 50 prosent, og
lang deltid innebeerer at vedkommende jobber mellom 50 og 100 prosent. Vi har valgt a
inkludere disse variablene selv om lgnnen regnes om til heltidsekvivalent manedslgnn. Det
folger av teoridelen, hvor det kommer frem at de som jobber deltid stort sett tjener mindre,
selv om lgnnen regnes om til heltidsekvivalent. Fglgelig forventes det at koeffisientene vil

veere negative.

Den deskriptive statistikken i tabell 3.4, viser andelen kvinner og menn som jobber
henholdsvis kort og lang deltid. Det er en sveert liten andel av gkonomene i vare utvalg
som jobber deltid. Som det fremgar av tabellen, er det en stgrre prosentandel av kvinnene
enn mennene som jobber deltid. Det gjelder bade nar vi ser pa alle gkonomer og kun pa
de som er tidlig i karrierelgpet, samt bade for kort og lang deltid. Ser vi pa kvinner tidlig
i karrierelgpet, jobber 2.51 prosent kort deltid og 3.42 prosent jobber lang deltid. Nar vi
ser pa alle kvinnelige gkonomer, er tallene henholdsvis 1.94 prosent og 4.62 prosent. Dette
er sveert lavt sett i lys av at andelen deltidsstillinger blant norske kvinner i 2018 var 48.4

prosent.
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Figur 3.2: Kjonnsbalansen for sivilgkonomer som jobber deltid

Grafen viser en oversikt over kjgnnsbalansen for sivilgkonomer som jobber deltid i 2019.
Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med ‘7411’ og
kandidatene med NUS-kode ‘641131’. Kort deltid tilsvarer en stillingsprosent under 50 prosent
og lang deltid innebeerer en stilling pa mellom 50 og 100 prosent. Kilde: Microdata.

Videre er det ikke bare en stgrre andel kvinner som jobber deltid, men blant de som
jobber deltid er det ogsa flest kvinner. Det vises i figur 3.2. Ser vi pa de som jobber kort
deltid, er litt over halvparten kvinner. Andelen kvinner av de som jobber lang deltid er
litt hgyere. Tidlig i karrien er 64.29 prosent av de som jobber lang deltid, kvinner. For

alle gkonomer er tallet 69.22 prosent.

3.3.3 Yrke

Deretter har vi valgt a inkludere yrke som uavhengig variabel. Dette pa bakgrunn av
teoridelen, hvor det kommer frem at lgnnsgapet kan henge sammen med at kvinner
og menn ofte jobber i ulike yrker. Ogsa denne informasjonen er rapportert manedlig
i a-meldingen, og maletidspunktet er november 2019. I de tilfellene der en person har
flere arbeidsforhold, er det hovedarbeidsforholdet som gjelder. Vi opererer med fem ulike
yrkesgrupper. Disse er satt sammen i henhold til SSB sin standard for yrkesklassifisering
(STYRK-08). Klassifiseringen bestar av totalt 408 kategorier, men disse er samlet i ti
hovedgrupper. Vi har videre valgt a sla sammen seks av hovedgruppene til en gruppe,
som vi har kalt andre yrker. Dette fordi det er en sveert liten prosentandel som jobber
innen disse yrkene. Variablene som benyttes i analysen er fglgelig ledere, akademiske yrker,
hoyskoleyrker, kontoryrker og andre yrker. Utover dette finnes en uttgmmende oversikt

over klassifiseringen, og var inndeling, i tabell A1.2 i appendikset. Denne variabelen
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fanger i hovedsak opp effekten av horisontal kjgnnssegregering, altsa at kvinner og menn
ofte jobber i ulike yrker og bransjer. Likevel kan den bidra til a belyse hvordan vertikal

segregering bidrar til et lgnnsgap, ettersom den ene yrkesgruppen er ledere.

Videre viser tabell 3.4 en oversikt over hvor stor andel av kvinner og menn som jobber i de
ulike yrkene. Uavhengig av hvor man er i karrierelgpet, jobber de fleste gkonomer innen det
som kategoriseres som akademiske yrker. Typiske yrker som inngar i akademiske yrker er
radgivere innen gkonomi, administrasjon og salg, deriblant finans- og investeringsradgivere,
revisorer og finansanalytikere. Videre ser vi at det er en stgrre andel menn som er ledere.
Det samsvarer med teoridelen, og det er forventet at dette vil forklare deler av lgnnsgapet.
Samtidig er det ogsa en stgrre andel ledere nar vi ser pa alle gkonomer enn nar vi ser pa de
som er tidlig i karrierelgpet. Dette er heller ikke overraskende, ettersom det er neerliggende

at lederyrker forutsetter noe mer arbeidserfaring.

Figur 3.3: Kjgnnsbalanse for sivilgkonomer i de ulike yrkene

Grafen viser en oversikt over kjgnnsbalansen for sivilgkonomer i de ulike yrkene i 2019. Det
vil si at det for hvert yrke vises hvor stor andel av sivilgkonomene som er henholdsvis menn
og kvinner. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med
‘7411’ og kandidatene med NUS-kode ‘641131°. Yrkene er satt sammen i henhold til SSB sin
standard for yrkesklassifisering, STYRK-08. Kilde: Microdata.

Figur 3.3 viser kjgnnsbalansen i hvert yrke. Fgrst ser vi at kjgnnsbalansen i de ulike yrkene
er relativt upavirket av hvorvidt vi ser pa samtlige gkonomer eller kun gkonomer tidlig i

karrierelgpet. Deretter finner vi at det er en overvekt av menn i alle yrker, med unntak
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av kontoryrker som er dominert av kvinner. Dette er neerliggende i og med at det ogsa
er en overvekt av menn i utvalgene. Videre ser vi at lederyrker er de som i stgrst grad
domineres av menn. Over 60 prosent av lederne i utvalget, er menn. Dette gjelder bade
for alle gkonomer og de tidlig i karrierelgpet. I akademiske yrker er det imidlertid omtrent

like mange menn og kvinner.

3.3.4 Sektor

Den siste uavhengige variabelen er sektor. Denne informasjonen er hentet fra den
registerbaserte sysselsettingsstatistikken, og gjelder kun for hovedarbeidsforholdet.
Maletidspunktet er igjen november 2019. Sektorgrupperingen er i henhold til SSB sin
standard for institusjonell sektorgruppering. I Norge opererer man med ni sektorer, hvorav
seks hovedsektorer. Vi har dog valgt a ta utgangspunkt i alle de ni sektorene, men har
gjort noen justeringer. I den ene sektoren, som i henhold til sektorgrupperingen kalles
husholdninger, jobber alle individene i vart utvalg som neeringsdrivende. Folgelig har vi
ogsa valgt a kalle denne sektoren for personlig neringsdrivende. Vi ser videre bort fra
sektoren utlandet, ettersom datasettene kun inkluderer arbeidstakere i Norge. Sektorene
som benyttes i analysen er saledes privatkontrollerte foretak, offentlig kontrollerte foretak,
kredittgivende institusjoner, andre finansielle foretak, forsikring, offentlig forvaltning,
ideelle organisasjoner og personlig neringsdrivende. En fullstendig oversikt over hva de

ulike sektorene omfatter, finnes i tabell A1.3 i appendikset.

Tabell 3.4 viser hvordan kjgnnene fordeler seg mellom ulike sektorer. For det fgrste ser vi
at de fleste jobber i det som kalles privatkontrollerte foretak, og blant de yngste er det
nesten 70 prosent innen denne sektoren. Videre ser vi at det er flere menn enn kvinner som
jobber innen finansielle foretak, det vil si kredittgivende institusjoner, andre finansielle
foretak og forsikring. Pa den andre siden er det betydelig hgyere andel av kvinner enn
menn som jobber i offentlig forvaltning. Ser vi pa samtlige gkonomer jobber 28.98 prosent
av kvinnene og 15.98 prosent av mennene i offentlig forvaltning. Dette er som vi forventet
med utgangspunkt i teoridelen. Det at flere kvinner jobber innen offentlig forvaltning, vil

trolig bidra til & forklare lgnnsgapet mellom kjgnnene.

Figur 3.4 viser kjgnnsbalansen i hver sektor. Ser vi pa alle gkonomiutdannede, er det

en overvekt av menn i samtlige sektorer med unntak av offentlig forvaltning og ideelle
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Figur 3.4: Kjgnnsbalanse for sivilgkonomer i de ulike sektorene

Grafen viser en oversikt over kjgnnsbalansen for sivilgkonomer i de ulike sektorene i 2019. Det
vil si at det for hver sektor vises hvor stor andel av sivilgkonomene som er henholdsvis menn
og kvinner. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med
‘7411’ og kandidatene med NUS-kode ‘641131’. Sektorene er satt sammen i henhold til SSB sin
standard for institusjonell sektorgruppering. Kilde: Microdata.

organisasjoner. Dette er ikke unaturlig ettersom datasettet bestar av flere menn enn
kvinner. Det samme gjelder for gkonomer tidlig i karrierelgpet, men der finner vi i tillegg

at det er noen flere kvinner som jobber i offentlig kontrollerte foretak.
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4 Metodisk tilneerming

I denne delen gjennomgar vi metodene som benyttes for a besvare problemstillingen.
Vi vil ferst beskrive hvordan vi estimerer lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer. Deretter vil vi forklare hvordan vi tester hvorvidt menn har hgyere
avkastning av erfaring. Avslutningsvis gar vi igjennom fremgangsmaten for a dekomponere

lgnnsgapet.

4.1 Estimering av lgnnsgapet blant gkonomer

Vi begynner med & estimere stgrrelsen pa lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer. Her vil vi bade estimere det ra lgnnsgapet, samt lgnnsgapet nar vi
kontrollerer for de ulike variablene. I tillegg vil vi undersgke stgrrelsen pa lgnnsgapet
for de tidlig i karrierelgpet. Dette gjor vi ved a gjennomfgre ulike regresjonsanalyser
med en dummyvariabel for kvinne. En regresjonsanalyse er en statistisk metode, der
man undersgker sammenhengen mellom en avhengig variabel og en eller flere uavhengige
variabler (Braut og Dahlum, 2021). Vi benytter en log-lineszer modell. Det vil si at de
estimerte koeffisientene angir hvor mange prosent lgnnen endres, nar den tilhgrende

uavhengige variabelen endres med en enhet, alt annet like.

4.1.1 Estimering av det ra lgnnsgapet

Nar vi skal estimere det ra lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer,
gjennomfgrer vi en enkel regresjonsanalyse. I modellen ser vi pa lgnnen til individ 7,

i 2019. Modellen blir da som fglger:

In W; = By + dgKvinne; + ¢;, (1.1)

Den avhengige variabelen er logaritmen til lgnn, og 3y er konstantleddet. Den uavhengige
variabelen er en dummyvariabel for kvinne. En dummyvariabel er en binger variabel, som
enten har verdien 0 eller 1 (Wooldridge, 2012, s. 227-228). Slike variabler benyttes for &
inkludere kvalitativ informasjon i en regresjonsmodell. I dette tilfellet vil altsa variabelen

ta verdien 1 hvis individet er en kvinne. Videre er , koeffisienten til kvinne, som fglgelig
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viser hvor mange prosent lgnnen endres dersom vedkommende er en kvinne. Det er dermed
denne koeffisienten som viser det ra lgnnsgapet. € er feilleddet, som representerer andre

faktorer enn kjgnn, som pavirker lgnnen til individ i.

Vi estimerer koeffisientene med minste kvadraters metode (OLS). Minste kvadraters
metode innebeerer at man finner de estimatene som minimerer summen av de kvadrerte

residualene (feilleddene). Den estimerte OLS-modellen uttrykkes:

EI\/V,L' = BO + SoKUinnei (11)

Der f, er estimatet av konstantleddet og do er estimatet pa det ré lgnnsgapet. I mange
tilfeller vil ikke konstantleddet veere av praktisk betydning. Det gjelder for blant annet for
modeller der det er lite sannsynlig, eller praktisk umulig, at alle de uavhengige variablene
er null samtidig. I denne modellen, derimot, viser konstantleddet gjennomsnittslgnnen til

de mannlige gkonomene.

4.1.2 Estimering av lgnnsgapet med kontrollvariabler

Etter at vi har estimert det ra lgnnsgapet, gnsker vi a undersgke hvor stort lgnnsgapet
er nar vi kontrollerer for de uavhengige variablene. Dette gjor vi ved a stegvis legge
til en ekstra uavhengig variabel. Fgrst vil vi undersgke hvor stort lgnnsgapet er nar vi
kontrollerer for ulik erfaring, og vi legger fglgelig til er faring og er faring®. Er faring? er
inkludert ettersom vi antar at avkastningen av erfaring er avtakende. Regresjonsmodellen
blir da som uttrykt av ligning 1.2. Her vil £, angi hvor mange prosent lgnnen gker for
hvert ar med erfaring, alt annet like. 35 fanger opp den ikke-linesere effekten av erfaring

pa lgnn, som felger av at avkastningen er avtakende.

InW; = By + SoKvinne; + BLEr faring; + B2 Er faring? + €, (1.2)

Deretter vil vi ogsa kontrollere for arbeidstid. Da inkluderer vi i tillegg to dummy variabler,
en for kort deltid og en for lang deltid. Modellen er uttrykt av ligning 1.3. Her benyttes
altsa dummyvariabler i en situasjon med flere kategorier. Generelt er det slik at i en
situasjon med n kategorier, ma en velge én kategori som referansekategori og deretter

inkludere de resterende n — 1 kategoriene som dummyvariabler. I dette tilfellet er fulltid
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referansekategorien. Merk at lgnnen er regnet om til heltidsekvivalent manedslgnn, sa
lgnnen til deltidsarbeidere viser fglgelig det de hadde tjent dersom de jobbet fulltid.
Dermed vil koeffisientene, f3 og (4, angi hvor mange prosent den heltidsekvivalente

manedslgnnen endres dersom en person jobber kort eller lang deltid, i forhold til fulltid.

InW; = By + doKvinne; + B Er faring; + B Er faring? 13)
1.3
+0BsKortDeltid; + pyLangDeltid; + ¢;,

Sa kontrollerer vi for yrke. Dette gjgres pa samme mate som beskrevet ovenfor, og modellen
er uttrykt av ligning 1.4. Ettersom vi opererer med fem ulike yrkesgrupper, vil vi inkludere
fire dummyvariabler. Akademiske yrker er referansekategorien, og koeffisientene til de
andre variablene (7,) viser altsa hvor mange prosent mer eller mindre man tjener ved
a jobbe i de andre yrkesgruppene. Deretter kontrollerer vi i tillegg for sektor, slik vist i
ligning 1.5. Her benyttes de som jobber i privatkontrollerte foretak som referansegruppe i
analysen. De resterende syv sektorene inkluderes som dummyvariabler. Koeffisientene (\;)

tolkes pa samme mate som koeffisientene til yrke.

InW; = By + SoKvinne; + B Er faring; + B Er faring?

+BsKortDeltid; + fyLangDeltid; + v, Y rke, ; + €,

InW; = By + doKvinne; + B Er faring; + B Er faring; + B3 Kort Deltid; (15)
1.5
+pBsLangDeltid; + v, Y rke, ; + A\sSektors; + €,

Ettersom vi er interessert i hvorvidt det er forskjeller mellom samtlige skonomer og de
som er 1 begynnelsen karrierelgpet, vil vi kjgre regresjonene 1.1 til 1.5 to ganger. Fgrst
gjennomfgrer vi regresjonene med alle gkonomer under 55 ar. Deretter ser vi pa gkonomene

som ble uteksaminert mellom 2009 og 2019.

4.1.3 Estimering av lgnnsgapet i ulike yrker og sektorer

Dernest undersgker vi hvorvidt stgrrelsen pa lgnnsgapet varierer mellom ulike yrker
og sektorer. Det gjgr vi ved a kjore regresjonsanalyser med interaksjonsledd. Statistisk
interaksjon handler om at effekten av en uavhengig variabel, pa den avhengige variabelen,

kan variere med verdien av en annen uavhengig variabel (Stoltenberg og Grgnmo, 2021). I
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dette tilfellet vil vi undersgke om effekten av & jobbe i et yrke eller en sektor, pa lgnn,

avhenger av kjgnn.

Vi begynner med & undersgke hvordan lgnnsgapet varierer mellom ulike yrker. Da
gjennomfgrer vi en regresjonsanalyse av modell 1.6. Den avhengige variabelen er logaritmen
til lgnn. Videre har vi inkludert en dummyvariabel for kvinne, dummyvariabler for
yrke og variabler for interaksjon mellom yrke og kvinne. Ettersom akademiske yrker er
referansekategorien, vil 5y veere gjennomsnittslgnnen til mannlige gkonomer i akademiske
yrker. dy viser hvor mange prosent mindre kvinner tjener i samme yrke. Med andre ord
viser denne koeffisienten det ra lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer,
i akademiske yrker. Koeffisientene (; til [, viser hvor mye gjennomsnittslgnnen til
menn endres dersom de jobber i et av de andre yrkene. Det vil si at i lederyrker er
gjennomsnittslgnnen til menn lik 5y + B;. Tilsvarende viser 9, til o, hvor mye lgnnsgapet
endrer seg nar vi studerer gkonomene i de resterende yrkesgruppene. Merk at vi ikke
kontrollerer for ulik erfaring, arbeidstid og sektor. Det vil si at vi her finner det ra

lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer i de ulike yrkesgruppene.

In W; = By + dgKvinne; + p1 Ledere + By Hoyskoleyrker + BsKontoryrker
+B4AndreY rker 4+ 6y Ledere - Kvinne + 0o Hgyskoleyrker - Kvinne (1.6)

+ds3Kontoryrker - Kvinne + d,AndreY rker - Kvinne + €;,

Vi gjennomfgrer samme analyse for lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer pa tvers av de ulike sektorene. Da inkluderer vi variabler for interaksjon
mellom sektor og kvinne. Vi bruker privatkontrollerte foretak som referansegruppe, og
koeffisientene vil dermed vise hvor mye mennenes lgnn, og lgnnsgapet, endrer seg nar vi tar
for oss de andre sektorene. I denne regresjonen ekskluderer vi personlig naeringsdrivende

ettersom det er sveert fa som jobber innen den sektoren (mindre enn 1 prosent av utvalget).

4.1.4 Test av hvorvidt lgnnsgapet er signifikant

Deretter vil vi undersgke hvorvidt lgnnsgapet er signifikant. Det gjgr vi ved & se om

koeffisienten til kvinne er signifikant forskjellig fra null.

Hvorvidt en koeffisient er signifikant forskjellig fra null, undersgkes ved hjelp av en t-test.
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Intuisjonen bak en slik test er at vi aldri vil kjenne den sanne verdien til en koeffisient.
Vi kan derimot komme med hypoteser om verdien, og bruke statistiske metoder for a
teste disse (Wooldridge, 2012, s.121-122). Da vil nullhypotesen veere at den uavhengige
variabelen ikke har effekt pa den avhengige variabelen, som vist i ligning 2.1. Med andre

ord, nullhypotesen er at det ikke eksisterer et lgnnsgap.

H() : 50 =0 (21)

Alternativhypotesen, derimot, er at koeffisienten er forskjellig fra null, som vist i ligning
2.2.
H1 : (50 7é 0 (22)

Nar vi kjgrer en regresjonsanalyse, far vi oppgitt t-verdien samt den tilhgrende p-verdien. Vi
forkaster nullhypotesen nar p-verdien er lavere enn valgt signifikansniva. Nar nullhypotesen
forkastes, tilsier altsa det at det er en sveert liten sannsynlighet for at koeffisienten er lik
null. Med andre ord, det er hgy sannsynlighet for at det eksisterer et lgnnsgap. Vi vil ogsa
underspke hvorvidt de resterende koeffisientene er signifikante. Hvis det er tilfellet, tilsier

det at de tilhgrende uavhengige variablene har en effekt pa lgnn.

4.2 Test av kjgnnsforskjeller i avkastningen av erfaring

Videre vil vi undersgke hvorvidt menn har hgyere avkastning av arbeidserfaring enn kvinner.
Her vil vi etter inspirasjon fra Stokke (2021), kjgre regresjonsanalyser med interaksjonsledd.
I dette tilfellet undersgker vi om effekten av arbeidserfaring, pa lgnn, avhenger av hvorvidt
vedkommende er en kvinne eller en mann. Vi tar da utgangspunkt i ligning 1.5. Vi bytter
dog ut dummyvariabelen for kvinne, men en dummyvariabel for mann. Videre legger vi til
interaksjonsleddene mann - er faring og mann - er faring?. Modellen blir da som uttrykt
av ligning 3.1. Her er vi spesielt interessert i hvorvidt koeffisientene til interaksjonsleddene
er signifikante. Dersom det er tilfellet, tilsier det at menn har hgyere avkastning av erfaring
enn kvinner. Det betyr at for hvert ar i arbeidslivet, gker gjennomsnittslgnnen til mannlige

gkonomer mer enn gjennomsnittslgnnen til kvinnelige gkonomer, alt annet like.
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InW; = By + oMann; + BLEr faring; + By Er faring? + 6, Mann; - Er faring;
+6yMann; - Er faring? + BsKortDeltid; + fyLangDeltid; — (3.1)

+v,Yrkey; + A\Sektorg; + ¢,

Vi estimerer koeffisientene i 3.1, bade for samtlige gkonomer og de som er tidlig i
karrierelgpet. Dette gjgr vi for & undersgke om det er noen forskjeller i lgnnsutviklingen

for gkonomer tidlig i karrierelgpet, sammenlignet med samtlige gkonomer.

4.3 Dekomponering av lgnnsgapet

Til slutt vil vi dekomponere det gjennomsnittlige lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer. Her benytter vi en metode utviklet av Oaxaca (1973) og Blinder (1973),
og dekomponerer lgnnsgapet i en del som kan forklares av ulike karakteristikker og en
uforklart del (heretter OB-dekomponering). Den uforklarte delen kan sies & reflektere ulik
betaling for likt arbeid av like kompetente eller produktive arbeidere. Ettersom denne delen
ikke kan forklares av ulik produktivitet, benyttes den ofte som et estimat pa omfanget
av diskriminering. Dette er likevel problematisk ettersom det uforklarte lgnnsgapet kan
inkludere effekten av produktivitet som ikke males. I tillegg kan noen variabler i seg selv

veere pavirket av diskriminering. Dette kommer vi tilbake til i delkapittel 4.3.1.

Regresjonsanalysene basert pa ligning 1.1 til 1.5 vil ogsa gi estimater pa hvor stor andel
av lgnnsgapet som skyldes ulike karakteristikker og hvor stort det uforklarte lgnnsgapet
er. Vi har likevel valgt & gjennomfgre en Oaxaca-Blinder dekomponering i tillegg til disse
analysene. For det fgrste fordi metoden baseres pa separate lgnnsregresjoner, én for menn
og én for kvinner. Det er en fordel fordi vi da kan ta hgyde for at kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer kan ha ulik avkastning av de forskjellige variablene, og at det i seg selv kan
gi opphav til et lgnnsgap. I tillegg papeker Stokke (2021) at nar man stegvis legger til
en ekstra uavhengig variabel, vil den relative betydningen av hver variabel, avhenge av
rekkefglgen de legges til i. Dermed er OB-dekomponeringen et bedre utgangspunkt for a
kvantifisere de spesifikke kildene til lgnnsgapet.

Metoden tar utgangspunkt i en modell for lgnnsfastsettelse som ser pa sammenhengen
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mellom lgnn, humankapital og andre karakteristikker. Her har vi igjen valgt a ta
utgangspunkt i ligning 1.5. Na fjerner vi dog dummyvariabelen for kvinne, ettersom
koeffisientene estimeres i to separate regresjoner. Dermed blir regresjonsmodellen som

uttrykt av ligning 4.1.

W7 = By + B1Erfaring; + B2 Er faring? + B3 Kort Deltid,

(4.1)
+BsLangDeltid; + v, Y rke, ; + A\sSektors; + €;,
Dernest har vi at OB-dekomponeringen er gitt ved fglgende uttrykk:
W — Wy = (X0 — X' 1) B + (B — B) X (4.2)

Her er Bm og B + vektorer av OLS estimatene for populasjonsparameterne fra modell 4.1.
Videre er X’,,, og X'; vektorer av gjennomsnittsverdiene av de uavhengige variablene, for
henholdsvis menn og kvinner. Venstresiden av uttrykket er det gjennomsnittlige lgnnsgapet
mellom kjgnnene, og dette dekomponeres altsa i en forklart og en uforklart del. Det
forklarte lgnnsgapet er gitt av forskjellen i de gjennomsnittlige karakteristikkene (X,, — X )
vektet med de estimerte koeffisientene for menn Bm Videre er det uforklarte lgnnsgapet
lik differansen mellom koeffisientene (Bm — Bf), vektet med kvinners gjennomsnittlige

karakteristikker X £

4.3.1 Det uforklarte lgnnsgapet og metodens begrensninger

Som tidligere nevnt, er det flere fordeler med OB-dekomponering. For det forste
gjor metoden at vi kan kvantifisere hvor mye av lgnnsgapet som skyldes forskjellige
karakteristikker og ulik kompetanse (Kunze, 2018). I tillegg kan metoden benyttes for &
identifisere de konkrete arsakene til lgnnsgapet. Den lar oss for eksempel se hvorvidt, og i
hvilken grad, ulik mengde eller ulik avkastning av humankapital bidrar til lgnnsforskjeller

mellom kjgnnene.

Samtidig kan det veere utfordrende & tolke stgrrelsene til bade det forklarte og det uforklarte
lgnnsgapet. Som tidligere nevnt, kan det veere saerlig problematisk a benytte det uforklarte
gapet som et estimat pa omfanget av diskriminering. Den fgrste arsaken er at omfanget

av diskriminering kan overestimeres dersom vi har utelatte variabler (Kunze, 2018). Dette
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er neerliggende ettersom det sannsynligvis finnes faktorer som er vanskelig & male, som
pavirker bade lgnn og de inkluderte variablene. Eksempler pa slike variabler kan veere
faktorer relatert til produktivitet, som er av betydning for bade stillingsniva og lgnn. I
tillegg ma de observerte egenskapene males ngyaktig for at vi skal fa et presist estimat
pa det forklarte lgnnsgapet. Dette er ikke alltid mulig. Som vi var inne pa i delkapittel
2.2.1.2 er det for eksempel vanlig a benytte potensiell fremfor faktisk arbeidserfaring. Det
medfgrer ofte ungyaktige mal pa arbeidserfaring. Dersom kvinners faktiske arbeidserfaring
er lavere enn den fremstar, vil det resultere i at det forklarte lgnnsgapet virker mindre
enn det faktisk er. Samtidig er det mulig at de inkluderte uavhengige variablene i seg selv
er pavirket av diskriminering. Her er det for eksempel tenkelig at det er sosiale barrierer
som er arsaken til at kvinner ikke nar et visst stillingsniva. Det kan fglgelig bidra til at

den forklarte delen overvurderes.

Blau og Kahn (2017) hevder at en kan gjgre flere grep for & redusere disse problemene.
For det fgrste kan man bgte pa problemet a benytte mer detaljerte kontrollvariabler, som
for eksempel karaktersnitt eller ngyaktig timer arbeidet. Videre kan det benyttes mer
homogene utvalg. Dette fordi de mener at problemet med utelatte variabler er mindre
alvorlig i mer homogene utvalg. Som eksempel pa dette, trekker de frem studier som
undersgker lgnnsgapet blant advokater og gkonomer med en MBA (Master of Business
Administration). Derfor er det altsa en fordel med var studie at vi ser pa et relativt

homogent utvalg.
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5 Analyse av lgnnsgapet blant sivilgkonomer

I dette kapittelet presenterer vi hovedfunnene fra analysen. Fgrst vil vi imidlertid minne

om problemstillingen:

Hvor stort er lonnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer i Norge, og

hvordan kan lgnnsforskjellene forklares?

For & besvare problemstillingen har vi formulert tre forskningsspgrsmal, som ble presentert
i delkapittel 1.1. Med det utgangspunkt, vil vi ta for oss ett forskningsspgrsmal om
gangen og presentere analysens funn. Vi begynner med a estimere stgrrelsen pa lgnnsgapet.
Deretter studerer vi hvordan lgnnsgapet utvikler seg gjennom karrierelgpet. Avslutningsvis

dekomponerer vi lgnnsgapet, for & undersgke hvordan lgnnsforskjellene kan forklares.

5.1 Forskningsspgrsmal 1: Hvor stort er lgnnsgapet

blant sivilgkonomer?

I dette delkapittelet studerer vi forst lgnnsgapet for samtlige gkonomer under 55 ar.
Deretter gar vi over til gkonomer tidlig i karrierelgpet. I tillegg vil vi undersgke hvordan

stgrrelsen pa lgnnsgapet varierer mellom ulike yrker og i de forskjellige sektorene.

5.1.1 Estimering av lgnnsgapet blant sivilgkonomer

Tabell 5.1 viser estimatet pa det ra lgnnsgapet, samt lgnnsgapet nar vi kontrollerer for
ulike karakteristikker. Hver av kolonnene viser det estimerte lgnnsgapet for modellene
1.1 til 1.5, som ble presentert i delkapittel 4.1. I tillegg vises standardavviket, modellenes

forklaringskraft og antallet observasjoner som inngar i regresjonen.

Vi begynner med & studere det ra lgnnsgapet blant gkonomer, som vil si at vi finner
forskjellen i gjennomsnittlig manedslgnn. Forelgpig kontrollerer vi ikke for andre variabler
enn kjgnn. Av kolonne 1.1 fremgar det at den estimerte koeffisienten til kvinne er -0.2012,
som vil si at kvinnelige gkonomer tjener i gjennomsnitt 20.12 prosent mindre enn mannlige
gkonomer, alt annet like. Med andre ord, det ra lgnnsgapet mellom de kvinnelige og
mannlige gkonomene er pa 20.12 prosent. De kvinnelige gkonomene tjener dermed 79.88

prosent av de mannlige. Lgnnsgapet er signifikant pa ett prosentniva.
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Tabell 5.1: Estimering av lgnnsgap, samtlige sivilgkonomer under 55 ar

Logaritmen til lgnn

(1.1) (1.2) (1.3) (1.4) (1.5)
Kvinne -0.2012%** -0.1484%** -0.1394%** -0.1320%** -0.0989***
(0.00406)  (0.00368)  (0.00364)  (0.00346)  (0.00339)
Erfaring 0.0475%** 0.0465%** 0.0385%** 0.0363***
(0.00081)  (0.00080)  (0.00077)  (0.00074)
Erfaring? -0.0009%*** -0.0010%** -0.0008%** -0.0007***
(0.00003)  (0.00003)  (0.00003)  (0.00003)
Kort deltid -0.3723%** -0.2793%** -0.2698%**
(0.01425)  (0.01380)  (0.01330)
Lang deltid -0.2401%** -0.1741%** -0.1660***
(0.01052)  (0.01003)  (0.00968)
Ledere 0.2387*** 0.2286***
(0.00424)  (0.00410)
Hgyskoleyrker 0.0222%***  _0.0383***
(0.00454)  (0.00460)
Kontoryrker -0.1614%**  -0.2027***
(0.00717)  (0.00702)
Andre yrker -0.2179*%**  _0.1937***
(0.01037)  (0.01006)
Offentlig kontrollerte 0.0657***
(0.00660)
Kredittgivende 0.0732%**
(0.00625)
Finansielle foretak 0.2433%**
(0.00944)
Forsikring 0.0694***
(0.01261)
Offentlig forvaltning -0.1703%%**
(0.00425)
Idelle org. -0.1927%%**
(0.01055)
Personlig nezeringsd. -0.2695%**
(0.04876)
Konstantledd 11.2162*%**  10.8307***  10.8451***  10.8550***  10.8879***
(0.00271)  (0.00492)  (0.00488)  (0.00514)  (0.00512)
Observasjoner 41 886 41 886 41 886 41 886 41 886
R2 0.0555 0.2433 0.2640 0.3426 0.3902
Justert R2 0.0555 0.2433 0.2639 0.3424 0.3900

Standardfeil i parentes
*Hkp<0.01, **p<0.05, *p<0.1

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt til & estimere lgnnsgapet for samtlige
sivilgkonomer under 55 ar. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger med NUS-kode ‘641131’
eller NUS-koder som begynner med ‘7411°. Méletidspunktet er november 2019. Referansekategoriene er
menn, fulltid, akademiske yrker og privatkontrollerte foretak.
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Deretter undersgker vi hvordan stgrrelsen pa lgnnsgapet endrer seg nar vi legger til
de uavhengige variablene. I regresjon 1.2 har vi lagt til er faring og erfaring® som
forklaringsvariabler. Da finner vi at lgnnsgapet reduseres til 14.84 prosent. Koeffisientene til
erfaringsvariablene, viser at lgnnen gker signifikant for hvert ekstra ar med arbeidserfaring.
Et individ med et ars erfaring, vil tjene 4.66 prosent mer enn et individ uten arbeidserfaring,
alt annet like. I og med at de mannlige gkonomene i gjennomsnitt har mer erfaring enn
de kvinnelige, er det ikke overraskende at lgnnsgapet reduseres nar vi kontrollerer for ulik

arbeidserfaring. Samtidig ser vi at lgnnsgapet fremdeles er signifikant pa ett prosentniva.

Videre legger vi til dummyvariablene for kort og lang deltid, i henhold til modell 1.3 fra
delkapittel 4.1. Som det fremgar av tabellen, reduseres lgnnsgapet til 13.94 prosent nar vi
kontrollerer for bade erfaring og arbeidstid. Vi ser her at ‘den gkonomiske straffen’ ved
a jobbe deltid er sveert hgy. En mulig forklaring er at denne variabelen ogsa fanger opp
det faktum at gkonomer som jobber deltid typisk innehar andre posisjoner eller mindre

ansvarsomrader, og at dette bidrar til en lavere lgnn.

Lgnnsgapet reduseres ytterligere nar vi i tillegg kontrollerer for yrke. Fra kolonne 1.4 ser vi
at lgnnsgapet pa 13.20 prosent og det er signifikant pa ett prosentniva. Fra koeffisientene
ser vi at lederyrkene er de best betalte. Alt annet like, vil en leder tjene 23.87 prosent
mer enn en som jobber innen akademiske yrker. Samtidig ser vi at nar vi kontrollerer for
yrke, blir avkastningen av erfaring lavere og den gkonomiske straffen ved a jobbe deltid
blir mindre. Dette kan blant annet henge sammen med at de med mer erfaring jobber i
bedre betalte yrker, og motsatt for deltidsansatte. Videre kan dette veere arsaken til at

reduksjonen i lgnnsgapet, nar vi legger til yrke som uavhengig variabel, er sapass liten.

Den siste kolonnen, 1.5, viser lgnnsgapet nar vi kontrollerer for samtlige uavhengige
variabler. Nar vi inkluderer dummyvariablene for sektor, reduseres lgnnsgapet til 9.89
prosent. Ogsa denne koeffisienten er signifikant pa ett prosentniva. Det vil si at kvinnelige
gkonomer tjener 90.11 prosent av mannlige gkonomer med samme erfaring, lik arbeidstid,
i samme yrke og sektor. Av koeffisientene ser vi blant annet at gkonomer som jobber innen
finansielle foretak tjener 24.33 prosent bedre enn gkonomer i privatkontrollerte foretak, alt
annet like. Tilsvarende finner vi at gkonomer som jobber innen offentlig forvaltning tjener
17.03 prosent mindre enn gkonomer i private foretak. Dette er som forventet pa bakgrunn

av teoridelen. Avslutningsvis ser vi at samlet sett forklarer de uavhengige variablene
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39 prosent av variasjonen i den avhengige variabelen, logaritmen til heltidsekvivalent

manedslgnn.

5.1.2 Lgnnsgapet blant sivilgkonomer tidlig i karrierelgpet

Det neste vi gnsker & undersgke, er hvorvidt stgrrelsen pa lgnnsgapet endrer seg nar vi kun
ser pa gkonomer tidlig i karrierelgpet. Her forventer vi at lgnnsforskjellene er mindre for de
med kortere arbeidserfaring. Dette med utgangspunkt i teoridelen hvor det fremkommer

at lgnnsforskjellene generelt er mindre i de yngre aldersgruppene.

Tabell 5.2 viser det estimerte lgnnsgapet for kvinnelige og mannlige gkonomer tidlig
i karrierelgpet. Det vil si gkonomer som ble uteksaminert i perioden mellom 2009 til
2019. Vi begynner med a studere resultatene fra kolonne 1.1. Her finner vi at det ra
lgnnsgapet er pa 13.95 prosent. Altsa er det estimerte lgnnsgapet for denne gruppen
6.17 prosentpoeng lavere enn lgnnsgapet nar vi ser pa samtlige gkonomer under ett. Vi
finner likevel at lgnnsgapet fremdeles er signifikant. Fra konstantleddet ser vi ogsa at
lgnnsnivaet generelt er lavere for gkonomer tidlig i karrierelgpet. Mannlige gkonomer i
begynnelsen av karrieren har en gjennomsnittlig logaritmisk manedslgnn pa 10.98. Ser vi
pa samtlige skonomer er tallet 11.22. Det betyr at den gjennomsnittlige heltidsekvivalente
manedslgnnen for mannlige gkonomer i begynnelsen av karrieren, er om lag 24 prosent

lavere enn gjennomsnittslgnnen til samtlige mannlige gkonomer under 55 ar.

Videre ser vi ogsa her at lgnnsgapet blir mindre nar vi kontrollerer for de uavhengige
variablene. Nar vi kontrollerer for erfaring, i kolonne 1.2, finner vi et lgnnsgap pa 10.18
prosent. Her er det ogsa verdt a merke seg at koeffisienten til erfaring er 0.0812, noe
som indikerer at lgnnsveksten er hgyere i begynnelsen av karrieren. Lgnnsgapet reduseres
ytterligere til 9.78 prosent nar vi i tillegg kontrollerer for arbeidstid. Fra koeffisientene til
deltid ser vi ogsa at den gkonomiske straffen ved a jobbe deltid, er lavere i begynnelsen av

karrierelgpet, alt annet like.

Nar yrke legges til som uavhengig variabel, finner vi at kvinnelige gkonomer i gjennomsnitt
tjener 9.32 prosent mindre enn menn. Lederyrkene er fremdeles de best betalte, men
lgnnspremien er lavere enn for samtlige gkonomer. Her viser nemlig koeffisienten at
lederyrkene betaler 13.16 prosent bedre enn de akademiske yrkene, alt annet like.

Avslutningsvis blir lgnnsgapet pa 7.94 prosent nar vi kontrollerer for samtlige uavhengige
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Tabell 5.2: Estimering av lgnnsgap, gkonomer tidlig i karrieren

Logaritmen til lgnn

(1.1) (1.2) (1.3) (1.4) (1.5)

Kvinne -0.1395%**  -0.1018***  -0.0978%**  _0.0932***  -0.0794***
(0.00546)  (0.00480)  (0.00475)  (0.00462)  (0.00454)
Erfaring 0.0812%** 0.0760%** 0.0668%** 0.0678%**
(0.00204)  (0.00292)  (0.00285)  (0.00278)
Erfaring? -0.0023*** -0.0019%** -0.0016%** -0.0017%**
(0.00029)  (0.00029)  (0.00028)  (0.00028)
Kort deltid -0.2457*** -0.1506%** -0.1393***
(0.01609)  (0.01643)  (0.01608)
Lang deltid -0.1652%** -0.1182%** -0.1014%**
(0.01486)  (0.01461)  (0.01431)
Ledere 0.1316%** 0.1198***
(0.00794)  (0.00780)
Hgyskoleyrker 0.0001 -0.0358%**
(0.00556)  (0.00570)
Kontoryrker -0.1188***  -(0.1388***
(0.00722)  (0.00720)
Andre yrker -0.2466%**  -0.2446%**
(0.01319)  (0.01298)

Offentlig kontrollerte 0.0203*
(0.01129)
Kredittgivende 0.0494***
(0.00812)
Finansielle foretak 0.1944%**
(0.01246)

Forsikring 0.0112
(0.01246)
Offentlig forvaltning -0.1254%%**
(0.00683)
Idelle org. -0.1583***
(0.01749)
Personlig nezeringsd. -0.1238**
(0.05578)
Konstantledd 10.9816*%**  10.6505*%**  10.6709***  10.7103***  10.7225%***
(0.00374)  (0.00667)  (0.00669)  (0.00718)  (0.00715)

Observasjoner 15 141 15 141 15 141 15 141 15 141

R2 0.0414 0.2836 0.2997 0.3426 0.3740

Justert R2 0.0414 0.2835 0.2995 0.3422 0.3733

Standardfeil i parentes
*Hkp<0.01, **p<0.05, *p<0.1

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt til & estimere lgnnsgapet for
sivilgkonomer uteksaminert mellom 2009 og 2019. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger
med NUS-kode ‘641131’ eller NUS-koder som begynner med ‘7411°. Maletidspunktet er november 2019.
Referansekategoriene er menn, fulltid, akademiske yrker og privatkontrollerte foretak.
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variabler. Det vil si at lgnnsforskjellene som gjenstar etter vi har kontrollert for erfaring,
arbeidstid, yrke og sektor, er mindre for gkonomene tidlig i karrierelgpet enn for samtlige
gkonomer under 55 ar. Samtidig er forskjellen i det justerte lgnnsgapet mindre enn
forskjellen i det ra lgnnsgapet. Det er som forventet, ettersom vi bade kontrollerer for ulik

mengde erfaring og stillingsniva.

5.1.3 Lgnnsforskjeller mellom sivilgkonomer i ulike yrker

Det neste vi undersgker er hvorvidt stgrrelsen pa lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige
sivilskonomer, varierer mellom ulike yrkesgrupper. For a undersgke dette har vi kjgrt en
regresjon av modell 1.6 som diskutert i delkapittel 4.1.3. Resultatene er fremstilt i figur
5.1. De fullstendige regresjonsresultatene ligger i tabell A2.1 i appendikset.

Figur 5.1: Lennsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer i ulike yrkesgrupper

Grafen viser hvordan lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer varierer mellom ulike yrker.
Yrkene er satt sammen i henhold til SSB sin standard for yrkesklassifisering, STYRK-08. Sivilgkonomer
er kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med ‘7411’ og kandidatene med NUS-kode
‘641131°. Maletidspunkt er november 2019. X-aksen viser gjennomsnittlig logaritmisk lgnn for menn.
Y-aksen viser hvor mye mindre kvinnelige gkonomer tjener relativt til de mannlige, i samme yrke. Kilde:
Microdata.

Den horisontale aksen viser den gjennomsnittlige heltidsekvivalente manedslgnnen for
menn i de ulike yrkesgruppene, fremstilt logaritmisk. Pa den vertikale aksen ser vi

hvor mye mindre de kvinnelige gkonomene tjener, relativt til de mannlige gkonomene,
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i hvert yrke. De gronne markgrene representerer samtlige gkonomer under 55 ar og de
bla markgrene representerer gkonomene tidlig i karrierelgpet. For det fgrste ser vi at
lpnnsgapet er stgrre nar vi ser pa samtlige gkonomer under ett. Dernest viser figuren at
lgnnsgapet er stgrst innen hgyskoleyrker og lavest i kontoryrkene. Kontoryrkene er ogsa
den yrkesgruppen med lavest lgnnsniva, og den eneste yrkesgruppen som domineres av
de kvinnelige sivilskonomene. Dette gjelder bade for gkonomer tidlig i karrierelgpet og
samtlige gkonomer under ett. Figuren indikerer ogsa at lgnnsgapet har en tendens til a

veere stgrre 1 yrker hvor menn har en hgyere gjennomsnittslgnn.

5.1.4 Lgnnsforskjeller mellom sivilgkonomer i ulike sektorer

Figur 5.2 viser lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer i de ulike sektorene.
Denne figuren er laget, og tolkes, pa samme mate som figur 5.1. De fullstendige
regresjonsresultatene ligger i tabell A2.2 i appendikset. Figuren viser en tendens til
at lgnnsgapet er stgrre i sektorer der menn har en hgyere gjennomsnittslgnn. Vi ser at
lgnnsgapet er minst i ideelle organisasjoner og offentlig forvalting. Der er ogsa lgnnsnivaet
lavest. Det at lgnnsgapet og lgnnsnivaet er lavere i offentlig sektor, er som forventet pa

bakgrunn av teoridelen.

Motsatt finner vi at lgnnsforskjellene er stgrst i finansielle foretak. Der er ogsa lgnnsnivaet
til de mannlige gkonomene hgyest. Ser vi pa samtlige gkonomer under 55 ar, er lgnnsgapet
innen andre finansielle foretak pa 34.4 prosent. Dette resultatet er noe overraskende,
ettersom Finans Norge (2022) rapporterer om et lgnnsgap pa 17 prosent. Likevel gjelder
det tallet for hele sektoren under ett (kredittgivende institusjoner, forsikring, andre
finansielle foretak) og uavhengig av utdanningsbakgrunn. Dette kan altsa indikere at det
er stor variasjon mellom ulike typer finansielle foretak. Ser vi pa ansatte innen forsikring,
finner vi et betydelig lavere lgnnsgap mellom de kvinnelige og mannlige sivilgkonomene.
Lonnsgapet er ogsa mindre i kredittgivende institusjoner. I begge sektorene er ogsa
kjonnsbalansen betydelig jevnere. Bade blant sivilskonomene, men ogsa for gvrige ansatte.
Det er tenkelig at lgnnsforskjellene ogsa varierer med utdanningsbakgrunnen, dersom man
for eksempel har ulike arbeidsoppgaver. Med det utgangspunkt indikerer vare funn at det
a rapportere lgnnsforskjellene i finanssektoren under ett, ikke gir et komplett bilde av

situasjonen.
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Figur 5.2: Lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer i ulike sektorer

Grafen viser en oversikt over lgnnsgapet mellom sivilgkonomer de ulike sektorene. Sektorene er satt sammen
i henhold til SSB sin standard for institusjonell sektorgruppering. Sivilgkonomer er her kandidater med
utdanninger hvor NUS-koden begynner med ‘7411’ og kandidatene med NUS-kode ‘641131’. Maletidspunkt
er november 2019. X-aksen viser gjennomsnittlig logaritmisk lgnn for menn. Y-aksen viser hvor mye
mindre kvinnelige gkonomer tjener relativt til de mannlige, i samme sektor. Kilde: Microdata.

5.1.5 Oppsummering

Oppsummert finner vi derfor at det er et signifikant lgnnsgap blant gkonomer.
Lgnnsforskjellene blir mindre, men er fremdeles signifikante, nar vi kontrollerer for ulik
erfaring, arbeidstid, yrke og sektor. Samtidig finner vi at lgnnsgapet er gjennomgaende
mindre nar vi ser seerskilt pa skonomer som er tidlig i karrierelgpet. Videre ser det ut til

at lgnnsgapet er stgrre i yrker og sektorer hvor menn har en hgyere gjennomsnittslgnn.

5.2 Forskningsspgrsmal 2: Hvordan utvikler lgnnsgapet

seg gjennom karrierelgpet?

I dette delkapitlet tar vi for oss det andre forskningsspgrsmalet, og undersgker hvordan
lgnnsgapet utvikler seg gjennom Kkarrierelgpet. Her vil vi forst presentere deskriptiv
statistikk som viser lgnnsgapet for gkonomer med lik mengde erfaring. Dernest vil

undersgke hvordan lgnnsgapet utvikler seg gjennom karrierelgpet, ved a teste hvorvidt
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Figur 5.3: Lgnn og lgnnsgap i 2019 for kvinnelige og mannlige sivilgkonomer med lik
mengde erfaring

Grafen viser lgnnen i 2019, for menn og kvinner med en sivilgkonomutdanning, for hvert ar
med arbeidserfaring. For kvinner har vi i tillegg vist lgnnen for hvert &r med potensiell erfaring.
Erfaring for menn og potensiell erfaring for kvinner, er antall ar etter fullfgrt utdanning.
Erfaring for kvinner er potensiell erfaring fratrukket et ar per barn etter fullfgrt utdanning.
Lonnsgapet illustreres av omradet mellom grafene. Kilde: Microdata.

menn har hgyere avkastning av erfaring enn kvinner.

5.2.1 Lgnnsforskjeller mellom gkonomer med lik erfaring

Figur 5.3 viser gjennomsnittslgnnen i 2019 for kvinnelige og mannlige sivilgkonomer
med lik mengde arbeidserfaring. For kvinner har vi i tillegg vist gjennomsnittslgnnen
for hvert ar med potensiell erfaring. Lonnsgapet illustreres av omradet mellom grafene.
Grafen viser at menn gjennomgaende tjener mer enn kvinner, uavhengig av hvor lang
arbeidserfaring individene har. Likevel ser vi at stgrrelsen pa lgnnsgapet varierer med hvor
i karrierelgpet man befinner seg. Lgnnsgapet er minst blant de med kortest arbeidserfaring.
Lgnnsforskjellene gker imidlertid nar vi ser pa de som har veert lenger i arbeid. Dermed
ser det ut til at lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer, gker med
antall ar i arbeidslivet. Videre ser vi at lgnnsgapet ville veert stgrre dersom vi ikke justerte
kvinners erfaring for antall barn. Det er som forventet, ettersom kvinner har fler og lenger

fraveer fra yrkeslivet enn menn nar de far barn.
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Figuren indikerer altsa at lgnnsforskjellene gker gjennom karrierelgpet. Samtidig kan det at
lgnnsgapet gker, ogsa reflektere forskjeller mellom kohortene. Med kohorter siktes det her
til de som ble uteksaminert samtidig. Det er for eksempel tenkelig at arbeidsmarkedet har
utviklet seg slik at yngre kvinner far flere muligheter, og fglgelig en bedre lgnnsutvikling,
enn eldre kvinner. Med det utgangspunkt ville det veert mer presist a fglge lonnsutviklingen
til hvert individ over flere ar. Da matte vi gjennomfert en paneldataanalyse. Grafen er
likevel interessant, og den viser at lgnnsforskjellene i 2019 var mindre for de med kortere
arbeidserfaring. Dette samsvarer ogsa med teoridelen, hvor det kom frem at lgnnsgapet

generelt er mindre i de yngre aldersgruppene.

5.2.2 Test av kjonnsforskjeller i avkastningen av erfaring

Som vi var inne pa i teoridelen, er det tenkelig at blant annet sosiale barrierer, bidrar
til at menn har en hgyere lgnnsvekst enn kvinner. Vi finner at lgnnsgapet er signifikant,
selv nar vi kontrollerer for ulik erfaring. Likevel viser den deskriptive statistikken at det
er sma lgnnsforskjeller mellom de som er helt i begynnelsen av arbeidslivet. Med det
utgangspunkt er det mye som tyder pa at menn og kvinner har ulik avkastning av erfaring,
og at det bidrar til at lgnnsforskjellene gker gjennom karrieren. For a undersgke dette, har
vi gjennomf@rt en regresjonsanalyse med interaksjonsledd. Som redegjort for i delkapittel
4.2 har vi ogsa her kontrollert for ulik arbeidstid, yrke og sektor. Hovedfunnene er vist
i tabell 5.3. I tillegg ligger det en fullstendig oversikt over regresjonsresultatene i tabell
A3.1 i appendikset. Kolonne 1 viser resultatene for samtlige sivilgkonomer under 55 ar,

mens kolonne 2 viser resultatene for gkonomene tidlig i karrierelgpet.

Tabell 5.3 viser at menn har signifikant hgyere avkastning av erfaring enn kvinner. Dette
gjelder selv nar vi korrigerer for arbeidstid, yrke og sektor. Det vil altsa si at mennenes
lgnnspremie gker med antall ar i arbeidslivet. Vi ser forst pa samtlige gkonomer under 55
ar, som vist i kolonne 1. Da ser vi at den estimerte koeffisienten for mann er 0.0260. Det
vil si at det estimerte lgnnsgapet er pa 2.6 prosent i det gkonomene trer inn i arbeidslivet.
Som nevnt ser vi ogsa at lgnnen til de mannlige gkonomene, gker mer enn lgnnen til de
kvinnelige gkonomene for hvert ar med arbeidserfaring. Med utgangspunkt i de estimerte
koeffisientene, finner vi at menn vil ha en lgnnspremie pa 7.15 prosent etter 5 ar og 10.7
prosent etter 10 ar. Dermed ser vi at lgnnsgapet gker gjennom karrierelgpet, selv nar vi

kontrollerer for ulike karakteristikker.
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Tabell 5.3: Avkastning av erfaring

Logaritmen til lgnn

Alle gkonomer

Tidlig i karrierelgpet

(1) (2)
Mann 0.0260*** -0.0034
(0.00814) (0.01185)
Erfaring 0.0315%** 0.0609%**
(0.00113) (0.00423)
Erfaring? -0.0006*** -0.0207***
(0.00004) (0.00045)
Erfaring - Mann 0.0101*** 0.0209%**
(0.00148) (0.00561)
Erfaring?- Mann -0.0002%** -0.0004
(0.00148) (0.00058)
Kontroll for arbeidstid Ja Ja
Kontroll for yrke Ja Ja
Kontroll for sektor Ja Ja
Observasjoner 41886 15 141
R2 0.3921 0.3785
Justert R2 0.3918 0.3778

Standardfeil i parentes
*H*p<0.01, **<p0.05, *p<0.1

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt til & teste
hvorvidt kvinnelige og mannlige sivilgkonomer har ulik avkastning av erfaring.
Sivilgkonomer er kandidater med utdanninger hvor NUS-koden begynner med
‘7411’ og kandidatene med NUS-kode ‘641131°. @konomer tidlig i karrieren er
de som var uteksaminert mellom 2009 og 2019. Lgnnen er malt i november
2019.

Kolonne 2 viser de estimerte koeffisientene nar vi kjgrer samme regresjon for gkonomene
som ble uteksaminert mellom 2009 og 2019. Her ser vi at det ikke er et signifikant lgnnsgap
mellom kvinnelige og mannlige gkonomer i det de trer inn i arbeidslivet. Likevel ser vi at
mennenes lgnnspremie er stgrre nar vi kun ser pa gkonomene tidlig i karrierelgpet. Dette
indikerer at lgnnsgapet gker mest i begynnelsen av karrieren. Med utgangspunkt i de
estimerte koeffisientene i kolonne 2, finner vi at de mannlige gkonomenes lgnnspremie er pa
henholdsvis 9.11 og 16.56 prosent etter 5 og 10 ar. Det er som forventet med utgangspunkt
i figur 5.3. Der ser vi nemlig at lgnnsgapet gker betraktelig de forste arene.

Samlet sett indikerer disse resultatene at lgnnsgapet er lite, eller ikke-eksisterende, i det

gkonomene trer inn i arbeidslivet. Samtidig finner vi at menn har hgyere avkastning
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av erfaring, selv nar vi kontrollerer for arbeidstid, yrke og sektor. Det gjgr at de
mannlige gkonomenes lgnnspremie gker gjennom karrierelgpet, som folgelig resulterer i at
lgnnsforskjellene mellom kjgnnene blir stgrre. Avslutningsvis ser det ut til at lgnnsgapet

gker mest i begynnelsen av karrierelgpet.

5.3 Forskningsspgrsmal 3: Hvordan kan vi forklare

lgnnsforskjellene?

I dette delkapittelet tar vi for oss det siste forskningsspgrsmalet, og prgver a finne ut
av hva som forklarer lgnnsforskjellene mellom gkonomer. Vi presenterer forst funnene
fra OB-dekomponeringen av lgnnsgapet blant gkonomer under 55 ar, fgr vi tar for oss

gkonomene tidlig i karrierelgpet. Til slutt oppsummerer vi og sammenligner funnene.

Tabell 5.4 viser hvordan de uavhengige variablene bidrar til lgnnsforskjeller mellom
kjgnnene. Kolonne 1 og 2 viser resultatene av dekomponeringen for samtlige sivilgkonomer
under 55 ar, mens kolonne 3 og 4 viser resultatene for gkonomene tidlig i karrierelgpet.
Dekomponeringen av lgnnsgapet er basert pa separate regresjoner for kvinner og menn,
og regresjonsresultatene ligger i tabell A4.1. Samlet ser vi at det forklarte lgnnsgapet
for alle gkonomer er 57.7 prosent, og dermed er det 42.3 prosent av lgnnsgapet som ikke
kan forklares av ulike karakteristikker. For gkonomer som er tidlig i karrierelgpet finner
vi imidlertid at det forklarte lgnnsgapet pa 48.5 prosent. Det gjor at 51.5 prosent av

lgnnsforskjellene forblir uforklart.

5.3.1 Dekomponering av lgnnsgapet blant gkonomer under 55 ar

Resultatene fra dekomponeringsanalysen viser at erfaring er den viktigste variabelen
nar det kommer til a forklare lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn. Fra delkapittel
3.3.2 fglger det at menn i snitt har 2.48 ar mer arbeidserfaring enn kvinner. Det utgjor
4.63 prosentpoeng, og forklarer saledes 23 prosent, av det totale lgnnsgapet. Her er det
verdt a bemerke at vi ikke har brukt faktisk arbeidserfaring. Hvis det er slik at kvinners
arbeidserfaring er lavere enn den fremstar, vil det bety at erfaring i realiteten forklarer en
storre andel av lgnnsgapet. Dersom menn sin arbeidserfaring er lavere eller kvinners er

hgyere enn det variabelen tilsier, vil ulik arbeidserfaring forklare en mindre andel av gapet.
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Tabell 5.4: Dekomponering av lgnnsgap mellom kvinnelige og mannlige gkonomer

Alle gkonomer Tidlig i karrierelgpet
Prosentpoeng Prosent av gap Prosentpoeng Prosent av gap
(1) (2) (3) (4)

Variabler
Erfaring 0.0463 23.0 % 0.0362 26.0 %
Deltid 0.0094 4.7 % 0.0027 1.9 %
Yrke 0.0220 10.9 % 0.0102 7.3 %
Sektor 0.0383 19.1 % 0.0186 13.3 %
Forklart lgnnsgap 0.1161 57.7 % 0.0676 48.5 %
Uforklart lgnnsgap 0.0852 42.3 % 0.0719 51.56 %
Samlet lgnngap 0.2013 100.0 % 0.1395 100 %

Tabellen viser dekomponeringen av lgnngapet bade mellom samtlige gkonomer under 55 ar, og lgnnsgapet
for gkonomene uteksaminert mellom 2009 og 2019. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger
med NUS-kode ‘641131’ eller NUS-koder som begynner med ‘7411’. Dekomponeringen av lgnnsgapet er
basert pa separate regresjoner for kvinner og menn, og regresjonsresultatene ligger i tabell A4.1.

Dette kommer vi tilbake til i kapittel 6. Videre ser vi at deltidsarbeid forklarer en relativt
liten del av lgnnsgapet. Dette er ikke overraskende i og med at det er en sveert liten andel
av utvalget som jobber deltid. Det er imidlertid mer deltidsarbeid blant kvinner, og dette

forklarer 4.7 prosent av forskjellene i heltidsekvivalent manedslgnn.

I tillegg ser vi at kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet, bidrar til lgnnsforskjellene mellom
kvinnelige og mannlige gkonomer. Fra tabellen ser vi at det at menn og kvinner jobber i
ulike yrker, gker lgnnsgapet med 2.2 prosentpoeng. Ergo kan 10.9 prosent av det samlede
lgnnsgapet forklares av at kvinnelige og mannlige sivilgkonomer jobber i ulike yrker.
Videre ser vi at ulik sektor forklarer 19.1 prosent av lgnnsgapet. Det tilsier at mannlige
sivilskonomer oftere jobber i sektorer med et hgyere lgnnsniva. Blant annet jobber 28.98
prosent av kvinnelige gkonomer under 55 ar innen offentlig forvaltning, som er en av
sektorene med lavest lgnnsniva. Blant menn er andelen kun 15.98 prosent. Samlet sett ser
vi at kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet forklarer 30 prosent av lgnnsforskjellene mellom
kvinnelige og mannlige sivilgkonomer. Med andre ord, det at kvinner og menn jobber i

ulike sektorer og yrker, utgjgr 6.03 prosentpoeng av lgnnsgapet.
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5.3.2 Dekomponering av lgnnsgapet blant gkonomer tidlig i

karrierelgpet

Nar vi ser pa gkonomene tidlig i karrierelgpet, ser vi at en mindre andel av lgnnsgapet
kan forklares. Det skyldes i hovedsak at det er mindre forskjeller i karakteristikker mellom
gkonomer som er tidlig i karrierelgpet. Med det utgangspunkt er det litt overraskende at
erfaring forklarer en stgrre andel av lgnnsgapet blant gkonomene tidlig i karrierelgpet. Fra
delkapittel 3.3.2 fglger det at menn i snitt har 0.73 ar mer erfaring enn kvinner. Altsa er
forskjellen i erfaring mindre nar vi ser pa gkonomene i begynnelsen av karrieren. Likevel ser
vi at det at menn i snitt har litt mer erfaring, forklarer 26 prosent av det totale lgnnsgapet.
Det er fordi avkastningen av erfaring er sveert hgy tidlig i karrierelgpet. Dermed vil selv

sma forskjeller i gjennomsnittlig erfaring bidra til et lgnnsgap.

Igjen ser vi at deltidsarbeid forklarer en liten andel av lgnnsgapet. Nar vi ser pa gkonomer
tidlig i karrierelgpet, er andelen kvinner som jobber deltid noe lavere enn for samtlige
gkonomer. For menn er det motsatt. Tidlig i karrierelgpet er andelen menn i deltidsarbeid
litt hgyere enn for samtlige gkonomer. Det gjor at det er mindre forskjeller mellom kvinner
og menn nar det kommer til deltidsarbeid tidlig i karrieren. Det er imidlertid fremdeles
flere kvinner som jobber deltid. Det gker lgnnsgapet med 0.27 prosentpoeng, og forklarer

dermed 1.9 prosent av lgnnsgapet.

Avslutningsvis ser vi at yrke og sektor bidrar til lgnnsforskjeller mellom kjgnnene ogsa
tidlig i karrierelgpet. Menn jobber generelt i bedre betalte yrker, og det forklarer 7.3
prosent av det samlede lgnnsgapet. Det er ikke overraskende at yrke her forklarer en
mindre andel av lgnnsgapet. Arsaken er at det er mindre forskjeller i yrke, og det er serlig
feerre ledere, blant gkonomene tidlig i karrierelgpet. Det at kvinner og menn jobbe i ulike
sektorer, forklarer 13.3 prosent av det totale lgnnsgapet. Vi ser ogsa her at sektor forklarer
en mindre andel av lgnnsforskjellene, og det er igjen fordi det er mindre kjgnnssegregering
blant de som er i begynnelsen av karrieren. Blant annet er det feerre kvinner som jobber i
offentlig forvaltning i begynnelsen av karrieren. Andelen er pa 16.63 prosent og for menn
er tallet 10.11 prosent. Samlet sett ser vi at kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet forklarer
20.6 prosent av lgnnsforskjellene mellom kjgnnene, nar vi ser pa de med maksimalt 10 ars
erfaring. Det vil si at lgnnsgapet gkes med 2.88 prosentpoeng, som fglger av at kvinner og

menn jobber i ulike yrker og sektorer.
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5.3.3 Oppsummering og sammenligning

Oppsummert finner vi at en stgrre andel av lgnnsgapet kan forklares av ulike
karakteristikker nar vi ser pa samtlige gkonomer under 55 ar. Det er ikke overraskende
i og med at det er stgrre variasjoner i denne gruppen. Samtidig kan det bety at det er
stgrre forskjeller i avkastningen av variablene for gkonomene tidlig i karrierelgpet. Nar vi
kontrollerer for erfaring, deltid, yrke og sektor, finner vi at lgnnsgapene er pa henholdsvis
8.52 og 7.19 prosent for samtlige gkonomer og gkonomer tidlig i karrieren. Videre ser vi
at erfaring forklarer en omtrent like stor andel i begge grupper. Selv om det er mindre
forskjeller i erfaring tidlig i karrierelgpet, er avkastningen hgyere slik at selv sma forskjeller
bidrar til et lgnnsgap. Kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet er ogsa en viktig arsak til

lpnnsgapet. Det er likevel av mindre betydning for gkonomene tidlig i karrierelgpet.
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6 Diskusjon av oppgavens hovedfunn

Formalet med denne oppgaven er a studere lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer i Norge. Med det som utgangspunkt har vi bade undersgkt storrelsen pa
lgnnsgapet, samt hvordan lgnnsforskjellene utvikler seg gjennom karrierelgpet. I tillegg
har vi gjennomfgrt en Oaxaca-Blinder dekomponering, for & finne ut hvor stor andel av
lgnnsgapet som lar seg forklare av ulike karakteristikker. I dette kapittelet diskuterer vi

analysens hovedfunn i lys av den presenterte teorien.

6.1 Hovedfunn

Resultatene av analysen viser at det er et signifikant lgnnsgap mellom kvinnelige og
mannlige gkonomer. Ser vi pa samtlige gkonomer under 55 ar, finner vi at det ra lgnnsgapet
er pa 20.12 prosent. Nar vi kontrollerer for ulik erfaring, arbeidstid, yrke og sektor, reduseres
lgnnsgapet til 9.89 prosent, men det er fremdeles signifikant. Dermed finner vi at det ra
lgnnsgapet blant gkonomer er stgrre enn snittet av alle arbeidstakere i Norge, med tanke
pa at norske kvinner tjente 87.6 prosent av menn i 2019. Sett i lys av at lgnnsforskjellene
generelt er hgyere for de med mastergrad, og i gvre sikt av inntektsfordelingen, er dette
funnet som forventet. Videre viser resultatene at lgnnsforskjellene er mindre for de tidlig
i karrierelgpet. Der ser vi at det ra lgnnsgapet er pa 13.95 prosent, og dette reduseres
til 7.94 prosent nar vi kontrollerer for ulike karakteristikker. Dette er ikke overraskende

ettersom lgnnsforskjellen generelt er mindre i de yngre aldergruppene.

Dernest finner vi at stgrrelsen pa lgnnsgapet varierer mellom ulike yrker og sektorer.
Analysen viser at lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer har en tendens
til & veere storre i yrker og sektorer hvor gjennomsnittslgnnen til menn er hgyere. Nar
vi ser pa hvordan lgnnsgapet varierer mellom ulike yrkesgrupper, ser vi blant annet at
lgnnsgapet er betydelig lavere i kontoryrkene enn de andre yrkesgruppene. Dette er ogsa
den eneste yrkesgruppen med et flertall av kvinnelige sivilgkonomer. Nar det kommer
til lgnnsgapet mellom sektorer, finner vi at lgnnsgapet er minst i ideelle organisasjoner
og offentlig forvaltning. Der er ogsa gjennomsnittslgnnen til de mannlige sivilgkonomene
lavest. Pa den andre siden finner vi, noe overraskende, at lgnnsgapet er storst innen andre

finansielle foretak. Blant samtlige gkonomer finner vi et lgnnsgap pa 34.4 prosent i denne
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sektoren.

Videre viser resultatene at lgnnsgapet er lite, eller ikke-eksisterende, i det gkonomene trer
inn i arbeidslivet. Nar vi ser pa samtlige gkonomer under 55 ar, finner vi at lgnnsgapet
i det man begynner karrieren er pa 2.6 prosent. Dersom vi kun ser pa gkonomene i
begynnelsen av karrierelgpet, finner vi ikke signifikante forskjeller i startlgnnen. Til
sammenligning fant Stokke (2021) at norske menn i snitt har en lgnnspremie pa 3.5
prosent ved inntreden i arbeidslivet. Det virker imidlertid rimelig at vi finner et mindre
gap, ettersom vi ser pa en gruppe med lik utdannelse. I tillegg finner vi altsa at menn
har hgyere avkastning av erfaring, selv nar vi kontrollerer for arbeidstid, yrke og sektor.
Det gjor at de mannlige gkonomenes lgnnspremie gker gjennom karrierelgpet, som folgelig
resulterer i at lgnnsforskjellene mellom kjgnnene blir stgrre. Vi ser ogsa at avkastningen
av erfaring er hgyere i begynnelsen av karrieren. Derfor finner vi at lgnnspremien til menn
etter 10 ar, er hgyere nar vi kun ser pa gkonomene tidlig i karrierelgpet. Dette indikerer
altsa at lgnnsforskjellene gker mest i begynnelsen av karrierelgpet. Funnet samsvarer med
Stokke (2021), som ogsa fant at gkningen i den mannlige lgnnspremien er stgrst for de

med hgy utdanning.

Resultatene fra dekomponeringen av lgnnsgapet blant samtlige gkonomer under 55 ar,
viser at 57.7 prosent kan forklares av ulike karakteristikker. Nar vi kun ser pa gkonomene
tidlig i karrierelgpet, finner vi at det forklarte lgnnsgapet er pa 48.5 prosent. Videre viser
dekomponeringsanalysen at de mannlige gkonomene har en lgnnspremie pa henholdsvis
8.52 og 7.19 prosent for samtlige gkonomer og gkonomer tidlig i karrieren, nar vi kontrollerer
for erfaring, deltid, yrke og sektor. Det vil si at den estimerte lgnnspremien er lavere enn
nar vi estimerer lgnnsgapet med en dummyvariabel for kvinne, under forskningsspgrsmal
1. Arsaken er at OB-dekomponeringen baserer seg pa to separate regresjoner, én for hvert
kjonn. Dekomponeringen tar derfor hgyde for at kvinner og menn kan ha ulik avkastning
av variablene. Det er grunnen til at resultatene avviker noe fra analysen der vi kjgrer en

felles regresjon med dummyvariabel.

6.2 Diskusjon av hovedfunn og metodisk tilnserming

I dette delkapitlet diskuterer vi analysens hovedfunn og metodiske tilnserming. Vi vil

drofte hvordan de ulike variablene bidrar til lgnnsgapet blant sivilgkonomer. I analysen har
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vi lagt vekt pa hvor stor andel av lgnnsgapet som lar seg forklare av ulike karakteristikker.
Samtidig vet vi at kvinner og menn kan ha ulik avkastning av variablene, og det gir
opphav til det uforklarte lgnnsgapet. Som tidligere nevnt er det ofte slik at det uforklarte
lgnnsgapet brukes som et mal pa diskriminering, men i denne delen vil vi argumentere for

at den forklarte delen ogsa kan veere preget av diskriminering.

6.2.1 Kjgnnsforskjeller i mengde og avkastningen av erfaring

Om lag 25 prosent av lgnnsforskjellene blant sivilgkonomer kan forklares av at kvinner og
menn har ulik erfaring. I tillegg har de mannlige gkonomene hgyere avkastning av erfaring
enn de kvinnelige. Dermed er arbeidserfaring en viktig arsak til bade det forklarte og
det uforklarte lgnnsgapet. Her er det likevel viktig a huske at vi ikke har brukt faktisk
arbeidserfaring. Ulik erfaring mellom kjgnnene skyldes derfor at vi trekker et ar fra
kvinners erfaring per barn og at det tidligere var flere menn som tok en gkonomiutdanning.
Det innebarer samtidig at vi ikke tar hgyde for arbeidshistorikken i perioden mellom
fullfgrt utdanning og maletidspunktet. Her er det flere faktorer som kan pavirke hvor
mye erfaring et individ faktisk har. For det fgrste har vi ikke tatt i betraktning hvorvidt
individene har jobbet deltid i denne perioden. Dersom det er tilfellet, vil de ha lavere
arbeidserfaring enn det vi maler. Ettersom flere kvinner enn menn jobber deltid, kan det
tilsi at det er stgrre forskjeller i faktisk arbeidserfaring enn det vi har funnet. Videre har
vi trukket et ar fra kvinners erfaring per barn. Flere kvinner vil nok ha kortere fraveer fra
yrkeslivet enn dette. Det vil tale for mindre forskjeller i erfaring. For menn har vi brukt
potensiell erfaring, og det er derfor naerliggende at menn sin faktiske arbeidserfaring er
lavere enn det vi maler. Det er sannsynlig at menn ogsa har fraveer fra yrkeslivet nar de

far barn, eller i forbindelse med jobbskifter og sykdom.

Hvis det er slik at menn har mindre faktisk erfaring, eller kvinner har mer, vil det tilsi at
forskjellen i erfaring er mindre enn det vi har tatt utgangspunkt i. Det vil igjen bety at ulik
erfaring forklarer mindre av lgnnsgapet. Samtidig kan det tilsi at forskjellen i avkastningen
av erfaring er stgrre enn estimert. Dersom kvinner har mindre arbeidserfaring enn det
vart estimat tilsier, kan det gi stgrre forskjeller i arbeidserfaring. Da vil en stgrre andel
av lgnnsgapet skyldes ulike karakteristikker. I tillegg vil det gi mindre kjgnnsforskjeller
i avkastningen av erfaring. Oppsummert tilsier dette at estimatet pa avkastningen av

erfaring, trolig ikke er helt ngyaktig. Samtidig samsvarer funnet med studien av Stokke
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(2021) som bruker faktisk arbeidserfaring. Fglgelig er det grunnlag for & konkludere med
at mannlige gkonomer har hgyere avkastning av erfaring enn kvinner. Spgrsmalet blir

dermed: hvorfor er det slik?

For det fgrste er det tenkelig at kvinnelige og mannlige gkonomer har ulik type
arbeidserfaring. Selv om vi kontrollerer for yrke og sektor, gjor vi dette pa et overordnet
niva. Videre ser vi kun pa yrke og sektor ved maletidspunktet i november 2019. Dermed
tar vi ikke hgyde for at individer skifter jobb, og at dette kan veere av betydning for den
erfaringen de opparbeider seg. Samtidig er det ogsa tenkelig at det er variasjon i kvaliteten
pa arbeidserfaringen mellom individer som jobber i tilsvarende stillinger. Det kan for
eksempel veere stor variasjon i hvilke arbeidsoppgaver man utfgrer, hvilke prosjekter man
deltar pa eller hvor mye ansvar man har. Dersom det er slik at menn far mer utfordrende
arbeidsoppgaver, eller eksponeres for mer komplekse problemstillinger, kan det bidra til
at de har hgyere leeringsutbytte. Det kan i sa fall medfere at de opparbeider seg mer

humankapital, og fglgelig far en hgyere avkastning av arbeidserfaringen.

Med det utgangspunkt er det naturlig a drgfte hvorvidt sosiale barrierer er av betydning
for utviklingen i mennenes lgnnspremie. Som vi diskuterte i delkapittel 2.2.4, er det
tenkelig at sosiale barrier hindrer kvinner i a na visse stillingsposisjoner. Det kan bidra til
at det er feerre kvinnelige ledere & se opp til, og kanskje kan dette medfgre at kvinnelige
gkonomer gar glipp av viktig veiledning. Videre fant en studie av Barron et al. (1993) at
kvinner mottar mindre oppleering og kursing pa jobb enn like kvalifiserte menn. Arsaken
kan veere at kvinner har fler og lenger fraveer fra yrkeslivet, slik at det oppfattes som
mer kostbart & investere i opplaering for kvinner. Det er tenkelig at denne effekten er
seerlig stor for gkonomer, som ofte har spesialiserte oppgaver. Hvis det er tilfellet, kan
kvinner ga glipp av viktige muligheter til & utvikle sin kompetanse. Det kan igjen veere av
betydning for lgnnsutviklingen, og dermed veere en arsak til at menn har hgyere avkastning

av arbeidserfaring.

Det kan ogsa tenkes at ikke-observerbare effekter er arsaken til at de mannlige gkonomene
har hgyere avkastning av erfaring. Her er det flere ting som kan veere av betydning. For
det forste kan det tenkes at de er mer frempa. Det kan i sa fall medfgre at de tar pa seg
mer ansvar eller ber om nye utfordringer, og at de i stgrre grad enn kvinnene forhandler

om hgyere lgnn. I forlengelse av dette er det tenkelig at mennene er mer motiverte eller
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ambisigse. Her er det verdt a papeke at vi ser pa en gruppe mennesker med lik utdanning.
Utvalget er saledes relativt homogent, og vi mener at det blir for enkelt & konkludere
med at de kvinnelige sivilgkonomene ikke er ambisigse. Dette underbygges av studien
gijennomfgrt pa oppdrag fra Econa, som fant at kvinnelige og mannlige gkonomer har
relative like ambisjoner nar det gjelder karriere, lonn og ansvar (Halrynjo og Fekjeer, 2020).
Likevel svarte mennene at de var mer opptatt av a bli medeier eller partner, mens kvinnene
pa sin side oppga at de er mer opptatt av faglig utvikling. Dermed er det tenkelig at det
er kjgnnsforskjeller i hvilken type ambisjoner kvinnelige og mannlige gkonomer har. Det er

mulig at dette slar ut i ulik adferd, som igjen kan veere av betydning for lgnnsutviklingen.

6.2.2 Deltidsarbeid

Som det fremgar av tabell 5.4, forklarer deltidsarbeid en liten andel av lgnnsgapet. Dermed
kan det fremsta som at deltidsarbeid ikke er av sa stor betydning for lgnnsgapet. Selv om
det forsavidt er riktig pa overordnet niva, stemmer det ikke helt pa individniva. Nar vi
studerer regresjontabellene som er brukt til OB-dekomponeringen, ser vi at den gkonomiske
konsekvensen av a jobbe deltid, er stor. Den er stgrre for de mannlige gkonomene enn de
kvinnelige. Dersom vi ser pa samtlige gkonomer under 55 ar, ser vi at menn i snitt tjener
24.38 prosent mindre av a jobbe lang deltid, og kvinner tjener i snitt 11.78 prosent mindre.
Dette kan reflektere flere ting. For det forste kan det reflektere ikke-linezere lgnnsstrukturer
ettersom vi ser pa heltidsekvivalent manedslgnn. Basert pa masteroppgaven av Lyche
og Stedje (2017), virker dette sannsynlig. Videre kan det bety at de som jobber deltid,
typisk har andre oppgaver som lgnnes lavere. Det kan ogsa tilsi at de mottar mindre
uregelmessige tillegg og bonuser, siden dette inngar i lgnnen vi maler. Dermed ser vi at
selv om deltid ikke forklare mye av det samlede lgnnsgapet, vil det a jobbe deltid ha stor
innvirkning lgnnen til hvert enkelt individ. Dette vil i stgrst grad gjelde de kvinnelige

gkonomene, ettersom det er flest kvinner som jobber deltid.

6.2.3 Kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet

Som redegjort for i delkapittel 5.3, er kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet en viktig kilde
til det forklarte lgnnsgapet. For samtlige gkonomer under 55 ar, forklarer kjgnnssegregering
30 prosent av lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn. Likevel er det verdt a

diskutere hvorfor kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet oppstar, og hva det har a si for
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lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige gkonomer.

Nar det kommer til yrke, er det seerlig to ting som er av betydning. For det forste er det en
stgrre andel menn som er ledere. I tillegg ser vi at kontoryrker domineres av kvinner. Fra
figur 5.1, ser vi at gjennomsnittslgnnen til de mannlige gkonomene er hgyest i lederyrkene,
og at lgnnsnivaet er lavest i kontoryrker. Vi finner dermed at kvinnelige gkonomer ofte
jobber i yrker med lavere lgnninger. Pa den ene siden er det tenkelig at dette skyldes
ulike preferanser. Ifglge preferanseteorien kan segregeringen mulig sees i sammenheng med
at noen kvinner er mer familieorienterte. Det kan rett og slett veere at kvinner av ulike
arsaker, ikke gnsker a bli ledere. Istedenfor er det tenkelig at de gnsker en stilling som er
enklere a kombinere med familieliv. Samtidig kan man ogsa diskutere om kjgnnsubalansen,
skyldes ulike kvalifikasjoner. Dette er ikke noe vi kan undersgke med variablene vi har
tilgjengelig. Samtidig er det heller ingenting som antyder at de kvinnelige gkonomene er
mindre kompetente enn de mannlige. Seerlig nar vi tar i betraktning at de har samme

utdanningsbakgrunn. Vi mener derfor at det er en usannsynlig forklaring.

Dermed er det relevant & diskutere hvorvidt feerre kvinnelige leder er et resultat av
diskriminering og sosiale barrierer. For det forste kan det veere at det er sosiale barrierer
som bidrar til at det oppstar et “glasstak”, som hindrer kvinner i & na lederposisjoner. Her er
det flere faktorer som kan vaere av betydning. Som tidligere nevnt kan det veere at kvinners
muligheter begrenses fordi de gar glipp av viktige muligheter til a utvikle sin kompetanse.
Det kan ogsa veere at stereotypisk holdninger og diskriminering resulterer i at kvalifiserte
kvinner far feerre muligheter. Videre er det mulig at fa kvinnelige ledere er et resultat av
statistisk diskriminering, som bidrar til & holde kvinner igjen. Dette handler om at kvinner
far mindre sentrale posisjoner fordi arbeidsgiveren har forventning om at de er mindre
produktive, eller at det er stgrre sannsynlighet for at de vil veere borte fra jobb. Samtidig
er det mulig at det faktum at feerre kvinner er ledere, har en slags selvforsterkende effekt.
Pa den ene siden kan fa kvinnelige ledere bidra til at unge kvinner har feerre forbilder,
slik at de ikke vurderer seg selv som en mulig lederkandidat. I tillegg kan det medfgre at
kvinner holdes utenfor, eller ikke blir tenkt pa, i ulike rekrutteringsprosesser. Med det
utgangspunkt, mener vi det er naivt a konkludere med at kjgnnsubalansen i lederyrker

utelukkende skyldes faktorer som preferanser og kompetanse.

Videre vet vi at kvinnelige og mannlige gkonomer ofte jobber i ulike sektorer. Vi ser
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seerlig at offentlig sektor domineres av kvinner. Til tross for at kvinner er i mindretall
i vart utvalg, folger det av figur 3.4, at om lag 60 prosent av gkonomene innen offentlig
forvaltning er kvinner. Dette er ogsa den sektoren, sammen med ideelle organisasjoner,
hvor lgnnsgapet er minst og gjennomsnittslgnnen til menn er lavest. Igjen er det tenkelig at
denne horisontale kjgnnssegregeringen skyldes ulike preferanser. Det kan veere at offentlig
forvaltning fremstar mer familievennlig. Her er det verdt & bemerke at andelen kvinner i
offentlig forvaltning er dobbelt sa hgy for samtlige gkonomer som for gkonomer tidlig i
karrierelgpet. Det kan indikere at kvinner bytter til offentlig sektor etter at de har fatt
barn, og gir dermed stgtte til hypotesen. En annen mulighet er at ogsa den horisontale

kjgnnssegregeringen virker selvforsterkende fordi kvinner sgker til miljger med mer kvinner.

Det er flere arsaker til at horisontal kjgnnssegregering kan gi et lgnnsgap. Som redegjort for
er lgnnen ofte darligere i offentlig sektor. Det kan sees i sammenheng med lgnnsdannelsen.
I offentlig sektor avtales nesten all lgnnsvekst sentralt, og dette bidrar til en jevnere og
mer sammenpresset lgnnsstruktur. Det kan ogsa veere arsaken til at lgnnsnivaet generelt
er lavere i offentlig sektor enn i privat sektor, der lgnnen i stor grad bestemmes av lokale
og private avtaler. I tillegg er det tenkelig at det innen offentlig forvaltning er feerre
muligheter for forfremmelse. Det kan bety at den horisontale segregeringen bidrar til a
forsterke den vertikale segregeringen, fordi kvinnelige gkonomer jobber i sektorer og yrker

hvor det skal mer til & na lederposisjoner.

Oppsummert ser vi at kjonnssegregering i arbeidsmarkedet er en viktig arsak til lgnnsgapet
mellom kvinnelige og mannlige gskonomer. Likevel er det vanskelig a skille mellom hvorvidt
dette skyldes ulike preferanser og at kvinner tar mindre lgnnsomme valg, eller om det er
et resultat av diskriminering og sosiale barrierer. Hvis det siste er tilfellet, medfgrer det at
den forklarte delen av lgnnsgapet er overvurdert. Skal man lykkes med a tette lgnnsgapet

mellom kvinner og menn, bgr dette veere et fokusomrade for videre forskning.
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7 Konklusjon

I denne oppgaven har vi undersgkt lgnnsforskjellene mellom kvinnelige og mannlige
sivilgkonomer i Norge. Naermere bestemt sgker studien a finne ut hvor stort lgnnsgapet
er, hvordan det utvikler seg gjennom karrierelgpet og hvordan lgnnsgapet kan forklares.
For a undersgke dette, har vi tatt i bruk verdifull registerdata fra Microdata.no. Videre
har vi valgt & bruke tverrsnittsdata fra 2019. Dette for a gi et mest mulig oppdatert bilde
pa lgnnsgapet mellom norske sivilgkonomer. Ettersom lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn er et omrade som er mye forsket pa, sammenligner vi vare funn med andre studier.

Dette for a vurdere om funnene virker rimelige.

Resultatet av analysene viser at lgnnsgapet mellom samtlige sivilgkonomer under 55 ar
er pa 20.12 prosent. Folgelig finner vi at lgnnsgapet er stgrre enn snittet for alle norske
arbeidstakere, hvor lgnnsgapet 1 2019 var pa 12.4 prosent. Samtidig finner vi at lgnnsgapet
er mindre nar vi kontrollerer for ulike karakteristikker, eller kun ser pa gkonomene tidlig i
karrierelgpet. Vi finner ogsa at storrelsen pa lgnnsgapet varierer mellom ulike yrker og
sektorer. Bade lgnnsgapet og gjennomsnittslgnnen til de mannlige gkonomene, er minst
i kontoryrker, samt i offentlig forvaltning og ideelle organisasjoner. Dette er ogsa den
yrkesgruppen og de sektorene hvor det er flere kvinnelige enn mannlige sivilgkonomer.
Motsatt finner vi at andre finansielle foretak, er den sektoren som i stgrst grad domineres
av de mannlige sivilgkonomene. Her er ogsa lgnnsnivaet hgyest, og lgnnsgapet er betydelig

stgrre enn i de gvrige sektorene.

Sa kontrollerer vi for at kvinner og menn kan ha ulik avkastning av arbeidserfaring.
Da finner vi at lgnnsgapet er lite, eller ikke-eksisterende, i det gkonomene trer inn i
arbeidslivet. Resultatene indikerer imidlertid at lgnnsgapet gker med antall ar i arbeidslivet,
fordi menn har hgyere avkastning av erfaring enn kvinner. Dette gjelder seerlig tidlig i
karrierelgpet, som kan bety at de forste arene er av seerlig stor betydning for fremtidig

lgnn og lgnnsforskjellene mellom kjgnnene.

Dekomponeringen av lgnnsgapet viser at ulik erfaring og kjonnssegregering i
arbeidsmarkedet, er viktige kilder til lgnnsgapet blant gkonomer. Dersom vi ser pa
gkonomene tidlig i karrieren, forklarer disse variablene henholdsvis 23 og 30 prosent av

det samlede lgnnsgapet. Samtidig er det en andel av lgnnsgapet ikke lar seg forklare. Vi
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finner et uforklart lgnnsgap pa henholdsvis 8.52 og 7.19 prosent, for samtlige gkonomer og
gkonomer tidlig i karrieren. Denne delen av lgnnsgapet henger sammen med at kvinner
og menn har ulik avkastning av variablene, og her finner vi szerlig at menn har hgyere

avkastning av erfaring.

Det er likevel problematisk & benytte det uforklarte lgnnsgapet som et mal pa
diskriminering. Dersom de observerte egenskapene ikke er malt ngyaktig, eller vi har
utelatte variabler, kan det medfgre at stgrrelsen pa det uforklarte gapet enten over-
eller undervurderes. I tillegg er det tenkelig at de inkluderte uavhengige variablene er
pavirket av diskriminering. Dette folger av diskusjonsdelen, hvor vi argumenterer for at
flere mannlige ledere blant annet kan veere et resultat av ubevisste sosiale barrierer og
diskriminering. I sa fall kan det forklarte lgnnsgapet veere overvurdert. Vi har heller ikke
brukt faktisk arbeidserfaring, som medfgrer usikkerhet rundt hvor presis denne variabelen
er. Som tidligere nevnt er det ogsa neerliggende med utelatte variabler. Det er fordi det
trolig finnes faktorer som er vanskelig & male, som pavirker bade lgnn og de inkluderte
variablene. Likevel papeker Blau og Kahn (2017) at problemet med utelatte variabler kan
veere mindre alvorlig i mer homogene utvalg, som nar man undersgker lgnnsgapet blant
individer med lik utdanning. I tillegg samsvarer funnene vare med blant annet studien av

Stokke (2021). Derfor mener vi at hovedfunnene star seg.

Studien viser dermed at lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige gkonomer er et
komplekst og sammensatt fenomen. Likevel gir studien grunnlag for a trekke visse
slutninger. Ulik mengde og avkastning av erfaring samt kjgnnssegregering i arbeidsmarkedet
er viktige arsaker til lgnnsgapet. Det betyr at dersom man skal lykkes med a tette
lgnnsgapet og oppna full likestilling, er det visse grep som bgr vurderes. For det forste
bgr videre forskning ga i dybden pa hvorfor mannlige gkonomer har hgyere avkastning av
erfaring. I tillegg bgr man se naermere pa strukturene som bidrar til kjonnssegregering i
arbeidslivet. Det er tenkelig at kjgnnssegregering skyldes sosiale barrierer og strukturer som
favoriserer menn. Dersom det er tilfellet, ma man iverksette tiltak som sikrer kvinnelige
og mannlige sivilgkonomer like forutsetninger. Det kan for eksempel veere tiltak som
tilrettelegger for at kvinnelige gkonomer har mulighet til a utvikle seg likt som sine mannlige
kollegaer. Samtidig bgr det iverksettes tiltak for a begrense de negative konsekvensene av

perioder utenfor arbeidslivet for kvinner.
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Appendiks

A1 Variabler

Tabell A1.1: Oversikt over variablene med henvisning til variabel i Microdata

Variabel

Microdatakode

Forklaring

Variabler brukt i datautvelgelse
Registerstatus19
Kjgnn
Utdanning
Uteksaminert
(1) Uteksaminert (NUS-kode: 641131)
(2) Uteksaminert (NUS-kode: 7411XX)
Alder
Barn

BEFOLKNING STATUSKODE
BEFOLKNING _KJOENN
NUDB_BU

NUDB_AAR_FORSTE FULLF_HOY
NUDB_AAR_FORSTE FULLF HOV
BEFOLKNING FOEDSELS AAR_MND
BEFOLKNING MOR_FNR

Velger ut bosatte per 01.01.2019

Brukt til & lage dummyvariabler for kjgnn
NUS-kode for hgyeste fullfgrte utdanning
Laveste verdi fra rad (1) og (2)

Arstall fullfgrt hogskolekandidat eller tilsvarende
Aurstall forste gang fullfort hovedfagsniva/master

Finner alder ved a trekke fgdselsar fra 2019

Mors personnummer (koblingsnekkel) for & antall barn

Variabler brukt i regresjonsanalyse
Lgnn
Erfaring (menn)
Erfaring (kvinner)
Stillingspst
Kort deltid
Lang deltid
Yrke

Sektor

ARBLONN_LONN_EKV_IALT

ARBLONN_ARB_ STILLINGSPST

ARBLONN ARB_YRKE STYRKO8
ARBEIDSFORHOLD _PERSON
REGSYS FRTK SEKTOR 2014

Heltids ekvivalent manedslgnn

2019 - uteksaminert

2019 - uteksaminert - barn

Avtalt stillingspst per arbeidsforhold
Lik 1 hvis stillingspst < 50, 0 hvis ikke

Lik 1 hvis 50 < stillingspst < 100, 0 hvis ikke
Yrkeskode per arbeidsforhold (brukt til dummyer)
Brukt til & velge yrkeskode for hovedarbeidsforhold

Sektorkode, hovedarbeidsforhold (brukt til dummyer)

Tabellen gir en beskrivelse av hvordan variabelene er generert og referanser til variablene i Microdata.

Tabell A1.2: Yrkesklassifisering: oversikt over hvilke yrker som inngar i hver kategori

Klassifisering

Yrkeskoder

Ledere

11 - Politikere og toppledere

12 - Administrative og merkantile ledere

13 - Ledere av enheter for vareproduksjon og tjenesteyting

14 - Ledere i hotell, restaurant, varehandel m.m.

Akademiske yrker

21 - Realister, sivilingenigrer m.m.
22 - Medisinske yrker
23 - Undervisningsyrker

24 - Radgivere innen gkonomi, administrasjon og salg

25 - IKT-radgivere

26 - Juridiske, samfunnsvitenskapelige og humanetiske yrker

Hgyskoleyrker

31 - Ingenigrer m.m.
32 - Helserelaterte yrker

33 - Medarbeidere innen gkonomi, administrasjon og salg

34 - Yrkerinnen kultur, idrett m.m.
35 - IKT-teknikere

Kontoryrker

41 - Kontormedarbeidere
42 - Kundeserviceyrker

43 - Qkonomi- og logistikkmedarbeidere
44 - Postbud, arkiv- og personalkontormedarbeidere

Annet
Militere yrker
Salgs og serviceyrker
Bgnder, fiskere m.m.
Handtverkere

Prosess- og maskinoperatgrer, transportarbeidere m.m.

Renholdere, hjelpearbeidere m.m.

Inkluderer kode 00-03
Inkluderer kode 51-54
Inkluderer kode 61-62
Inkluderer kode 71-75
Inkluderer kode 81-83
Inkluderer kode 91-96

De fem kategoriene som er markert med fet skrift benyttes som variabler i analysen, og er satt sammen i
henhold til SSB sin standard for yrkesklassifisering, STYRK-08.



70

Al Variabler

Tabell A1.3: Institusjonell sektorgruppering

Sektorklassifikasjon

Sektorkoder

Ikke finansielle foretak
1000 Offentlig kontrollerte foretak

2000 Privatkontrollerte foretak

1110 - Statens forretningsdrift

1120 - Statlig eide aksjeselskaper

1510 - Kommunale foretak med ubegrenset ansvar

1520 - Kommunalt eide aksjeselskaper mv.

2100 - Private aksjeselskaper mv

2300 - Personlige foretak

2500 - Private produsentorienterte organisasjoner uten profittformal

Finansielle foretak
3000 Kredittgivende institusjoner

4000 Andre finansielle foretak unntatt forsikring

5000 Forsikring

3100 - Norges Bank

3200 - Banker

3500 - Kredittforetak

3600 - Finansieringsselskaper

3900 - Statlige laneinstitutter mv.

4100 - Finansielle holdingselskaper

4300 - Verdipapirfond

4500 - Investeringsselskaper og aktive eierfond
4900 - Ovrige finansielle foretak unntatt forsikring
5500 - Livsforsikringsselskaper og pensjonskasser

5700 - Skadeforsikringsselskaper

Offentlig forvaltning
6000 Offentlig forvaltning

6100 - Stats- og trygdeforvaltningen
6500 - Kommuneforvaltningen

Ideelle organisasjoner

7000 Ideelle organisasjoner

7000 - ideelle organisasjoner

Husholdninger
8000 Husholdninger

8200 - Personlig neeringsdrivende
8300 - Borettslag

8500 - Lgnnstakere, pensjonister, trygdede, studenter o.a.

Utlandet
9000 Utlandet

9000 - Utlandet

Tabellen viser SSB sin standard for institusjonell sektorgruppering, og hvilke sektorkoder som inngar i de

ulike sektorene.
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Tabell A2.1: Regresjonsresultater: estimering av lgnnsgap i ulike ykesgrupper

Logaritmen til lgnn

Alle gkonomer  Tidlig i karrierelgpet

(1) (2)
Kvinne -0.1451%** -0.1040%**
(0.00557) (0.00732)
Leder 0.3325%** 0.2421%**
(0.00590) (0.01127)
Hgyskoleyrker 0.0449*** 0.01681**
(0.00650) (0.00841)
Kontoryrker -0.3345%** -0.2468***
(0.01137) (0.01168)
Andre yrker -0.3158%** -0.3610%**
(0.01421) (0.01887)
Leder - Kvinne -0.0496%** -0.0779***
(0.00905) (0.01803)
Hgyskoleyrker - Kvinne -0.0969%** -0.0842%**
(0.00991) (0.01253)
Kontoryrker - Kvinne 0.1098*** 0.0682%**
(0.01530) (0.01595)
Andre yrker - Kvinne -0.0668*** -0.0068***
(0.02196) (0.02771)
Konstantledd 11.1324%** 10.9882***
(0.00391) (0.00515)
Observasjoner 41886 15 141
R2 0.2330 0.1698
Justert R2 0.2328 0.1693

Standardfeil i parentes
*¥**¥p<0.01, **<p0.05, *p<0.1

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt til &
estimere lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer i ulike
yrkesgrupper. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger med NUS-
kode ‘641131’ eller NUS-koder som begynner med ‘7411’. Maletidspunktet
er november 2019. Referansekategorien er menn i akademiske yrker.
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Tabell A2.2: Regresjonsresultater: estimering av lgnnsgap i ulike sektorer

Logaritmen til Ignn

Alle gkonomer  Tidlig i karrierelgpet

(1) 2)
Kvinne -0.2013*** -0.1258%**
(0.00535) (0.00653)
Offentlig kontrollerte 0.13317%** 0.1041%**
(0.01049) (0.01938)
Kredittgivende 0.0926*** 0.0955%**
(0.00936) (.01253)
Finansielle foretak 0.2755%** 0.2732%**
(0.01281) (0.01727)
Forsikring 0.0464** 0.0171
(0.01975) (0.02736)
Offentlig forvaltning -0.1820%*** -0.1249%**
(0.00743) (0.01236)
Idelle org. -0.1817%%* -0.1752%%*
(0.02003) (0.03236)
Offentlig kontrollerte - Kvinne 0.0580*** -0.0027
(0.01598) (0.02722)
Kredittgivende - Kvinne -0.0159 -0.0379%*
(0.01527) (0.01934)
Finansielle foretak - Kvinne -0.1422%** -0.2024%**
(0.02704) (0.03374)
Forsikring- Kvinne 0.0978%** 0.0540
(0.03073) (0.04265)
Offentlig forvaltning- Kvinne 0.1113%** 0.0587***
(0.01010) (0.01633)
Idelle org.- Kvinne 0.0956%** 0.0688
(0.02600) (0.04272)
Konstantledd 11.2172%** 10.9696***
(0.00342) (0.00444)
Observasjoner 41886 15 141
R2 0.1034 0.0793
Justert R2 0.1031 0.0785

Standardfeil i parentes
*¥**p<0.01, ¥*<p0.05, *p<0.1

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt til &
estimere lgnnsgapet mellom kvinnelige og mannlige sivilgkonomer i ulike
sektorer. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger med NUS-kode
‘641131’ eller NUS-koder som begynner med ‘7411°. Maletidspunktet er
november 2019. Referansekategorien er menn i privatkontrollerte foretak.
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Tabell A3.1: Regresjonsresultater: Effekten av kjonn pa avkastningen av erfaring

Logaritmen til lgnn

Alle gkonomer  Tidlig i karrierelgpet

1) (2)
Mann 0.0260*** -0.0034
(0.00814) (0.01185)
Erfaring 0.0315%** 0.0609***
(0.00113) (0.00423)
Erfaring? -0.0006%** -0.0207%%*
(0.00004) (0.00045)
Erfaring - Mann 0.0101%*** 0.0209***
(0.00148) (0.00561)
Erfaring?- Mann -0.0002*** -0.0004
(0.00148) (0.00058)
Kort deltid -0.2694*** -0.1373***
(0.01328) (0.01602)
Lang deltid -0.1629*** -0.0965***
(0.00967) (0.01427)
Leder 0.2270%** 0.1166%**
(0.00410) (0.00778)
Hgyskoleyrker -0.0379*** -0.0364***
(0.00459) (0.00568)
Kontoryrker -0.2023*** -0.1392%**
(0.00701) (0.00718)
Andre yrker -0.1909*** -0.2423***
(0.01005) (0.01294)
Offentlig kontrollerte 0.0665%** 0.0212*
(0.00659) (0.01125)
Kredittgivende 0.0732%** 0.0485***
(0.00624) (0.00809)
Finansielle foretak 0.2421%%* 0.1927*%*
(0.00943) (0.01242)
Forsikring 0.0703%** 0.0119
(0.01259) (0.01748)
Offentlig forvaltning -0.1680*** -0.1246***
(0.00425) (0.00680)
Idelle org. -0.1897*** -0.1550%**
(0.01054) (0.01743)
Personlig naeringsd. -0.2700*** -0.1283**
(0.04869) (0.05559)
Konstantledd 10.8231*** 10.6810***
(0.00637) (0.00925)
Observasjoner 41886 15 141
R2 0.3921 0.3785
Justert R2 0.3918 0.3778

Tabellen viser de fullstendige regresjonsresultatene som er brukt
til & hvorvidt mannlige sivilgkonomer har hgyere avkastning
av erfaring enn kvinnelige sivilgkonomer. Sivilgkonomer er her
kandidater med utdanninger med NUS-kode ‘641131’ eller NUS-
koder som begynner med ‘7411’. Kolonne (1) viser resultatet
for samtlige gkonomer 55 ar, og kolonne (2) viser resultatet for
gkonomer uteksaminert mellom 2009 og 2019.
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Tabell A4.1: Regresjonsresultater brukt til OB-dekomponering

Logaritmen til lgnn

Alle gkonomer Tidlig i karrierelgpet

Mann Kvinne Mann Kvinne
W) @ 3) (4)
Erfaring 0.0413*** 0.0313*** 0.0819*** 0.0603***
(0.00109)  (0.00097)  (0.00411)  (0.00375)
Erfaring? -0.0008%** -0.0006*** -0.0025*** -0.0020%**
(0.00004)  (0.00004)  (0.00039)  (0.00040)
Kort deltid -0.3522%** -0.1892%** -0.1620%*** -0.1153%%**
(0.02151)  (0.01546)  (0.02607)  (0.01902)
Lang deltid -0.2438%** -0.1178%** -0.1000%** -0.0943***
(0.01892)  (0.00998)  (0.02567)  (0.01580)
Ledere 0.2296*** 0.2267*** 0.1295%** 0.1012%**
(0.00600)  (0.00531)  (0.01095)  (0.01086)
Hgyskoleyrker -0.0081 -0.0805%** -0.0110 -0.0696***
(0.00675)  (0.00591)  (0.00847)  (0.00734)
Kontoryrker -0.2215%** -0.1916%** -0.1425*** -0.1392%**
(0.00675)  (0.00809)  (0.01145)  (0.00867)
Andre yrker -0.1136***  -0.2900***  -0.2065***  -0.2801***
(0.01450)  (0.01330)  (0.01937)  (0.01668)
Offentlig kontrollerte ~ 0.0524*** 0.0842%** 0.0100 0.0316**
(0.00960)  (0.00855)  (0.01749)  (0.01390)
Kredittgivende 0.0829*** 0.0515%** 0.0561%** 0.0359***
(0.00873)  (0.00863)  (0.01166)  (0.01092)
Finansielle foretak 0.2651%** 0.1221%** 0.2303 0.0605***
(0.01191)  (0.01675)  (0.01601)  (0.02105)
Forsikring 0.0416** 0.1086*** -0.0169 0.0490**
(0.01810)  (0.01664)  (0.02495)  (0.02387)
Offentlig forvaltning  -0.1917***  -0.1545%**  -0.1458***  _-0.1123***
(0.00690)  (0.00499)  (0.01129)  (0.00798)
Idelle org. -0.2044*** -0.1790*** -0.1723*%** -0.1421%%**
(0.01820)  (0.01168)  (0.02918)  (0.02024)
Personlig neeringsd. -0.2750% % -0.2742%** -0.0952 -0.1687**
(0.06953)  (0.06500)  (0.08251)  (0.07213)
Konstantledd 10.8463***  10.8297***  10.6702***  10.6922***
(0.00747)  (0.00594)  (0.01044)  (0.00875)
Observasjoner 23 192 18 694 8 008 7133
R2 0.3524 0.3784 0.3781 0.3142
Justert R2 0.3520 0.3779 0.3769 0.3127

Tabellen viser de separate regresjonsresultatene for kvinnelige og mannlige sivilgkonomer som
blir brukt til OB-dekomponering. Sivilgkonomer er her kandidater med utdanninger med NUS-
kode ‘641131’ eller NUS-koder som begynner med ‘7411’. Kolonne (1) og (2) viser de separate
resultatene for samtlige pkonomer under 55 ar. Kolonne (3) og (4) de separate resultatene for
gkonomer uteksaminert mellom 2009 og 2019.



