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Forord

Denne rapporten er skrevet pd oppdrag fra Kommunenes Sentralforbund,
Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund, Akademikemes Fellesorganisasjon og LO-
kommunesektoren.

Rapporten gir en oversikt over sentrale faktorer som bidrar til ulikelgnn mellom
kvinner og menn i det offentlige, og s®rlig i kommunesektoren. Rapporten peker
pé de viktigste aktuelle lgnnsproblemene for kvinner, og drgfter forutsetinger for
gkt utjamning. Det materiale som NAVFs utredningsinstitutt skaffet til veie om fem
hggskolegrupper i 1989 er brukt som utgangspunkt for en drgfting av yrkesinterne
og yrkesmessige lgnnsforskjeller som oppstir mellom personer og grupper med
samme utdanningsnivd, som et resultat av ulike arbeidsmarkedstilpasninger.
Rapporten er skrevet som et bidrag til arbeidet i et partssammensatt utvalg i
kommunesektoren.

Rapporten er skrevet av utredningskonsulent Clara Ase Amesen (NAVFs
utredningsinstitutt) og forsker Marit Hoel (Institutt for samfunnsforskning og
NAVFs utredningsinstitutt). Arbeidet med rapporten er delt mellom forfatterne pa
fglgende mate: Kap. 1 og 2, sammendrag og innledning er skrevet av Marit Hoel.
Kap. 3 eri hovedsak skrevet av Marit Hoel. Clara Ase Amesen har skrevet avsnittet
om de empiriske lgnnsforskjellene. Kap. 4 er skrevet av Marit Hoel. Kap. 5 er delt
slik at Marit Hoel har skrevet om kvinneyrkene i offentlig sektor, mens Clara Ase
Armesen har skrevet de andre avsnittene. Kap. 6 er i sin helhet skrevet av Marit
Hoel. I kap. 7 har Marit Hoel sttt for analysene av yrkeskarrierer, mens Clara Ase
Armesen har sttt for analysene av lgnnsforskjeller.

Oslo, november 1991
Johan-Kristian Tonder

Per Olaf Aamodt
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1 Sammendrag

Denne rapporten tar opp hva kvinnelgnnsproblemet bestdr i ved inngangen til 90-
drene. Det blir argumentert for at kvinnelgnnsproblemet md beskrives som et
flersidig problem;

1) P4 den ene siden er lavtlpnnsproblemet fremdeles et kvinnespgrsmdl, i det
kvinner utgjgr den alt overveiende del av de lavtlgnnede, bade i offentlig og
privat sektor.

2) P4 den annen side har en den etterhvert voksende gruppen av kvinner med
hgyere utdanning, s@rlig i offentlig sektor, som fgrst og fremst har et likestil-
lingsproblem nér det gjelder lgnn; dvs at de tjener betydelig mer enn gjennom-
snittet for kvinner, men at de samtidig tjener betydelig mindre enn menn med
samme type utdanning, eller med samme utdanningsnivd.

3) Noen grupper av kvinner og kvinneyrker vil falle mellom de to ytterpunktene
vi her skisserer, f. eks. gjelder det yrker med middels lang utdanning, som har
et relativt lavtlpnnsproblem; i det de fr mindre igjen for investering i hggskole-
utdanning, sammenliknet med kvinner og menn som har lavere utdanning. Dette
problemet er knyttet dels til mangelen pd karrierestiger i yrkene, og dels til den
sammenpressede lgnnsstrukturen i offentlig sektor.

I rapporten analyseres &rsakene til at likelgnnsproblemet fortsatt i hovedsak framstar
som et lavtlgnnsproblem. De historiske endringene i kvinners sysselsettings- og
utdanningsmgnster pd 60- og 70-tallet framtvinger imidlertid nye perspektiver pa
likelgnnsproblemet og p& virkemidlene en skal ta i bruk for 4 sikre gkt utjamning
mellom kvinner og menn. Det blir pekt pd at karrierestrukturen i kvinneyrkene er
en vesentlig faktor som bidrar til gkonomisk ulikhet mellom yrkesaktive menn og
kvinner. I kapittel 6 drgftes eventuelle hindringer som matte ligge i holdninger hos
partene i arbeidslivet; dersom en skal angripe likelgnnsproblemet pé bred front. To
typer av holdninger drgftes:

- For det fgrste beskrives mer generelle holdninger til lgnnsforskjeller mellom
arbeidstakere - og de prinsipper ulike organisasjoner mener skal ligge til grunn
for ulikheter i lgnn.



- For det andre drgftes holdninger som har konsekvenser for likestilling og
utjamning. Her tar en s&rlig opp i hvor stor grad arbeidsgivere er seg bevisst
likestillingsdimensjonen i karriereplanlegging og personalpolitikk.

Drgftingen viser at det er til dels store forskjeller i aksept av lgnnsforskjeller blant
arbeidstakerorganisasjonene. Drgftingen viser ogsd at organisasjonene stort sett
representerer egne medlemmers situasjon, pd den méten at LO-tillitsvalgte og til
dels YS-tillitsvalgte fgrst og fremst er opptatt av lavtlgnnsspgrsmaélet ogsd i
likestillingspyemed, mens AF-tillitsvalgte er mer opptatt av rettferdsproblemer
knyttet til lik lgnnsmessig avkastning av utdanning, og det de oppfatter som
urimelige forskjeller mellom grupper i privat og offentlig sektor.

Niér det gjelder holdninger til en bevisst personalpolitikk og karriereplanlegging
for kvinner, viser drgftingen at arbeidsgivere i offentlig sektor er mer opptatt av
slike perspektiver enn arbeidsgivere i privat sektor. Likevel er det store forskjeller
mellom stat og kommune her; og kommunale arbeidsgivere ligger etter de statlige
ndr det gjelder bevisstgjgringsarbeid av denne type.

I kapittel 7 settes dette i perspektiv ved at en drgfter nettopp hva ulik
karriereutvikling kan ha & si for lgnnsforskjeller. Her brukes en studie av fem
hggskoleyrker; tre kvinnedominerte og to mannsdominerte, som eksempel.
Analysene av karrieremgnstre viser betydelige kjgnnsforskjeller mellom yrker og
innen hvert av yrkene.

Empiriske analyser av lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn viser at det er
et sett av drsaker til at kvinner generelt har en lavere lgnn enn menn. Barth og
Mastekaasa (1990) finner at en del av lgnnsforskjellen mellom menn og kvinner
skyldes at de to kjgnnene befinner seg i ulike yrker. De fant at ndr alt annet var likt
sd tjente en person i et kvinneyrke S5 prosent mindre og en person i et mannsyrke
5 prosent mer enn en person i et kjgnnsngytralt yrke. Samme tendensen finner vi
i analysen av lgnnsforskjeller mellom sykepleiere, forskolelerere, allmennl&rere,
ingenigrer og DH-gkonomer som alle ble uteksaminert i 1978. Ti &r etter endt
utdanning tjente fgrskolelerere, sykepleiere og allmennl@rere henholdsvis 15, 9 og
6 prosent mindre enn ingenigrene og DH-gkonomene med samme kjennetegn.

I undersgkelsen av de 5 gruppene med hggskoleutdanning, var det til tross for
store lgnnsforskjeller mellom menn og kvinner innen hver av gruppene, bare blant
forskolelererne og ingenigrene/DH-gkonomene at vi fant et kvinnefratrekk i lgpnna
ndr vi hadde korrigert for forskjeller mellom kvinner og menn i yrkeserfaring, alder,
nering, sektor, lederjobb, arbeidstid og arbeidsstedets sentralitet. De kvinnelige
forskolelererne tjente 4,6 prosent mindre enn de mannlige med de samme
kjennetegnene. Tilsvarende tall for ingenigrene/DH-gkonomene var 7 prosent.

Undersgkelser tyder pa at det er mer profitabelt 4 arbeide i privat enn i offentlig
sektor. Analysen av de 5 gruppene av hggskoleutdannede bekrefter i en viss
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utstrekning slike funn. Bdde blant allmennlereme og ingenigrene/DH-gkonomene
tjente de som arbeidet i privat sektor mer enn de som arbeidet i privat sektor (17
og 19 prosent), alt annet likt. Barth og Mastekaasa (1991) har analysert den
Ipnnsmessige avkastning av utdanning og yrkeserfaring innen hver av sektorene.
Privat sektor gir generelt stgrre tillegg for utdanning og yrkeserfaring enn offentlig
sektor, og kvinner og menn fir omtrent lik prosentvis avkastning av utdanning og
yrkeserfaring innen hver av sektorene. Et hovedproblem for kvinnene synes 4 vere
at offentlig sektor generelt gir lavere lgnnsmessig avkastning enn privat sektor.
Siden en hgyere andel av kvinnene enn av mennene arbeider i denne sektoren,
medfgrer dette at kvinnene fér en lavere lgnnsmessig avkastning av utdanning og
yrkeserfaring enn sine mannlige kolleger.

I denne rapporten har vi sett det som var oppgave & peke pd typen av
avveininger og prioriteringer som mé gjgres dersom en skal bruke hensiktsmessige
virkemidler som ogsd ndr en ny generasjon av kvinner pé arbeidsmarkedet. Den nye
generasjonen kvinner kjennetegnes fgrst og fremst av at utdanningsnivdet er mye
hgyere enn hos de foregdende generasjonene av kvinner som kom ut pa arbeids-
markedet. I tillegg finner vi en annen interessant forskjell som bergrer forholdet
mellom kvinner og menn: Etterutdanningsmgnsteret er svert ulikt for menn og
kvinner. Mens kvinnene har en tendens til 4 etterutdanne seg som et ledd i &
fordype seg i faglige emner og spesialiteter, har menn en tendens til 4 satse pé
administrative og gkonomiske sider ved yrket. I debatten om nye organisasjons-
former i det offentlige er det pekt pd at en i framtiden vil arbeide seg fram mot
flatere strukturer, der lgnnsutvikling ikke skal vere avhengig av administrativt
ansvar. Med den ulike kompetanseutvikling som har skjedd mellom kvinner og
menn er det grunn til 4 framheve at det fgrst og fremst er kvinnene som har fatt lite
igjen for kompetanseutvikling i dagens system, og at det kan vare kvinnene som
har mest 4 hente i et nytt system.




2 Innledning

Niér en har analysert drsakene til at kvinner tjener darligere enn menn har gjerne tre
forhold blitt framhevet:

- kvinner og menn har ulike yrker og arbeider i ulike sektorer av arbeidsmarkedet.
Kvinnesektorer og -yrker er tradisjonelt darligere avignnet

- innenfor hver av sektorene eller bransjene har kvinner mer ukvalifiserte jobber,
pga at utdanningsnivdet mellom kvinner og menn er sd ulikt. Generelt vil en
derfor finne at feerre kvinner har formelt ansvarsfulle stillinger og stillinger med
krav til hgy kompetanse. Innen staten gir dette seg f.eks. utslag i at kvinner
overbefolker stillinger pd lavere lgnnstrinn, mens menn overbefolker stillinger
over et bestemt lgnnstrinn.

- kvinner arbeider deltid og har avbrutte yrkeskarrierer. De tjener derfor mindre
pé ansiennitetsregler 0.1. enn menn.

I tillegg har det vart reist spgrsmél om Ignnsmessig diskriminering av kvinner.
Flere studier har sgkt 4 isolere ulike faktorer som bidrar til ulikelgnn mellom
kvinner og menn, for 4 se mer direkte pd oppfatingen av at det foregdr en direkte
Ignnsmessig diskriminering, som ikke kan knyttes til utdanning, kompetanse eller
arbeidsfelt. Strategien for & endre lgnnsforholdene i kvinneyrkene kan sies 4 ha fulgt
to hovedlinjer:

- For det forste har en arbeidet for 4 fi verdsatt og synliggjort innholdet i
kvinners arbeid. For mindre enn ti 4r siden var det nesten selvfplgelig 4 oppfatte
mannsdominerte industriarbeideryrker som de hardest belastede pd arbeids-
markedet. Dette ble ogsa reflektert i mye av forskningslitteraturen som bergrte
organisering av arbeid. Flere rapporter utover pd 80-tallet satte sgkelyset pd
omfanget av psykisk og fysisk slitasje i viktige kvinneyrker, og da s®rlig yrkene
i helse- og sosialsektoren. En rapport fra 1986 (Abrahamsen 1986) viste at
arbeidstakere i pleieyrkene, og da med hjelpepleieryrket pad topp, oppga langt
stgrre belastningsniva enn tradisjonelle industriarbeideryrker.

To nylig avsluttede undersgkelser av hhv. hjelpepleiernes yrkeslgp (Abrahamsen
1991) og sykepleiernes og forskoleleremes yrkeslgp (Hoel og Torgersen 1991)
viser at f4 av de kvinnene som gir over i deltidsarbeid nir de har sm& bam gir
tilbake til heltid nir barna er blitt stgrre. Arsaken til at kvinnene fortsetter i
deltidsarbeid er at arbeidsbelastningene i yrket oppleves sterkere jo eldre kvinnene
blir. Det er derfor en klar tendens til at kvinner som velger deltid forblir i
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deltidsarbeidet gjennom yrkeskarrieren, innenfor helse- og omsorgssektoren.
Omfanget av arbeidsbelastninger og belastningslidelser i flere kvinneyrker er
etterhvert godt dokumentert, bl. a. viser en undersgkelse av hjemmehjelpernes
arbeidsforhold at arbeidsbelastninger er en vesentlig &rsak til at de ikke arbeider
heltid (Hoel 1988). Tendensen til & koble omsorg og arbeidsbelastninger med
deltidsarbeid er sterkest innenfor helse- og omsorgssektoren og undervisning, og
mindre tydelig innenfor andre yrkesgrupper i offentlig sektor. Mye av debatten om
oppgradering av kvinnearbeid har da ogsa skjedd nettopp innenfor disse omradene.

- For det andre har en i de senere &r vart opptatt av 4 dokumentere at arbeid av
tilnermet lik karakter, dvs med samme krav til ytelse og med et noksd likt
innhold, lgnnes ulikt ndr hhv kvinner og menn utgjgr hovedparten av arbeids-
styrken. Som det vil framga av neste kapittel kan dette ha klare historiske
arsaker: I yrker og bransjer som baserer lgnnssystemer p4 mer skjgnnsmessige
vurderinger av arbeidskrav og arbeidsinnhold finner en ofte en nedvurdering av
kvinners arbeidsoppgaver.

Begge de strategier vi har omtalt overfor, og som inneholder en sterk appell til bruk
av rettferdighetshensyn, har vist seg 4 ha begrenset betydning for utviklingen av
lgnnsforhold i kvinneyrkene.

I denne rapporten har vi satt oss som mél 4 analysere mer bestemt hva likelgnns-
problemet bestdr i ved inngangen til 90-drene. Dette gjgr vi dels ved 4 analysere
de endringer som har skjedd i kvinners yrkesaktivitet og i kvinners kompetanse-
utvikling gjennom de siste tidr. Vi ser videre pd hvordan de vanlige incentivene i
arbeidsmarkedspolitikken "treffer" kvinnene som gruppe, og hvilke holdninger
organisasjoner og arbeidstakere har til bruk av bestemte lgnnspolitiske virkemidler.

Med utgangspunkt i et unikt materiale hvor fem yrker er analysert over en
periode pd 10 &r, analyserer vi hvilke faktorer som kan framheves som helt sentrale
ndr en skal forklare hvordan lpnnsmessige ulikheter utvikles, bdde mellom yrker,
kjonn og mellom personer. De yrkene som omfattes av vart datasett er sykepleiere,
lerere, fgrskolelerere, ingenigrer og gkonomer. Tre av yrkene er kvinneyrker og
har det offentlige som arbeidsgiver. To av yrkene er mannsdominerte og er situert
béde i offentlig og privat sektor. Yrkene illustrerer dermed godt de hovedpoenger
som har vert framhevet i forklaringer pd kjgnnsmessig ulikhet i lgnnsutvikling.
Drgftingen av det empiriske materialet settes inn i en ramme der vi ser pa
muligheter for endring som ligger i organisasjonenes tradisjonelle holdninger til
Ignnspolitikk. I det neste kapitlet, kapittel 3, tas det opp noen hovedlinjer for den
framtidige utvikling av en lgnnspolitikk som kan endre kvinners situasjon vis-a-vis
menn. Et av de sentrale spgrsmal vi tar opp er hvordan kvinneyrkene kan tjene pa
den organisasjonsutvikling som er i gang i offentlig sektor.
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3 Kvinnespgrsmalet i lgnnspolitikken.
Hva bestar kvinneproblemet i?

3.1 Innledning

Denne rapporten om kvinners lgnnsforhold er ikke utelukkende en rapport om
likelpnnsproblematikk, selv om denne inngér som en viktig premiss for arbeidet og
indirekte er inne i de vurderinger vi gjgr. Med utgangspunkt i den demografiske
utviklingen, og utviklingen i kvinnebefolkningens kompetanseutvikling stiller vi
spgrsmalet om lgnnsstrukturen i kvinneyrkene bidrar til 4 opprettholde urimelige
belgnningsstrukturer mellom ulike grupper av kvinner og mellom kvinner og menn.
Vi spgr ogsd om endringer i lgnnsstrukturen er pdkrevd dersom en vil gjgre noe
med de skjevheter som eksisterer. Vi vil derfor dpne rapporten med & gi en
beskrivelse av hovedtrekk ved den historiske utvikling av lgnnspolitikk og
arbeidsmarkedsdeltakelse blant kvinner i Norge, for pA denne méten mer analytisk
4 kunne formulere hva slags problem en spesifikt stir overfor nir en skal velge
mellom ulike virkemidler for & 1gse kvinners lgnnsproblem.

3.2 Utviklingen i synet pa kvinnelgnningene

Generelt md en kunne si at debatten om kvinners lgnnsforhold i farste rekke har
dreid seg om det faktum at en stor gruppe kvinner er lavtlpnnet. Dette har klare
historiske drsaker: Fram til lenge etter andre verdenskrig hadde Norge tariffsystemer
med en dpen ulikelgnn mellom kvinner og menn. Debatten om hvorvidt det skulle
vere mulig 4 forsgrge en familie pd en lgnn var den direkte forlgper for at en
kunne tariffeste ulikelgnn mellom kvinner og menn i tidrene fgr andre verdenskrig.
De formelle ulikhetene i avlgnning mellom kvinner og menn mé ses som et
historisk forsgrgertillegg i mannslgnna (Hoel 1983). Perioden med hgy arbeidsledig-
het i mellomkrigstiden bidro ogsa til 4 befeste oppfatningen bdde blant arbeids-
givere og arbeidstakere om at det fgrst og fremst gjaldt 4 sikre arbeid til familiefor-
sgrgeme, som i all hovedsak var menn. Fra mellomkrigstida stammer ogsé
vedtakene som forbgd gifte kvinner & ha jobb i enkelte kommuner. Poenget med &
trekke dette fram her er for det fgrste & understreke at fram til etter andre
verdenskrig var de lave kvinnelgnningene kvinners eget problem, og ikke noe som
fagforeninger eller arbeidsgivere hadde stor interesse av 4 endre. Problemet var
heller ikke sd omfattende: Den gruppen av norske kvinner som var ute i yrkeslivet
var heller liten, og blant de gifte kvinnene var andelen pd under 10 prosent. Det vil
si at de unge ugifte kvinnene ikke regnet med at de ville vere yrkesaktive etter at
de hadde giftet seg, og pd denne méten ble de lave lgnningene et tidsbegrenset
problem for hver enkelt kvinne. I de fgrste drene etter krigen var lgnnsforskjellene
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mellom kvinner og menn svart store: I 1946 tjente kvinnene i gjennomsnitt 60
prosent av det menn tjente.

I etterkrigstida var dette et gkende problem; s@rlig fordi det under gjenreisning
og nyindustrialisering var viktig & rekruttere stgrre deler av kvinnebefolkningen til
arbeidslivet. Med dette ble de lave kvinnelgnningene satt pd den politiske
dagsorden: Etter at sosialgkonomen Johan Vogt leverte sin utredning om ulikelgnn
til Sosialdepartementet ble Likelgnnskomiteen av 1949 opprettet. Komiteens
innstilling 8 4r seinere bidro sterkt til at den tariffestede dpne ulikelgnn ble offentlig
diskutert og etterhvert avskaffet. Likelgnnskomiteen uttalte seg ogséd klart om de
lave kvinnelgnningene som béde et rettferds- og rekrutteringsproblem. Med dette
var ikke de lave kvinnelgnnene lenger et problem bare for kvinneorganisasjoner og
de fagforeninger som hadde en hgy andel kvinnelige medlemmer, men et offentlig
formulert lavtlpnnsproblem, som burde vare gjenstand for tiltak. Et av de tiltak
komiteen mente kunne bidra til en endring, var myntet fgrst og fremst pa & fa opp
produktiviteten i arbeidslivet; nemlig en utstrakt bruk av arbeidsvurderingssystemer
som grunnlag for lgnnsfastsettelse. Slike vurderinger ble etterhvert gjennomfgrt i
mange bransjer, men da ikke som systematiske vurderinger, men gjennom
forhandlinger mellom fagforeninger og arbeidsgivere. Resultatet etter at systemene
var innfgrt var at 80 prosent av kvinnene fortsatt var lavtlpnnet, mot 14 prosent av
mennene. 1 neste kapittel er det gitt eksempel pd hvordan slike lgnnssystemer kunne
se ut for kvinner og menn. Forskjeller i lgnnsniva kunne altsd ikke bare henvises
til de generelle forskjellene i utdanningsnivd mellom kvinner og menn, selv om
dette var en viktig forklaring pd de gjennomsnittlige inntektsforskjellene mellom
yrkesaktive menn og kvinner.

Lgnnsforskjellene, og en fastfrysing av kvinners inntektsniva, var ogsa et resultat
av at de arbeidsoppgaver kvinner utfgrte skjgnnsmessig ble vurdert som mindre
faglerte eller med mindre krav til formell eller praksisbestemt kompetanse.
Gjennom denne typen arbeidsvurderinger, som 14 til grunn for utformingen av
lgnnssystemer, ble det lagt viktige premisser for den framtidige segmentering av
arbeidsoppgaver mellom kjgnn. "Lavtlgnnsproblemet” er dermed ulgselig knyttet til
vurderingen av krav og kompetanse innebygget i kvinners arbeidsoppgaver.

Utviklingen gjennom 1970-4rene bidro sterkt til 4 fokusere pa lgnnssituasjonen
for store grupper av kvinner. Tidret mellom 1970 og 1980 md betegnes som "det
store spranget” fra hjemmearbeid til yrkesarbeid for de gifte kvinnene. I lgpet av
dette tidret ble det & kombinere ekteskap og deltakelse i yrkeslivet vanlig blant
norske kvinner. Parallelt med denne utviklingen gkte ogsd andelen yrkesaktive
smdbarnsmgdre, noe som satte sitt preg pd debatten om hvordan arbeidsliv og
samfunnsinstitusjoner mdtte legges til rette for kvinnenes deltakelse pd arbeids-
markedet. Ser vi utviklingen over lengre tid finner vi at andelen yrkesaktive blant
smédbarnsmgdre (dvs med barn under skolepliktig alder) var slik:
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Tabell 3.1  Andelen yrkesaktive smibarnsmgdre

1965 1971 1977 1983 1986

% yrkesaktive 14 28 36 49 59

(Kilde: Gulbrandsen og Hoel 1986)

De fleste av kvinnene som kom ut pd arbeidsmarkedet gikk til offentlig sektor, og
de kvinnene som kom til offentlig sektor var i gjennomsnitt yngre enn de kvinnene
som gikk til privat sektor. I korthet vil det si at det blant den tallmessig store
gruppen av kvinner som kom ut pd arbeidsmarkedet i dette tidret, var en hgy andel
smébarnsmgdre med helt bestemte krav til arbeidslivet; hvor tilgangen til fleksible
arbeidstidsordninger og muligheter for permisjoner/avbrudd var helt sentralt. Dette
kom da ogsa til & prege debatten badde samfunnspolitisk og i spgrsmélet om hva
arbeidslivets parter skulle prioritere i tilbud og krav.

Parallelt med at kvinnene for alvor kom ut i arbeidsmarkedet fant det sted en
annen omfattende endring som bergrte kvinnebefolkningen mer enn det bergrte
menn:

Det generelle utdanningsnivaet gkte sterkt i omfang fra 1960-tallet av, og mest
markant var kvinnenes inntog i utdanningssystemet. I 1950 var varigheten av
hgyeste fullfgrte utdanning for personer over 16 &r gjennomsnittlig 8,0 4r, mens den
i 1985 14 omtrent to 4r hgyere. Gjennomsnittet for kvinner ligger fremdeles noe
under gjennomsnittet for menn, avstanden utgjgr ca. 0,5 ar. Fra 1950 til 1980 gkte
andelen med utdanning over ungdomsskoleniva fra 16 til 44 prosent. Resultatet av
denne gkningen i utdanningsfrekvens er at de yngre generasjonene pd arbeids-
markedet i dag har et betydelig hgyere utdanningsnivd enn de eldre generasjonene.
Dette skyldes ogsd kvinners inntog i det hgyere utdanningssystemet: Nesten hele
gkningen i studenttallet i perioden etter 1975 skyldes kvinnenes egen utdannings-
aktivitet. En del av den gkte kvinneandelen kan nok forklares med at skoler der
kvinner er i flertall fikk hggskolestatus i denne perioden, men kvinneandelen har
ogsd gkt i alle andre typer av utdanning. I 1991 utgjgr kvinner mer enn 50 prosent
av studentene ved universiteter og hggskoler. Nesten 15 prosent av kvinnene har
hgyere utdanning, andelen er betydelig hgyere i yngre generasjoner. Statistisk
Sentralbyrd har beregnet at allerede i ar 2000 vil antakelig en hgyere andel av den
kvinnelige enn av den mannlige befolkningen ha hgyere utdanning. Nesten 2/3 av
kvinner med hgyere utdanning valgte pd 80-tallet det offentlige som arbeidsgiver.
I tillegg til dette hadde omtrent 1/4 av kvinner mellom 30 og 40 4r deltatt pa
voksenopplering.
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Kvinner som har vert gjennom utdanning har en tendens til hgyere yrkes-
stabilitet, hgyere andel i heltidsarbeid og hgyere forventninger til hva de skal ha ut
av yrkesdeltakelsen, i form av karriere og lgnn. Gjennom utdanningsrevolusjonen
har vi dermed fétt en stor, og hele tiden gkende gruppe av kvinnelige arbeidstakere,
med forventninger til bruk av utdanning og kompetanse, og til en rimelig
avkastning av investeringer de har gjort i utdanningssystemet.

Det har vert vanlig 4 beskrive kvinnelgnnsproblemet og lavtlgnnsproblemet som
to sider av samme sak.

Ved inngangen til 1990-arene mener vi det er mer hensiktsmessig 4 beskrive
dette som et flersidig problem:

1) P4 den ene siden er lavtlpnnsproblemet fremdeles et kvinnespgrsmdl, i det
kvinner utgjgr den alt overveiende del av lavtlgnnede, bade i offentlig og privat
sektor.

2) P4 den annen side har en den etterhvert voksende gruppen av kvinner med
hgyere utdanning, s®rlig i offentlig sektor, som fgrst og fremst har et likestil-
lingsproblem nér det gjelder lgnn; dvs at de tjener betydelig mer enn gjennom-
snittet for kvinner, men at de samtidig tjener betydelig mindre enn menn med
samme type utdanning, eller med samme utdanningsnivd.

3) Noen grupper av kvinner og kvinneyrker vil falle mellom de to ytterpunktene
vi her skisserer, f. eks. gjelder det grupper med middels lang utdanning, som har
et relativt lavtlpnnsproblem; idet de far mindre igjen for investering i hggskole-
utdanning, sammenliknet med kvinner og menn som har lavere utdanning. Dette
problemet er knyttet dels til mangelen pad karrierestiger i yrkene, og dels til den
sammenpressede lpnnsstrukturen i offentlig sektor.

De problemene som mgter kvinner med utdanning, har dels sammenheng med det
generelt lavere nivdet pd Ignningene for utdannede personer i offentlig sektor
sammenliknet med privat sektor. Dels har det sin arsak i at "kvinnespgrsmaélet" i
Ignnsforhandlinger fgrst og fremst har veart knyttet til lavtlgnnsproblemet.

I 1959 foretok Norge en ratifisering av ILO’s konvensjon 100 om "Lik lgnn for
menn og kvinner for arbeid av lik verdi". I 1961 inngikk LO/NAF en rammeavtale
om likestilling. Etter denne skulle det ikke lenger fastsettes s@rskilt lgnn for menn
og kvinner, men etter arten av det arbeid som ble utfgrt. Med dette var formell
ulikelpnn opphevet, og avtalen ble gjennomfgrt fra 1963-67. I neste kapittel er det
gitt eksempler pd hvordan kvinnegrupper kom ut av de lgnnsforhandlingene som
ble gjennomfgrt.
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Kvinners lavtlgnnsproblem har i hovedsak blitt forsgkt lgst gjennom den
solidariske lpnnspolitikken, dvs at en i lgnnsoppgj@rene har valgt & prioritere de
lavest lgnte framfor de hgytlgnte. Allerede pa 60-tallet hadde man spesielle tillegg
rettet mot lavtlgnnsgrupper. Lavtlgnnstilleggene var da de samme uavhengig av
kjgnn. P4 1970-tallet hadde man et par oppgjgr hvor kvinner fikk hgyere
lavtlgnnstillegg enn menn. I 1980 opprettet man et eget fond, Lavtlgnnsfondet, som
skulle sikre lgnnsutvikling i lavtlgnnsbedriftene. I 1986 ble det vedtatt at fondet
skulle avvikles i lgpet av 6 4r. Prioriteringen av de lavtlgnte har skjedd gjennom de
sentrale forhandlingene, dvs gjennom forhandlinger for en hel nering eller hele
gkonomien. De lokale forhandlingene, dvs forhandlinger som foregir pa den enkelte
bedrift, har ofte tatt form av forhandlinger om Ignnstillegg etter at minimumstillegg
er fastsatt ved de sentrale forhandlingene. Hpgsnes (1989) har vist at det blant
arbeidere i industrien er de hgytlgnte som har tjent mest pa de lokale forhandlin-
gene. Nér det gjelder forskjellene mellom mannlige og kvinnelige industriarbeidere
tyder hans resultater pd at de relative forskjellene mellom kjgnnene blir mindre, som
en konsekvens av at lokale tillegg ofte gis som kronetillegg. Det er imidlertid ikke
pévist hvordan denne oppgjgrsformen pévirker kvinnelgnningene generelt, eller i
offentlig sektor spesielt. Det er et omdiskutert spgrsmdl om den solidariske
Ignnspolitikken har bidratt til 4 redusere lavtlgnnsproblemet for kvinner i vesentlig
grad.

I 1978 kom Likestillingsloven som lovfestet likelgnnsprinsippet, dvs at "kvinner
og menn i samme virksomhet skal ha lik lgnn for arbeid av lik verdi". Intensjonene
bak paragraf 5 i Likestillingsloven er gode, men loven har vist seg vanskelig &
bruke i praksis, fordi det er problematisk 4 klarlegge rent juridisk hva som er arbeid
av lik verdi. Til & lgse dette problemet har det blitt foreslatt & bruke "objektiv
arbeidsvurdering”. Men ulike arbeidsvurderingssystemer er pr. i dag ikke utarbeidet.
Likestillingsloven har alts4, til forskjell fra solidarisk lgnnspolitikk, tatt sikte pd &
Igse likestillingsproblemet snarere enn lavtlgnnsproblemet.

Imidlertid har ingen av disse virkemidlene gitt sterke utslag overfor de
kvinnelgnnsproblemene vi har skissert overfor. Var kunnskap om hvilke faktorer
som bidrar til 4 skape stadig nye lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn, ogsa pa
samme utdanningsnivd og i like virksomheter, er begrenset. I det fglgende gir vi en
oppsummering av funn fra et par undersgkelser, som er av en slik art at den kan
tjene som eksempel pd dette problemet. Avslutningsvis i dette kapitlet skal vi
komme tilbake og drpfte generelle perspektiver pa de valg en stdr overfor i framtida
for 4 lgse det flersidige kvinnelgnnsproblemet vi har skissert her.
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3.3 Empiriske undersgkelser av lgnnsforskjeller mellom kvinner
0g menn
Barth og Mastekaasa (1990) har pd grunnlag av data fra ABU (Arbeids- og
Bedriftsundersgkelsen 1989) analysert 4rsakene til lgnnsforskjeller mellom kvinner
og menn. De finner at kvinner i utgangspunktet gjennomsnittlig tjente 23 prosent
mindre enn sine mannlige kolleger. Nar de korrigerte for ulikheter i utdanning og
yrkeserfaring ble "kvinnefratrekket" redusert til ca. 18 prosent. Sammenliknes en
gjennomsnittlig mann og kvinne med like lang utdanning og yrkeserfaring, tjente
hun altsd 18 prosent mindre enn han. Nér det i tillegg ble korrigert for hvilken
sektor de jobbet i, yrkets kompetansenivd, om det er lederjobb eller ikke og om
yrket var et kvinneyrke eller ikke, sd ble "kvinnefratrekket" redusert til 8 prosent.
Kvinneyrke er da definert som et yrke hvor det fortrinnsvis er kvinner som utfgrer
tilsvarende arbeid pd arbeidsplassen. Mannsyrke defineres pé tilsvarende méate med
den forskjellen at arbeidsoppgavene fortrinnsvis utfgres av menn. Analysen gir ogsa
det interessante resultatet at en person i et kvinneyrke tjente 5 prosent mindre og
en person i et mannsyrke tjente 5 prosent mer enn en person i et kjgnnsngytralt
yrke. Dette innebrer at en kvinne i et kvinneyrke tjener 18 prosent mindre enn en
mann i et mannsyrke. Nar 70 prosent av kvinnene oppga 4 vare i et kvinneyrke og
65 prosent av mennene var i et mannsyrke, er det 4penbart at forskjellene i
avilgnning av manns- og kvinneyrker er en vel s viktig forklaring pa lgnnsfor-
skjellene mellom kvinner og menn som det direkte "kvinnefratrekket".
Resultatene til Barth og Mastekaasa synes i stor grad & bli bekreftet av en
undersgkelse av fem grupper hggskoleutdannede 10 4r etter fullfgrt eksamen som
ble foretatt av NAVFs utredningsinstitutt i 1989. De gruppene som er med i
undersgkelsen er sykepleiere, fgrskolelerere, allmennlerere, ingenigrer og DH-
pkonomer, altsd 3 kvinnedominerte og 2 mannsdominerte utdanninger. Til tross for
at utdanningsinvesteringen var noenlunde lik for de fem utdanningsgruppene var det
klare lgnnsforskjeller mellom de tre kvinnedominerte utdanningene og de to
mannsdominerte utdanningene. Fgrskolel@remes og sykepleiemes brutto, ordinere
ménedslgnn var ca 2/3 av ingenigrenes/DH-gkonomenes, og allmennl@remes var
ca 72 prosent'. Representanter for de tre kvinneutdanningene har tatt til orde for
at en betydelig del av denne lgnnsforskjellen skyldes at kvinneyrkene "diskrimi-
neres" lgnnsmessig i forhold til de mannsyrkene det er naturlig 8 sammenlikne seg
med, dvs at det er et kvinneyrkefratrekk. I lgnnsforhandlinger har f. eks. syke-
pleierne trukket fram ingenigrene som en gruppe de gnsker 4 sammenlikne seg med.
I analysen av 10-4rsdatacne har en nettopp foretatt en analyse av &rsakene til
lgnnsforskjellene mellom de tre kvinnedominerte utdanningene pé den ene siden og

! Analysen som ligger til grunn for disse resultatene vil bli utfgrlig presentert i kapittel 7.

17




de to mannsutdanningene pa den andre. Nér vi korrigerte for forskjeller mellom
gruppene i kjgnnssammensetning, alder, yrkeserfaring, arbeidstid, videreutdanning,
hvilken sektor eller nering man jobber i, om man er leder eller ikke leder,
arbeidsstedets sentralitet i de ulike utdanningsgruppene, stdr vi igjen med en
Ignnsforskjell som bare kan forklares av hvilken utdanningsbakgrunn man har.
Fgrskoleleremne tjente ca 15 prosent mindre, sykepleierne ca 9 prosent mindre og
allmennl@reme ca 6 prosent mindre enn ingenigrer/DH-gkonomer med de samme
kjennetegnene. En méte & tolke dette pd kan nettopp vere at de tre kvinnedominerte
utdanningene har et kvinneyrkefratrekk i lgnna. Ca 40 prosent av den totale
Ignnsforskjellen mellom fgrskolelereme (som var den mest kvinnedominerte
utdanningen) pd den ene siden og ingenigrer og DH-gkonomer pa den andre siden
kan tilskrives utdanningsbakgrunn alene. For allmennl@reme som var den mest
kjgnnsngytrale utdanningen, kunne knapt 20 prosent av lgnnsforskjellene tilskrives
utdanningsbakgrunn. Mellom 60 og 80 prosent av de totale lgnnsforskjellene kan
altsa forklares av andre faktorer enn utdanningsbakgrunn. De viktigste drivkreftene
bak Ignnsforskjellene mellom utdanningsgruppene var at de arbeidet i forskjellige
neringer og sektorer (dvs offentlig eller privat sektor). Ulikheter i karrierevariablene
yrkeserfaring og lederstilling hadde bare begrenset betydning som forklaring pa
Ignnsforskjellene mellom gruppene. Selv om utbredelsen av lederjobber varierte
mellom yrkesgruppene, med klart stgrst utbredelse blant ingenigrer/DH-gkonomer,
forklarte likevel denne ulikheten en relativt liten del av de totale lgnnsforskjellene
mellom ingenigrer/DH-gkonomer pd den ene siden og de tre andre utdannings-
gruppene pé den andre siden. Ulikheter i fordelingen péd ledervariablen forklarte
bare mellom 6 og 17 prosent av de totale lgnnsforskjellene.

P4 bakgrunn av 10-4rsdatacne har vi ogsd undersgkt omfanget av lgnns-
forskjeller mellom kvinner og menn innen de ulike utdanningsgruppene. Barth og
Mastekaasa sto igjen med et kvinnefratrekk pd ca 8 prosent etter at de hadde
korrigert for de andre faktorene de mente hadde innflytelse pd lgnningene. Vére
data viste at kvinnene innen de ulike utdanningsgruppene tjente mellom 85 og 92
prosent av det deres mannlige kolleger gjorde. Mest "likestilt" var allmennlereme,
og minst likestilt var ingenigrene/DH-gkonomene. Nir vi kontrollerte for ulikheter
i yrkeserfaring, alder, n®ring, sektor, lederjobb osv. var det bare blant inge-
nigrene/DH-gkonomene og fgrskolelererne vi sto igjen med et kvinnefratrekk. De
kvinnelige ingenigrene/DH-gkonomene tjente 7 prosent mindre enn sine mannlige
kolleger, alt annet likt, mens de kvinnelige fgrskolel@reme tjente 4,6 prosent mindre
enn sine mannlige kolleger. Dermed forklarte kjgnn alene 44 prosent av de totale
Ignnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige ingenigrer/DH-gkonomer og drgyt
halvparten av lgnnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige fgrskolel®rere.
Blant allmennl®reme og sykepleiemne fant vi ikke noe kvinnefratrekk nir vi
korrigerte for de andre faktorene vi vet har betydning for lgnningene. Viktige
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drivkrefter bak lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn innenfor disse to
gruppene var forskjeller i karrierevariablene yrkeserfaring og lederjobb. Disse
variablene forklarte ca 45 prosent av lgnnsforskjellene for de to gruppene. Det kan
her nevnes at det var meget store forskjeller i andelen mannlige og kvinnelige
sykepleiere som var i lederjobber. Mens ca 2/3 av de mannlige sykepleierne var i
lederjobber var bare ca 1/4 av de kvinnelige sykepleieme ledere. Til sammen
forklarte denne forskjellen ca 1/3 av Ignnsforskjellene mellom mannlige og
kvinnelige sykepleiere. For fgrskoleleremne og ingenigrer/DH-gkonomer forklarte
forskjeller mellom menn og kvinner i karrierevariablene mellom 21 og 29 prosent
av lgnnsforskjellene. Vi fant altsd ikke et systematisk "kvinnefratrekk" innen de
gruppene vi undersgkte. Blant ingenigrene/DH-gkonomene og fgrskolel@remne hvor
vi pdviste et kvinnefratrekk, var dette av mindre omfang enn det Barth og
Mastekaasa péviste.

Myrvold (1990) har foretatt en analyse av drsakene til lgnnsforskjeller mellom
menn og kvinner ansatt i staten. Hun fant at det var relativt store lgnnsforskjeller
mellom kvinner og menn med samme alder, ansiennitet og utdanningsnivd, og
hovedérsaken til denne forskjellen var at kvinner ikke i like stor grad som menn
med samme kvalifikasjoner har hgyere lgnnede stillinger. Videre fant hun at det
eksisterte forskjeller mellom kvinner og menn i samme stilling, alt annet likt, noe
som skyldes stgrrelsen pd tilleggene som utbetales.

Barth og Mastekaasa (1990) viser i sin undersgkelse at det er mer profitabelt 4
arbeide i privat enn i offentlig sektor, og at en del av lgnnsforskjellene mellom
kvinner og menn kan forklares ved at en hgyere andel av kvinnene enn av mennene
arbeider i den lavere betalende offentlige sektor. I deres undersgkelse tjente de som
arbeidet i offentlig sektor 4 prosent mindre enn de som arbeidet i privat sektor, alt
annet likt. Album (1989) fant i sin analyse av inntektsforskjeller at ansatte i privat
sektor fikk mer igjen for hgyere kompetanseniva i yrket enn i offentlig sektor. Dette
gjelder sdvel kvinner som menn. Resultatene fra NAVFs utredningsinstitutts
underspkelse av de fem gruppene av hggskoleutdannede bekrefter i en viss
utstrekning Barths og Mastekaasas funn. Blant allmennl@rere og ingenigrer/DH-
gkonomer hadde det betydning hvilken sektor man arbeidet i. I disse to gruppene
fikk de som arbeidet i privat sektor henholdsvis 17 og 19 prosent hgyere lgnn enn
de som arbeidet i offentlig sektor, og totalt sett forklarte ulik fordeling pd sektor
mellom kvinner og menn 28 og 14 prosent av de totale lgnnsforskjellene mellom
menn og kvinner innen disse to utdanningsgruppene. Barth og Mastekaasa (1990)
har ogsd analysert kvinners og menns lgnnsmessige avkastning av utdanning og
yrkeserfaring i offentlig og privat sektor. Hovedkonklusjonen synes & vere at
kvinner og menn fir omtrent lik prosentvis avkastning av utdanning og yrkes-
erfaring innen hver av sektorene. Men fordi menns og kvinners lgnnsniv er klart
forskjellig gir dette ulik avkastning i kroner og gre. Imidlertid gir privat sektor
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generelt stgrre tillegg for utdanning og yrkeserfaring enn offentlig sektor. Mens ett
ars tillegg i utdanning gir rundt 4 prosent mer i lgnn i offentlig sektor, gir det om
lag 6 prosent i privat sektor. Det synes dermed & vere f4 holdepunkter for 4 pastd
at kvinner i offentlig sektor fir vesentlig darligere lgnnsmessig avkastning av
utdanning og yrkeserfaring enn deres mannlige kolleger. Et hovedproblem for
kvinnene synes 4 v&re at offentlig sektor generelt gir lavere lgnnsmessig avkastning
enn privat sektor. Siden en hgyere andel av kvinnene enn av mennene arbeider i
denne sektoren, medfgrer dette at kvinnene fér en lavere lgnnsmessig avkastning av
utdanning og yrkeserfaring enn sine mannlige kolleger.

3.4 Perspektiver framover

Vi har i dette kapitlet serlig tatt for oss hva kvinnelgnnsproblemet bestar i ved
inngangen til 1990-drene. Vi har pekt pd at problemet med likestilling mellom
kvinner og menn er et flersidig problem, som ikke kan lgses bare ved ett sett av
virkemidler. I denne rapporten har vi sett det som vir oppgave & peke pd hvilke
avveininger og prioriteringer som mi gjgres dersom en skal bruke hensiktsmessige
virkemidler som ogsé ndr en ny generasjon av kvinner pd arbeidsmarkedet. Den nye
generasjonen kvinner kjennetegnes fgrst og fremst av at utdanningsnivdet her er
mye hgyere enn i de foregdende generasjonene av kvinner som kom ut pd arbeids-
markedet. I tillegg finner vi en annen interessant forskjell som bergrer forholdet
mellom kvinner og menn: Etterutdanningsmgnsteret er svert ulikt for menn og
kvinner, ikke bare i de fem yrkesgruppene vi har undersgkt, selv om det dokumen-
teres godt gjennom denne typen yrkeslgps-studier. Mens kvinner har en tendens til
4 etterutdanne seg ved 4 fordype seg i faglige emner og spesialiteter, har menn en
tendens til 4 satse pd administrative og gkonomiske sider ved yrket. I debatten om
nye organisasjonsformer i det offentlige er det pekt pd at en i framtiden vil arbeide
seg fram mot flatere strukturer, der lgnnsutvikling ikke skal vere avhengig av
administrativt ansvar. Med den ulike kompetanseutvikling som har skjedd for
kvinner og menn er det grunn til 4 framheve at det fgrst og fremst er kvinnene som
har fatt lite igjen for kompetanseutvikling i dagens system, og at det kan vare
kvinnene som har mest & hente i et nytt system.
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4 Generelle forskjeller mellom kvinne- og
mannsyrker

Utgangspunktet for denne rapporten er at kvinner generelt tjener dérligere enn
menn. Lgnnsforskjellene har vert registrert for hele det tidsrommet vi har data om
lgnn i Norge. Gér vi sd langt tilbake som til tida fgr &rhundreskiftet er det
dokumentert at de gjennomsnittlige kvinnelgnningene svingte mellom 30 og 50
prosent av mannslgnningene, avhengig av n@ring eller industribransje (Hoel 1983).
I senere forhandlinger om lgnns- og arbeidsvilkdr har kvinnejobbene tildels vart en
salderingspost. Fra tidlig i dette rhundret og fram til etter andre verdenskrig var
kjgnnsforskjeller i lgnn tariffestet. Vi hadde altsd, i likhet med flere andre land,
f.eks. Sverige, en dpen ulikelpnn i arbeidslivet, dvs. at kvinner og menn i samme
typer jobber hadde ulike tariffestede lgnner. Ideen bak dette systemet, som varte
helt til 1961, var synet pd mannen som den prinsipielle forsgrgeren i familien, og
det er ikke urimelig 4 kalle dette tillegget i mannslgnnen for et forsgrgertillegg.
Resultatet av denne dpne diskrimineringen av den kvinnelige arbeidskraften var at
store grupper av de kvinnene som deltok pd arbeidsmarkedet trakk seg ut og ble
hjemmearbeidende.

Innfgringen av innsatslgnn pd S50-tallet, og den senere overgang til fastlgnns-
systemer skulle ta hensyn til de tidligere skjevhetene. Analyser av lgnnsresultatene
fra slike endringer i hovedprinsipper i lgnnssystemene viser at dette bare i sveart
begrenset grad ble gjort til viktige prinsipper i debatten. Systemene som ble
forhandlet fram baserte seg pd lokale eller bransjevise avtaler mellom fagforeninger
og arbeidsgivere. Lgnnssystemenes utforming var bare delvis basert pa systematiske
arbeidsvurderinger, for det meste foregikk vurderingene etter mer skjgnnsmessige
overveielser i forhandlinger. I hermetikkindustrien ble det f.eks. forhandlet fram et
Ignnssystem med atte lgnnsnivéder. 97 prosent av kvinnene ble plassert pa laveste
lgnnsnivd. I konfeksjonsindustrien innfgrte en et lgnnssystem med fire stillings-
grupper. 70 prosent av mennene ble plassert i gruppe IV, mens 75 prosent av
kvinnene ble plassert i gruppe II. Overgang til fastlgnnssystemer i en rekke bransjer
tidlig p4 60-tallet ga fortsatt som resultat at 80 prosent av kvinnene var 4 betrakte
som lavtlgnte. Analyser av kvinners stilling pd arbeidsmarkedet, som ofte
konkluderer med 4 papeke skjevheten i at kvinner er plassert i jobber og bransjer
som er lavere lgnnet enn de menn er sysselsatt i, undervurderer ofte at kvinners
plassering pa arbeidsmarkedet ogsd er et resultat av beslutninger som er truffet i
forhandlingssituasjoner, hvor en kunne ha gjort andre valg enn de en faktisk har
gjort. De solidariske lavtlgnnsoppgjgrene pd 70- og 80-tallet har bidratt til & rette
opp noen av Ignnsulikhetene. Men ogséd de siste analyser av lgnnsprofiler viser at
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Ignnsforskjellene mellom kvinner og menn har vert relativt stabile de siste 4rene,
og pa noen omrdder ser en tendenser til at forskjellene gker igjen. I 1989 tjente
menn gjennomsnittlig 94 kroner pr. time mens kvinner 14 20 kroner lavere.

En rekke argumenter er framfgrt for & forklare sdvel individuelle lgnnsforskjeller
generelt og forskjeller mellom kvinner og menn som grupper. Vi skal kort ga inn
pé ti hovedbegrunnelser som framfgres for lgnnsforskjeller. Gjennomgangene her
er i hovedsak basert pd en drgfting foretatt i et arbeid av Ingebrigtsen (1989), men
med enkelte tillegg og tilrettelegging for var problemstilling.

1. Forklaringer knyttet til ulike yrkesvalg.

Det er dokumentert en sammenheng mellom lgnn og yrke. Kvinneyrker ligger
generelt sett lavere i lgnn enn mannsdominerte yrker. Gjennomgéende er det mindre
forskjeller mellom menn og kvinner i samme yrke enn det er mellom yrker. Det
gjenstar 4 forklare hvorfor kvinner velger yrker som er relativt lavere lgnnet enn
andre yrker. Mye tyder pé at kvinner velger yrke ut fra interesser og anlegg, og at
yrkenes karriere- og lgnnsstruktur har lite 4 si for valget. I neste omgang kan dette
fore til at kvinner prioriterer lgnnsspgrsmél lavere enn menn i sin faglige
virksomhet. Imidlertid er det dokumentert klare lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn i samme yrke. Forklaringer knyttet til yrkesvalg ma derfor suppleres med
andre typer av forklaringer.

2. Forklaringer knyttet til utdanningsvalg.

Denne typen forklaring er relatert til teorier om at personer og grupper kan ha ulike
perspektiver pd den framtidige tidsprioriteringen i forholdet mellom arbeid, familie
og fritid. Gjennomgdende er det slik at kvinner i stgrre grad enn menn velger
utdanning ut fra et perspektiv om at familiedannelse og bruk av tid i familien er
like viktig som deltakelse pa arbeidsmarkedet. Det har derfor vert en tendens til at
kvinner velger kortere utdanninger enn menn. Denne tendensen endrer seg nd, og
vi finner i de senere 4r at disse tradisjonelle forskjellene er i ferd med 4 viskes ut.
Det har ogsd vert framhevet at utdanningstype er vel sd viktig som utdannings-
lengde for & forklare 1gnnsforskjeller. Hvorfor velger menn og kvinner forskjellig
utdanning? Hvorfor gis det mindre lgnnskompensasjon i de yrkene som er knyttet
til kvinnedominerte utdanninger? Et av de momentene som er framhevet er at
kvinnedominerte utdanninger i stor utstrekning er rettet inn mot offentlig sektor som
arbeidsgiver, og at det er en kombinasjon av utdanningstype og sektor som gir ulik
lpnnsprofil for kvinner og menn.

3. Organisasjonsargumentet ndr det gjelder lgnnsutvikling brukes pa to méter: Dels
er det dokumentert at kvinner ikke er aktive nok i fagforeningssammenheng - bade
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gjennom at menn oftere er fagorganisert, og ogsd ved at menn er mer aktive som
fagorganiserte. Utbredelsen av deltidsarbeid er en bakenforliggende faktor som har
pévirket organisasjonsgraden blant kvinner, fordi deltidsarbeidende sjeldnere har
vert organisert. I tillegg har tidligere undersgkelser vist at organisasjonsgraden ogsa
blant heltidsarbeidende er lavere pd arbeidsplasser hvor deltidsarbeid er utbredt.
Selv om det har vert betydelige endringer i organisasjonstilbgyeligheten blant
deltidsarbeidende viser lgnnsforskningen en viss grad av sammenheng mellom lgnn
og hvorvidt en er organisert. Organisasjonsargumentet, s@rlig ndr det gjelder
organisasjonsaktivitet, har dermed noe for seg ogsé nér en skal forklare forskjeller
mellom kvinner.

4. Verdiargumentet. Verdiargumentet knytter seg til hva vi anser som mer eller
mindre verdifulle arbeidsoppgaver. Argumentet er vanskelig 4 konkretisere pa en
meningsfull méte: F.eks. viser flere underspkelser at helse- og omsorgssektoren er
et av de omrdder som prioriteres aller hgyest i Norge. Om verdiargumentet skulle
ha gjennomslag, burde arbeid nettopp innenfor denne sektoren lgnnes hgyere enn
annet arbeid. Argumentet er lite relevant som forklaring pa lgnnsforskjeller mellom
kvinner og menn - i og med at mange av yrkene i helsesektoren er lavtlgnte
kvinneyrker.

5. Innsatsargumentet. De fleste antar at det er en viss sammenheng mellom innsats
og lgnn. Gjgr kvinner en ddrligere innsats i arbeidet enn menn? Innsats er
imidlertid ikke enkelt & operasjonalisere; det kan vise til bdde tempo og dyktighet.
Det er ikke pdvist at det er lavere innsats blant kvinner som frambringer lgnnsfor-
skjeller. Kvinner i omsorgsarbeid oppgir gjeme en moralsk forpliktelse til hgy
innsats blant klienter, og oppgir ofte at de skulle gnske 4 yte mer. Dette er en av
grunnene til at en ikke bgr tillegge innsatsfaktoren stor vekt ndr det gjelder
forklare lgnnsforskjeller: I en rekke yrker hvor kvinner inngdr er det andre og
verdibaserte incitamenter som sikrer innsats, slik at lgnn kanskje ikke har vert
ansett som et viktig virkemiddel.

6. Uvillighetsargumentet. Det framheves ofte at kvinner i stgrre grad enn menn
vegrer seg mot gkt ansvar i jobben, og at de derfor er lite villige til & pdta seg
ledelsesoppgaver. En rekke undersgkelser bekrefter ogsé at kvinner i mindre grad
sgker seg til lederstillinger. Ser en pd grunner som oppgis for videreutdanning i
ulike yrker finner en at kvinner oftere enn menn oppgir fordypning i faglige emner,
mens menn oftere velger administrativ etterutdanning ( Enoksen og Stgren 1990,
Hoel 1991). Dette argumentet er koblet til det tidligere poenget om at kvinner i
mindre utstrekning er opptatt av lgnnsspgrsmaél.
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7. Lonnsomhetsargumentet. Dette argumentet er knyttet til stabilitet i arbeidslivet.
Ut fra bedriftspkonomiske betrakminger medfgrer kvinners avbrudd pga av
familieforpliktelser og barneomsorg at ansettelse av kvinner er en mindre sikker
investering enn det 4 ansette menn. Det har vert hevdet at dette kan vere arsaken
til at menn lgnnes noe hgyere i samme stillinger som kvinner. Nyere undersgkelser
viser at s@rlig kvinner med hgyere utdanning tar ferre avbrudd enn det de har gjort
tidligere, slik at argumentet har stgrst gyldighet i stillinger uten forutgdende
utdanningsinvesteringer. Argumentet gjelder dermed ferre kvinner.

8. Omsorgsargumentet. Dette argumentet er knyttet til menns forsgrgeransvar.
Argumentet har hatt en historisk betydning, og kan muligvis henge noe igjen hos
enkelte arbeidsgivere. En realitetsvurdering av dagens situasjon vil avdekke at en
stor andel av kvinner har eneforsgrgeransvar, slik tilfellet har vart for menn.

9. Favoriseringsargumentet. Favoriseringsargumentet, at menn tenderer til &
favorisere menn ved ansettelser og ved tilbud om opprykk, er brukt til 4 forklare
at lgnnsforskjeller bestar. Det er ikke dokumentert at en slik praksis eksisterer i vidt
omfang, eller at den eventuelt har betydning for lgnnsforskjellene. Oftest bringes
argumentet opp gjennom enkelitilfeller.

10. Forklaringer knyttet til arbeidsorganisering.

Maiten arbeidet er organisert pd kan ha betydning for lgnnsforskjeller. I organisa-
sjoner hvor arbeidsoppgavene er lite spesialiserte og hierarkiske, og hvor erstatning
av personer i bestemte arbeidsoppgaver ikke krever lang oppl@ring, kan lgnnsnivéet
generelt ligge under det en finner pd arbeidssteder med spesialisering og profesjons-
grenser. Menn er langt oftere 4 finne i arbeidsorganisasjoner med sterk hierarkisk
oppbygging.

Vi skal ikke vekte ngyaktig hvor tungt hver av de overfor nevnte argumenter
teller for lgnnsforskjeller. Generelt er det slik at mer "skjgnnspregede" argumenter,
som f. eks. verdiargumentet, innsatsargumentet og uvillighetsargumentet ikke er
godt dokumentert i samfunnsforskningen, men ofte opptrer i den generelle debatten
om ulikheter mellom kvinner og menn. Forklaringer knyttet til utdannings- og
yrkesvalg er de faktorer vi statistisk kan méle og som har vist seg 4 sla sterkt ut i
tidligere undersgkelser.
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5 Incentiver i arbeidsmarkedet

5.1 Innledning

En maélsetting for arbeidsmarkedspolitikken er en effektiv bruk av arbeidskrafts-
ressursene. For 4 nd denne mdlsettingen kan man benytte seg av visse motivasjons-
faktorer eller incentiver. Incentiver er altsd virkemidler for 4 oppnd nzrmere
bestemte mdl. P4 arbeidsmarkedet er f.eks lgnn en viktig motivasjonsfaktor eller
incentiv. Imidlertid vil strukturelle forhold og ulike barrierer knyttet til bruken av
arbeidskraft skape problemer med 4 oppnd effektiv ressursutnyttelse. Det vil derfor
vere vanskelig & styre ressursbruken bare med lgnnssystemet, iallfall pd kort sikt.
Man kan da bruke andre motivasjonsfaktorer enn lgnn. Slike motivasjonsfaktorer
kan vere knyttet til den gkonomiske politikken i sin alminnelighet, som f. eks.
skatte- og avgiftspolitikken. I de kombinerte inntektsoppgjgrene pad 1970-tallet
knyttet man nettopp slike generelle virkemidler til lgnnsoppgjgrene. Vi vil
imidlertid i denne rapporten begrense oss til incentiver eller motivasjonsfaktorer
som partene i arbeidslivet rdr over, dvs incentiver knyttet til lgnns- og arbeidsbe-
tingelsene.

5.2 Offentlig sektor som arbeidsmarked

Det offentlige representert ved stat og kommune er en stor arbeidsgiver, og deres
atferd pavirker i stor grad arbeidsmarkedet. I 1990 ble nesten 1/4 av alle timeverk
i landet utfgrt innenfor offentlig virksomhet. Kommunene sto for den stgrste
aktiviteten idet de hadde ansvar for ca 2/3 av den offentlige tjenesteytingen.

Et viktig s@rtrekk ved offentlig sektor er at arbeidskraften brukes til produksjon
av tjenester som ikke blir omsatt i markeder. Eksempler pd tjenester som i liten
grad omsettes p4 markeder er undervisning, helse, politi og forsvar. Omfanget av
den offentlige virksomheten bestemmes gjennom politiske vedtak, og utgiftene til
offentlig sektor dekkes hovedsakelig gjennom skatter og avgifter.

Lgnningene i offentlig sektor fastsettes gjennom forhandlinger mellom
stat/kommuner pd den ene siden og de ansattes fagforeninger pd den andre siden.
I Ignnsforhandlingene i staten vil staten spille en dobbeltrolle, de vil spille
arbeidsgiverrollen og styringsrollen. Siden det er en n&r kopling mellom Ignningene
i stat og kommune, ved at kommunene stort sett fplger de statlige regulativer, vil
statens dobbeltrolle i lgnnsforhandlingene ogsé f& betydning for lgnningene i hele
den offentlige sektoren. Styringsrollen innebzrer at det offentlige har visse
mélsettinger for samlet sysselsetting, inntektsfordeling osv. Det kan oppstd
konflikter mellom denne rollen og den rollen staten gnsker 4 spille som arbeids-
giver. Som arbeidsgiver gnsker staten & beholde/trekke til seg hgyt kvalifisert
arbeidskraft ved & by en lgnn tiln@rmet lik hva denne arbeidskraften alternativt kan
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fa i privat virksomhet. En slik lgnn kan lett bli oppfattet som hg@y ut fra fordelings-
hensyn. De relativt lave topplederlgnningene som inntil nylig har vert i det
offentlige mener mange kan ha sammenheng med statens overordnede malsetting
om en jevn inntektsfordeling.

I Ignnsforhandlingene vil fagforeningenes forhandlingsstyrke avhenge av hvor
lett det er & skifte fra offentlig til privat sektor. Overfor yrkesgrupper som finner
sin sysselsetting bdde i offentlig og privat sektor, som f. eks. kontorpersonale,
teknisk personale ol, vil det vere vanskelig 4 tilby vesentlig lavere lgnn enn i privat
sektor., Nér vi likevel for enkelte grupper finner slike forskjeller er det ofte blitt
forklart med den lavere ledighetsrisikoen i offentlig sektor i forhold til privat sektor,
og bedre arbeidsbetingelser i offentlig sektor (kortere arbeidstid, mer fleksible
arbeidstidsordninger, bedre permisjonsordninger osv).

For enkelte yrkesgrupper (som f. eks. allmennl®rere og i stor grad ogsi
sykepleiere) er det offentlige enekjgper av arbeidskraft, og som enekjgper kan det
offentlige presse lgnnen nedover. P4 lengre sikt kan imidlertid dérlig lgnnsutvikling
fgre til rekrutteringsproblemer til yrkene. I NOU 1988:24 "Om inntektsdannelsen
i Norge" utelukkes det ikke at det er en forbindelse mellom de lave akademiker-
Ignningene i offentlig sektor og statens enekjgperposisjon.

Blant kvinneyrkene vil forhandlingsstyrken variere mellom ulike grupper, og
dette vil gjenspeiles i lgnningene. Mens kontorpersonale i det offentlige etter
manges oppfatning har oppnadd rimelig bra Ignninger, har f. eks. sykepleierne blitt
Ignnet for lavt.

5.3 Incentiver i kvinneyrkene

En analyse av incentiver i kvinneyrkene i offentlig sektor mé diskuteres i forhold
til gnsket om 4 oppfylle en eller flere nermere bestemte mélsettinger. En overordnet
mdlsetting for det offentlige er at all bruk av arbeidskraftsressurser skal vare
effektiv. Dette gjelder selvsagt ogsé for kvinneyrkene. Problemstillingen blir da om
det er forhold ved det lgnns- og avtaleverket som finnes i dag som gjgr at arbeids-
kraftsressursene innen kvinneyrkene ikke brukes pd den "beste" maten?

Det er to hovedproblemer som ofte trekkes fram ndr man diskuterer kvinne-
yrkene. Det ene er knyttet til /gnn og det andre er problemer knyttet til stabiliteten
i kvinneyrkene.

Problemene knyttet til 1gnn er noe som fgrst og fremst nevnes av arbeidstaker-
siden. Det er gjerne to forhold som oppleves som problematiske. Det ene er at
Ignningene i kvinneyrkene er for lave i forhold til det menn far ndr de utfgrer
arbeid av lik verdi. Ifplge Likestillingsloven skal "kvinner og menn i samme
virksomhet ha lik lgnn for arbeid av lik verdi". Som vi tidligere har vert inne pa
har det i praksis vist seg vanskelig & anvende denne loven etter intensjonen, selv
innenfor offentlig virksomhet. Og problemene ligger selvsagt i 4 bestemme hva som

26




er arbeid av lik verdi. Det andre forholdet som oppfattes som problematisk i
forbindelse med kvinneyrkenes lgnninger er at karriereutsiktene og dermed ogsé
mulighetene for lgnnsopprykk i kvinneyrkene er mye dérligere enn i mannsyrkene.
Lgnn er altsd ikke brukt pd samme méte som positiv motivasjonsfaktor i kvinne-
yrkene som i mannsyrkene. Som arsak til dette har det fra flere hold blitt papekt at
kvinner ikke reagerer sd sterkt pd endringer i lgnn som menn. Sagt med andre ord;
i en situasjon med f.eks. mangel pd arbeidskraft vil en gkning i lgnna ha stgrre
effekt pd sysselsettingsproblemet i et mannsyrke enn i et kvinneyrke. Innenfor
kvinneyrkene har man vert atskillig mer opptatt av 4 fa til arbeidsbetingelser som
har gjort det mulig/lettere 4 kombinere arbeids- og familieliv enn man har vert
innen mannsyrkene. I lgpet av de siste 10-20 4rene har fagbevegelsen vert med &
kjempe igjennom viktige reformer som har gjort det enklere for kvinner & delta i
Ignnet arbeid. Disse reformene omfatter lgnnede og ulgnnede permisjonsordninger
i forbindelse med omsorg for sm& bam og muligheten for redusert arbeidstid/
fleksible arbeidstidsordninger. Siden det stort sett er kvinner som benytter seg av
disse ordningene, vil de merkostnadene som mé bzres av arbeidsgiver vere
kostnader som fgrst og fremst knyttes til den kvinnelige arbeidskraften. Enkelte vil
hevde at de lave kvinneyrkelgnningene i en viss utstrekning kompenserer for
arbeidsgiverens merkostmader med gode og fleksible arbeidstids- og permisjons-
ordninger.

Kvinners vandringer ut og inn av arbeidsmarkedet og vekslinger mellom heltid
og deltid oppleves problematisk for arbeidsgiverne. De stadige skiftingene
vanskeliggjgr arbeidsgivernes tilrettelegging og planlegging av arbeidet. Dessuten
bindes mye ressurser til ansettelse og oppl@ring av nytt personale, ressurser som
alternativt kunne vert brukt til mer produktive formdl. Det er grunn til & tro at
forventningene om at arbeidskraften kanskje ikke blir veerende s lenge i bedriften
gjor at arbeidsgiverne blir reserverte mot 4 la de ansatte f mer opplring enn det
som er hgyst ngdvendig for & utfgre de pélagte arbeidsoppgavene. Hvordan disse
spesielle problemene i kvinneyrkene har oppstdit ma ses pd bakgrunn av de store
endringene som har funnet sted pa arbeidsmarkedet pd 1970- og 80-tallet.

5.4 Hovedproblemer i kvinneyrker i offentlig sektor

Kvinneyrkene i offentlig sektor er preget av den nesten eksplosjonsartede veksten
i disse arbeidsomrddene gjennom 1970- og 80-tallet: I en periode pd 6 &r, mellom
1972 og 1978 var tilveksten av kvinner i arbeidslivet 139 000. Over 100 000 av
disse fikk arbeid innenfor offentlig, sosial eller privat tjenesteyting. Rekruttering av
arbeidstakere til offentlig sektor skjedde i s@rlig grad i de yngste aldersgruppene.
Omlag 70 prosent av de som kom fra virksomhet utenfor arbeidsmarkedet og inn
i offentlig sektor mellom 1973 og 1980, var fgdt etter 1946. Av disse utgjorde
kvinnene 60 prosent (Foss og Rangnes 1985). Kvinnene i smdbarnsfasen var
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sterkere representert blant dem som gikk til offentlig sektor enn de aller yngste og
de middelaldrende og eldre kvinnene. Denne utviklingen har fortsatt pd 80-tallet,
og bekrefter offentlig sektor som en "bastion" for smdbamsmgdre (Gulbrandsen og
Hoel 1986). Andelen kvinner som arbeidet heltid i denne perioden holdt seg
konstant, og dette viser et annet og viktig trekk ved den store gruppen av kvinner
som kom inn pd arbeidsmarkedet: Nesten hele tilveksten skjedde gjennom
deltidsarbeid. Gjennom 80-tallet fortsatte tendensen til vekst i de typiske kvinne-
yrkene, og deltidsarbeidet fortsatte & gke. Dette har fgrst og fremst sammenheng
med den meget sterke gkningen i andelen yrkesaktive smdbamsmgdre: Fra 1965 til
1986 gkte andelen yrkesaktive blant smdbarnsmgdre fra 14 prosent til 59 prosent
(Gulbrandsen og Hoel 1986). @kningen i yrkesdeltakelse blant smdbamsmgdre har
altsd vert langt sterkere enn gkningen for kvinner generelt.

Et annet trekk ved den sterke rekrutteringen av kvinnelig arbeidskraft pd 70- og
80- tallet var at offentlig sektor rekrutterte hovedtyngden av de hgyt utdannede
kvinnene. I tabellen nedenfor viser vi hvordan kvinner med hgyere utdanning
fordelte seg pé ulike n@ringer i 1985:

Tabell 5.1 Neringenes andel av hgyt utdannede kvinner

Prim@reringene 0.5
Industri m.m 5.0
Varehandel, hotell, restaurant 5.0
Transport, post, telekomm. 2.0
Bank, forsikring, forr.tjenesteyting 5.0
Offentlig, sosial og privat tjenesteyting 65.0

(Kilde: Gulbrandsen og Hoel 1986).

I kategorien "Offentlig, sosial og privat tjenesteyting" var pd dette tidspunkt over
80 prosent av arbeidsplassene i offentlig sektor. Kvinner med hgyere utdanning
arbeider i stgrre grad heltid enn kvinner med lavere utdanning, og returnerer raskere
til arbeidslivet etter svangerskapspermisjoner enn kvinner med mindre utdanning.
Dette er i s@rlig grad en tendens som gjgr seg gjeldende i de yngre kullene av
kvinner med hgyere utdanning, og gjelder bade innenfor offentlig og privat sektor.

Bade den sterke gkningen i yrkesaktivitet, og egenskaper ved de kvinnene som
kom ut pd arbeidsmarkedet pd 70- og 80- tallet har satt spesielle problemer i
tilkknytning til arbeidslivet pd dagsorden bade for fagforeninger og arbeidsgivere. I
praksis har mange av kravene dreid seg om spgrsmal knyttet til kvinners muligheter
for 4 kombinere familieforpliktelser og arbeid, dvs. permisjoner i forbindelse med
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barnefgdsler, tilgangen p4 fleksible arbeidskontrakter i form av redusert arbeidstid,
opparbeidelse av lgnnsrettigheter o.1. i forbindelse med yrkesavbrudd osv. I mindre
grad har en lagt vekt pd utviklingen av karrierestruktur i yrkene og en differensie-
ring av lgnnssystemene. Resultatet har vert at kvinneyrkene i offentlig sektor har
forblitt lavtlgnnete, sammenliknet med tilsvarende mannsdominerte yrker. For
arbeidsgiverne har innfgringen av fleksible arbeidstidsordninger, og mer utstrakt
bruk av permisjonsrettigheter fgrst og fremst vert et spgrsmal om muligheten til
langsiktig planlegging og organisasjonsmessige kostnader knyttet til opplering og
rekruttering. I yrker med spesialisert utdanning kan kvinnenes vandringer ut og inn
av arbeidsmarkedet forst og fremst oppleves som rekrutteringsproblemer. 1 yrker
uten forutgdende utdanning vil fleksibiliteten fgrst og fremst oppleves som et
stabilitetsproblem.

Lgnns- og karrierestruktur er for mange yrkers vedkommende knyttet til
stabilitet i yrkesdeltakelsen. For den enkelte kvinnelige arbeidstaker oppleves nok
derfor problemene med & forene en kontinuerlig yrkesdeltakelse med familieforplik-
telser, ogsd som et problem med manglende karrieremuligheter. I noen kvinneyrker,
serlig slike som har spesialutdanning, har en lykkes i 4 utvikle lgnns- og
karrieresystemer som tar hensyn til det spesifikke ved kvinners livssituasjon, dvs
at periodevise avbrudd og periodevist deltidsarbeid har relativt liten betydning for
opprykkssjanser og lgnnsutvikling. I slike yrker finner en typisk nok at karriere-
posisjonene ogsd er mindre verd rent lgnnsmessig enn tilsvarende posisjoner i
mannsyrkene, hvor kravene til forutgdende yrkesdeltakelse ser ut til 4 vere av langt
stgrre betydning. En sammenliknende analyse av arbeidstidsatferd blant ledere i
kvinne- og mannsyrker viser ogsé at ledere i mannsyrker legger inn en noe hgyere
innsats i form av overtidsarbeid.

Dersom en gnsker 4 endre pd Ignnsforskjeller mellom kvinner og menn som
skyldes at lederposisjoner er ulikt verdsatt, ser det ut til at en stir overfor to
hovedvalg:

1) A innfgre karrieremessige belgnninger som bringer lederposisjonene i yrkene
opp pd samme nivd som mannsyrkene, men uten forutgdende krav til stabil
yrkesdeltakelse. Litt spissformulert kan en si at det betyr & utvikle atskillig
hgyere lgnninger for deltidsarbeidende ledere.

2) A tilrettelegge arbeidsforhold og deltakelse fra kvinner i kvinneyrkene som
premierer den samme typen atferd for ledere i alle yrker; kvinnedominerte og
mannsdominerte, dvs at kravene til kompetanseoppbygging, stabilitet og innsats
er sammenlignbare.
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Argumentene for 4 endre karrierestrukturen i kvinneyrkene er ikke utelukkende
knyttet til lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn: Det er ogsa slik vi har pavist
overfor forskjeller i forventninger til yrkesdeltakelsen fra ulike grupper kvinner i
arbeidslivet: Kvinner med utdanning sikter seg i stgrre grad inn pé et yrkeslgp der
stabilitet, lgnnsutvikling og karrieremuligheter er viktig. De vil derfor oppleve det
som et problem at yrker som bygger pa kvinnedominerte utdanninger er preget av
den relativt sammenpressede lgnnsstrukturen i offentlig sektor. Dette skyldes dels
historiske forhold slik vi har beskrevet overfor: Kvinner som kom ut pa arbeids-
markedet pd 70- og tidlig 80-tall tvang fram ngdvendige prioriteringer av krav
knyttet til fleksibilitet i arbeidslivet. Samtidig har kvinner i yrker uten forutgdende
utdanning tradisjonelt vert mer opptatt av de ikke-pekunire sidene ved arbeidsfor-
holdet, dvs at yrkene tillater stor grad av fleksibilitet mellom arbeid og familiefor-
pliktelser.

Med et gkende utdanningsnivd har spgrsmdl knyttet til karrieremuligheter og
lpnnsnivd tvunget seg fram, ogsd ut over de rene likestillingsspgrsmélene. Nyere
forskning antyder at de yngre generasjonene av kvinner pa arbeidsmarkedet er mer
opptatt av pekunizre forhold knyttet til yrkene.
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6 Holdninger til lgnnsforskjeller

6.1 Innledning
Kvinneyrkene, ogsd i offentlig sektor, er innlemmet i ulike typer faglige sammen-
slutninger. De faglige sammenslutningene er basert pd bestemte yrkesgrupper med
bestemte typer utdanning og arbeidsoppgaver. De argumentene vi har drgftet for &
forklare lgnnsforskjeller, og for eventuelt 4 sette sgkelyset pd ubegrunnede
forskjeller, kan skjere pd tvers av organisasjonenes tradisjonelle forhandlings-
strategier. Fagforeninger gjgr en rekke avveininger og valg ndr det gjelder &
presentere lgnnskrav for sine grupper. Valg av strategi for 4 fi gjennomslag for
slike krav varierer mellom ulike sektorer. Enkelte typer av argumenter har
eksempelvis naturlig stgrre gjennomslagskraft i privat enn i offentlig sektor. I tillegg
til slike forhold spiller aktgrenes normer og verdier inn. Ulike fagforeninger i Norge
har svert ulik opprinnelse og bygger sin eksistens pa vidt forskjellig ideologisk
grunnlag. Sével i offentlig som i privat sektor er det tre hovedaktgrer i arbeidslivet.
Landsorganisasjonen (LO) er fremdeles den dominerende fagorganisasjonen, med
hensyn til medlemmer og betydning ndr det gjelder lgnnsdannelsen. Akademikernes
Fellesorganisasjon (AF) og Yrkesorganisasjonenes Sentralforbund (YS) n@rmer seg
LO ndr det gjelder rekruttering. I offentlig sektor har alle fagorganisasjonene store
kvinnedominerte yrkesgrupper som medlemmer, og disse er relativt sett lavtlgnnet
sammenliknet med tilsvarende mannsdominerte yrker. Kvinneyrkene innbyrdes er
imidlertid ulike mht. utdanningsniva, status og lgnnsnivad. Som en fglge av dette blir
deres strategier og prioriteringer i lgnnsforhandlinger viktige. I det fglgende skal vi
fgrst gd n@rmere inn pd noen hovedforskjeller mellom de ulike faglige sammen-
slutningene. Vi skal se hvordan ulike strategier reflekteres i synet hos tillitsvalgte
og medlemmer i ulike faglige organisasjoner. Deretter skal vi se pd tilslutningen til
ulike prinsipper for lgnnsdannelse hos yrkesgrupper som er representert i ulike
faglige sammenslutninger. P4 bakgrunn av denne gjennomgangen skal vi
avslutningsvis si noe om hvor fagorganisasjonene er like, og pa hvilke omrader det
er uenighet om hensiktsmessige lgnnsprinsipper. I denne gjennomgangen skal vi
skille mellom organisasjonstillitsvalgtes holdninger i offentlig og privat sektor,
serlig fordi det kan tenkes at vurderingene av rettferdighet og effektiv argumenta-
sjon vil variere sterkt mellom sektorer, og ikke bare mellom organisasjoner.

I det fglgende vil vi fgrst legge vekt pd holdninger til lgnnsfordeling og
strategivalg i lgnnskampen mellom representanter for ulike fagforeninger.

6.2 Fagforeningsstrategier i lonnskampen
En kan skille mellom tre hovedstrategier lgnnstakerne kan fglge: For det fgrste den
tradisjonelle klassekampstrategien som i hovedsak gar ut pd 4 underbygge krav om
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lgnn med troverdige trusler overfor motparten. For det andre hva som kan kalles en
rettferdighetsstrategi, hvor en enten henviser til en rimelig fordeling av goder og
byrder mellom arbeidsgiver og arbeidstaker, eller viser til en rimelig fordeling
internt mellom arbeidstakergruppene. For det tredje kan en vise til det potensialet
markedet gir ved knapphet pd arbeidskraft. For arbeidstakergruppene i offentlig
sektor, og kanskje s@rlig for kvinneyrkene, har rettferdighetsargumenter framstatt
som sentrale i forbindelse med lgnnsoppgjgrene. Basert pd en generell spgrre-
skjemaundersgkelse i 1989 har Geir Hggsnes analysert hvilke hovedtyper av
strategier tillitsvalgte i de ulike fagforbundene tillegger stgrst vekt (se bl.a. Hpgsnes
og Skollerud 1990). Hggsnes finner noen hovedforskjeller i vektlegging blant
tillitsvalgte i ulike fagsammenslutninger.

Nar det gjelder tiltro til ulike typer strategier i lgnnsforhandlinger finner han
fglgende forskjeller mellom organisasjonstillitsvalgte:

Blant LO-tillitsvalgte finner han at den klassiske klassekampstrategien (& vise
til muligheten for arbeidskonflikter) er den som har stgrst troverdighet. Men ogsé
appell til behov (4 opprettholde kjgpekraft) og hensynet til at bestemte rettferdig-
hetsnormer skal ha gjennomslag star sterkt blant de tillitsvalgte. Markedsargumentet,
dvs 4 henvise til knappheten pé kvalifisert personale, er den strategi AF-tillitsvalgte
tillegger stgrst vekt. Men ogsd her nevner en stor gruppe tillitsvalgte at trusler om
arbeidsnedleggelse har stor betydning i strategisk sammenheng. YS-tillitsvalgte
nevner rettferdighetsargumenter og den tradisjonelle klassekampstrategien som de
mest effektive virkemidler. En kan altsd si at pd spgrsmalet om effektive strategier
i lgnnskampen er det forst og fremst AF som skiller seg fra de to andre organisa-
sjonene, med en lavere andel som oppgir behovs- og rettferdighetsargumenter, og
en betydelig hgyere andel som har tro pd at etterspgrsel etter bestemte typer
arbeidskraft i seg selv er effektivt i lgnnsdannelsen. Dette er ikke overraskende
resultater, tatt i betrakining at AF-tillitsvalgte representerer hgyt utdannet og
spesialisert arbeidskraft.

Ser vi pé forskjellene mellom offentlig og privat sektor finner vi at en hgyere
andel av de LO-tillitsvalgte i privat enn i offentlig sektor mener det er effektivt &
vise til arbeidstakemnes behov, i form av & opprettholde kjgpekraften. Blant YS-
tillitsvalgte finner vi det motsatte bildet, her er det tillitsvalgte innen offentlig sektor
som har mest tiltro til argumentet. I AF er det en mindre andel bdde i offentlig og
privat sektor som har tiltro til dette argumentet. Ndr det gjelder rettferdighetsnormer
finner vi at det er liten forskjell mellom de tillitsvalgte i offentlig og privat sektor
blant LO-tillitsvalgte: En hgy andel (over 50 prosent) i organisasjonen opplever
bruk av rettferdighetsnormer som effektive. Blant AF-tillitsvalgte finner vi at
vurderingen er positiv ndr det gjelder bruk av slike argumenter i privat sektor (60
prosent), mens det blant AF-tillitsvalgte i offentlig sektor bare er om lag 30 prosent
som vurderer at rettferdighetsargumenter har gjennomslag. Blant YS-tillitsvalgte er
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det en betydelig hgyere andel i offentlig sektor som vurderer rettferdighets-
argumenter som effektive i lgnnsforhandlinger. Nir det gjelder bruk av en mer
tradisjonell "klassekampstrategi" finner vi sma forskjeller mellom offentlig og privat
sektor for alle organisasjoners vedkommende; en hgy andel av de tillitsvalgte,
uansett organisasjon eller sektor, vurderer dette som en effektiv strategi. Blant YS-
tillitsvalgte er det en hgyere andel i offentlig sektor som vurderer klassekamp-
strategien som den mest effektive. Nér det gjelder bruk av "markedsargumenter”,
som det 4 henvise til problemer med 4 rekruttere bestemte typer arbeidskraft, finner
vi at 9 av 10 AF-tillitsvalgte i privat sektor opplever dette som en effektiv strategi.
Omlag 40 prosent av LO- og YS-tillitsvalgte i privat sektor vurderer det p4 samme
mate. I offentlig sektor reduseres andelen AF-tillitsvalgte som har tiltro til en slik
strategi dramatisk, slik at vi innen offentlig sektor bare finner 15 prosent som har
tiltro til at argumenter om rekrutteringsproblemer har betydning for arbeidsgiveren.
Antakelig gjenspeiler dette en reell oppfatning av en noe ulik arbeidsgiverholdning
til hgyt utdannet arbeidskraft i offentlig og privat sektor.

Et tilsvarende skille mellom organisasjonene finner vi p4 generelle spgrsmél om
hvor mye likhet/ulikhet det bgr vere mellom ulike typer jobber. Basert pd
materialet fra Arbeids- og bedriftsundersgkelsen ved ISF finner vi her at i privat
sektor er det 90 prosent av de tillitsvalgte i AF som mener det bgr vere betydelige
Ipnnsmessige skiller mellom ulike typer jobber. Men det er ogsa verdt 4 merke seg
at i underkant av S0 prosent av de tillitsvalgte i LO og YS oppgir at en bgr ha
ulikheter i lgnnsniva etter bl.a. utdanning og ansvar. I offentlig sektor er tendensen
noe forskjellig fra den vi finner i privat sektor: Her er det fremdeles slik at AF-
tillitsvalgte er de som er mest dpne for lgnnsulikheter, mens LO- og Y S-tillitsvalgte
er mer tilbakeholdne enn i privat sektor. Hggsnes drgfter de generelle resultatene
med utgangspunkt i at s@rlig LO har vert hovedarkitekt bak den lgnnspolitikken
som har resultert i en sammenpressing av lgnnsspredningen i offentlig sektor
gjennom 70- og 80-arene. P4 denne bakgrunn finner han det interessant at en si stor
gruppe av LO-tillitsvalgte tenderer til 4 vektlegge at lgnn bgr avspeile utdanning og
ansvar. Ogsa i spgrsmdl om lik avlgnning for likt arbeid finner Hggsnes et klart
skille mellom LO og YS pé den ene siden og AF pé den andre. Innen AF finner
han en betydelig gruppe av tillitsvalgte som mener at en ikke ngdvendigvis bgr ha
lik 1gnn for likt arbeid. En finner imidlertid skiller mellom offentlig og privat sektor
her, slik at ogsd i AF er det et klart flertall av tillitsvalgte som favoriserer dette
likhetsprinsippet.

Ser en p4 hvordan menige medlemmer i de tre organisasjonene forholder seg til
likhet/ulikhet finner en at polariseringen i standpunkter er stgrst blant de tillitsvalgte
i organisasjonene. Hggsnes finner at medlemmene i LO og YS er mer 4pne for
enkelte typer ulikhet (bl.a. ut fra utdanning og ansvar) enn de tillitsvalgte er. P4
bakgrunn av utjevningspolitikken pd 1970-tallet som spesielt rammet AF og

33




arbeidstakere i tilsvarende lgnnssjikt ville det vere rimelig 4 anta at misngyen med
eksisterende lgnnsrelasjoner er stgrst i disse gruppene. Generelt finner Hggsnes at
opp mot 3/4 av alle tillitsvalgte er misfomngyde med Ignnsnivdet for deres
yrkesgruppe, sammenliknet med andre grupper. Det er en tendens til at AF-, YS-
og tillitsvalgte i frie forbund er betydelig mer misforngyde enn LO-tillitsvalgte.
Dette viser seg 4 vare knyttet til sektorforskjeller: Det er s@rlig innen offentlig
sektor at AF, YS og tillitsvalgte i frie forbund er misfomgyde. Andelen LO-
tillitsvalgte som er misforngyd i offentlig sektor er hgyere enn i privat sektor. En
analyse av de menige medlemmenes holdninger viser at det er overensstemmelse
mellom medlemmer og tillitsvalgte i alle typer organisasjoner nir det gjelder dette
spgrsmalet.

Gjennomgangen av holdninger til ulike lgnnsstrategiske spgrsmdl viser
systematiske forskjeller srlig mellom tillitsvalgte i ulike fagorganisasjoner. Det er
serlig i spgrsmal som mdler hva som er rimelige eller rettferdige fordelingsprin-
sipper for lgnn at vi finner betydelige forskjeller. I spgrsmdl hvor de tillitsvalgte
skal vurdere hva som er effektive lgnnsstrategier er forskjellene mindre. Vi ser ogséd
at pa enkelte omréder er forskjellene mellom organisasjonene mindre i offentlig enn
i privat sektor.

6.3 Arbeidsgivers holdninger til likestilling

Det foreligger ingen tilsvarende analyser eller undersgkelser om arbeidsgivers
strategier og holdninger til lgnnsforskjeller. Derimot foreligger det en undersgkelse
hvor 900 toppledere i offentlig og privat sektor ble spurt om deres holdninger til
likestilling og personalutvikling (Arbeids- og bedriftsundersgkelsen). Stensaker
(1991) har foretatt en analyse av dette materialet. Analysen viser at offentlig sektor
til en viss grad har lykkes med 4 f4 kvinner inn i ledelsen - uten at den gkte
kvinneandelen har hatt noen stor innflytelse i synet pd likestilling og personalutvik-
ling i det offentlige.

Offentlig sektor hadde i 1989 30 prosent kvinnelige toppledere. Dette er 20
prosent over andelen kvinnelige toppledere i privat sektor pd samme tidspunkt.
Innen offentlig sektor avdekker imidlertid rapporten kjgnnsforskjeller - i kommu-
ner/fylkeskommuner er andelen kvinnelige toppledere stgrst med 33 prosent. I
statlig forvaltning er andelen kvinnelige toppledere 21 prosent - mens statlig forret-
ningsdrift har under 10 prosent kvinner i toppledelsen.

Kompetansemessig i form av formell utdannelse viser undersgkelsen at ledere
i offentlig sektor har et hgyere utdanningsnivd enn ledere i privat sektor. Innen
offentlig sektor avdekker rapporten at ledere innen kommuner/fylker har noe hgyere
utdannelse enn sine statlige kolleger. Ogsd i forhold til kjgnn er det utdannings-
forskjeller mellom stat og kommuner/fylker. Mannlige ledere i kommuner/fylker har
hgyere utdanning enn sine mannlige kolleger i staten. Dette skyldes i stor grad det
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lave utdanningsnivéet innen statlig forretningsdrift. De kvinnelige lederne i bide stat
og kommune/fylker har gjennomgéende hgy utdanningskompetanse. Nesten 90
prosent hadde hggskole- og/eller universitetsutdannelse pé fire ar eller mer. I privat
sektor hadde noe over 35 prosent av de kvinnelige lederne hggskole- og/eller
universitetsutdannelse pa fire ar eller mer.

Ledemes utdanning og kjgnn har imidlertid liten effekt p4 holdningen til
likestilling. Toppledernes holdning til likestilling og personalutvikling viser seg
nemlig 4 variere - bdde mellom offentlig og privat sektor, men ogs4 innen offentlig
sektor. Ledere i staten er mest positive i likestillingsspgrsmal - hele 47 prosent av
disse vektlegger dette forholdet. I privat sektor og i kommuner/fylker er rundt 30
prosent av lederne positive til likestillingsspgrsmal. I staten legger bdde mannlige
og kvinnelige ledere stor vekt pd likestilling som et personalpolitisk virkemiddel.
I kommuner/fylker er bdde mannlige og kvinnelige ledere mindre positive til
likestilling. Over 70 prosent av de kvinnelige lederne i staten legger stor vekt pa
likestilling mot rundt 30 prosent av de kvinnelige ledemne i kommuner/fylker.
Utdanningskompetansen blant ledeme gir heller ikke utslag pé likestillingshold-
ningen. Kvinnelige ledere i stat og kommuner/fylker er like hgyt kvalifiserte - men
har likevel forskjellige holdninger til likestillingsspgrsmélet. Mannlige ledere i
kommuner/fylker har hgyest utdanningsniva av samtlige offentlige ledere - men er
likevel lite opptatt av likestilling sammenlignet med sine mannlige kolleger i staten.

Statlige lederes positive holdning til likestilling blir ogsa viderefgrt til deres
generelle holdning til personalutvikling. P4 spgrsmdl om ansattes muligheter til
egenutvikling vurderer statlige ledere de ansattes muligheter til dette som stgrre enn
ledere i kommuner/fylker gjgr. 37 prosent av de statlige lederne legger stor vekt pa
dette forholdet - mot 30 prosent av de kommunale/ fylkeskommunale lederne. Bide
mannlige og kvinnelige ledere i staten vektlegger dette sterkere enn sine mannlige
og kvinnelige kolleger i kommuner/fylker. Offentlige ledere bruker mer tid pa
personalledelse enn sine kolleger i privat sektor. Innen offentlig sektor bruker
statlige ledere mer tid pd dette enn ledere i kommuner/fylker. Bdde innen stat og
kommune fgler imidlertid ledeme at de i hgy grad lykkes med 4 stgtte, utvikle og
motivere sine medarbeidere. Konklusjonen som trekkes i rapporten er at det
holdningsarbeidet som har vert fgrt i staten har gitt likestillingsspgrsmél hgy
oppmerksomhet blant ledemne. Positive holdninger til likestilling er imidlertid ikke
et gjennomgdende fenomen i offentlig sektor. At ledemes kvinneandel i
kommuner/fylker er 12 prosent over kvinneandelen i staten har f.eks. ikke hatt noen
betydning. Innen kommuner/fylkeskommuner bgr det derfor arbeides for at ledernes
holdninger til disse spgrsmélene sikres mer oppmerksombhet.

Resultatene understreker betydningen av hvor viktig arbeidet med holdnings-
spprsmdl er i likestillingsarbeidet - og da s@rlig blant ledere. At en til en viss grad
har fitt gjennomslag for likestillingsperspektivet blant statlige ledere inneb&rer
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imidlertid ikke at arbeidet kan trappes ned her. En analyse blant ledere innad i
offentlig sektor viser en hgy andel ledere over 56 &r. Staten er altsd i ferd med 4
gjennomga et generasjonsskifte pd ledemiva. Likestillingsspgrsmal ma sikres hgy
oppmerksomhet ogsa for den nye generasjonen ledere.

6.4 Utfordringene framover

I denne rapporten behandler vi farst og fremst lgnnsforskjeller mellom kvinne- og
mannsyrker i offentlig sektor, og ser pa hvilke faktorer som pavirker lgnnsresultatet
for kvinner og menn. De organisasjonsstrategiene vi har beskrevet overfor har
betydning pd to mater:

For det fgrste skal organisasjonene ivareta kvinnenes interesser innenfor deres
omréide. Som vi beskrev i de foregdende kapitlene har organisasjonene gjennom
mange &r hatt betydelige oppgaver i 4 bringe fram en fleksibilitet i arbeidsforholdet,
som kunne tillate de store gruppene av kvinner som kom ut i offentlig sektor pa 70-
og 80-tallet & kombinere familie og arbeid. Men dessuten har sammenlikningene
mellom kvinner og menn i arbeidslivet ofte dreid seg om hva kvinner gkonomisk
far ut av sitt arbeid sammenliknet med menn som er innenfor samme omréde, og
med tilnzrmet likt arbeidsomrdde. Gjennom de siste arene er det ogsa slik at store
kvinneyrker har ulik utdanning og forskjellige arbeidsomrader. Dette gjgr at ogséd
andre argumenter og prinsipper enn den generelle likhetstankegangen trekkes inn:
Fér kvinner nok igjen for sin investering i utdanning? Far kvinner nok igjen for det
lederansvar de patar seg? I offentlig sektor jobber ofte store kvinnegrupper sammen
pa arbeidsplassene - kvinner med hgyere utdanning, kvinner med middels og lavere
utdanning, kvinner med og uten lederansvar. Nér hver av disse gruppene sammen-
likner seg med mannlige kolleger pd samme stillingsnivd som dem selv kan de
komme til at lgnnsforskjeller er urimelige. N&r gruppene drgfter dette som
fagforeningsstrategier, og argumenter for Ignnsforbedringer, bergrer de samtidig den
relative avstand mellom ulike typer kvinneyrker. Typiske kvinnearbeidsplasser har
ofte et mindre utviklet hierarki enn typiske mannsarbeidsplasser. Dette er ogsa
faktorer som bidrar til at gjennomsnittlige lgnnsforskjeller mellom kvinner og menn
i arbeidslivet er til stede. Dette er da noe som er felles for kvinneyrkene ut over at
de relativt sett er lavere lgnnet enn tilsvarende mannsdominerte yrker. Samtidig vil
endringer i lgnnsnivéet eller lgnnsstrukturen i kvinneyrkene fgre til at spgrsmél som
fagsammenslutningene er prinsipielt uenige om, kunne bli brakt pd bane. I neste
kapittel skal vi analysere faktorer som kan pévirke lgnnsresultatet med utgangspunkt
i fem spesielle yrkesgrupper. Disse analysene er eksempler pd de lgnnsproblemene
kvinner stdr overfor.
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7 Faktorer som pavirker lgnnsdannelsen:
en analyse av fem yrkesgrupper brukt
som eksempel pa generell ulikhet

7.1 Innledning

I dette kapitlet drgfter vi resultater fra en undersgkelse gjennomfgrt av NAVFs
utredningsinstitutt. I denne undersgkelsen ble fem grupper av hggskoleutdannede
fulgt de ti fgrste &rene etter endt utdanning. Som nevnt tidligere er tre av yrkene
typiske "kvinneyrker" innenfor offentlig sektor (fgrskolel®rere, sykepleiere og
allmennl®rere), mens to av yrkene er mannsdominerte (ingenigrer og DH-
gkonomer), med hovedtyngde i privat sektor. En n@rmere beskrivelse av
undersgkelsen er gitt i Enoksen og Stgren (1990). Med utgangspunkt i drgftingen
av Ignnsforskjeller i kapitlene overfor kan sammenlikningen av karrieremuligheter
og lgnnsresultater drpftes ut fra tre hovedperspektiver:

- for det fgrste vil vi se pd hovedskiller mellom yrkene. Det vil fortelle oss noe
om de ulike betingelsene som tilbys yrker med samme utdanningslengde i
offentlig og privat sektor.

- for det andre vil vi s¢ pd om menn og kvinner har ulike betingelser innenfor
hvert av de fem yrkene. I begge typer av yrker finner vi innslag av hhv menn
og kvinner.

- for det tredje er det interessant & se pd de forskjellene som har oppstitt mellom
ulike grupper av kvinner. I hvor stor grad kan en si at kvinner har tjent pd 4 ga
inn i mannsdominerte yrker?

Vi skal ogséd se pd resultatet av arbeidsmarkedsdeltakelsen; n@rmere bestemt den
lgnna de mottar. De siste dra har det vert en kontinuerlig debatt om spesielt
sykepleiernes, fgrskolelerernes og allmennl@rernes lgnninger. En vesentlig 4rsak
til denne debatten er de siste 4rs problemer med & rekruttere nettopp denne typen
arbeidskraft. Fra yrkesgruppene selv er det blitt hevdet at lgnnsnivéet for disse
gruppene er betydelig lavere enn lgnnsnivdet for en del andre grupper det er
naturlig 4 sammenlikne seg med, som f. eks. ingenigrer. Dette mener enkelte har
sammenheng med at ingenigryrket er et mannsyrke og de andre yrkene kvinneyrker.
Hvorfor nettopp ingenigryrket er trukket fram som en gruppe det er naturlig &
sammenlikne seg med er at dette er en utdanningsgruppe som i utgangspunktet har
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like lang utdanning som de tre andre gruppene. Vi vil studere lgnningene ut fra tre
vinkler:

- om lgnnsforskjellene mellom utdanningsgruppene i fgrste rekke skyldes
utdanningen/yrket i seg selv, dvs om det foregar en lgnnsmessig diskriminering
av de tre kvinneyrkene i forhold til ingenigryrket slik det ofte blir hevdet, eller
om lgnnsforskjellene skyldes at personene i de ulike utdanningsgruppene er
forskjellige mht. andre forhold som vi vet har innflytelse pd lgnningene;
arbeidsinnsats, sektor, nering osv.

- om eventuelle lgnnsforskjeller mellom menn og kvinner innen en og samme
utdanningsgruppe skyldes kjgnn i seg selv, dvs. om det foregar en lgnnsmessig
diskriminering av kvinner i forhold til menn, eller om det skyldes at menn og
kvinner er ulike mht. andre faktorer som er med pd 4 bestemme lgnna;
arbeidsinnsats, sektor, n@ring osv.

- om Ignnsforskjeller mellom offentlig og privat sektor innen en og samme
utdanningsgruppe skyldes sektor i seg selv, eller om det skyldes at de som
arbeider i de to sektorene er ulike mht. de andre faktorene som er med pa &
bestemme lgnna. Bakgrunnen for 4 ta opp nettopp denne problemstillingen er
at lavere lgnninger i offentlig i forhold til i privat sektor blir pekt pd som &rsak
til at offentlig sektor periodevis har hatt store problemer med 4 rekruttere visse
typer arbeidskraft.

7.2 Yrkeskarrierer

7.2.1 Fordeling av lederstillinger mellom yrker og kjgnn
Nar det gjelder karrierelgpet spesielt er det tre aspekter som interesserer oss her:

- For det fgrste er vi interessert i andelen personer som oppndr lederstilling
gjennom perioden, fordi dette forteller oss om de faktiske karrieremuligheter
yrkene har 4 by pd. I denne sammenhengen er det ogsa av interesse 4 se pd om
de forskjellene vi har registrert mellom kvinner og menn nér det gjelder
fordeling pa ulike typer stillingskategorier, forsterkes ndr vi analyserer hele
perioden.

- For det andre er vi interessert i en sammenlikning mellom ulike grupper av
hggskolekandidater. Et viktig forhold som ofte trekkes fram ved kvinneyrkene
er at de gir begrensede muligheter for opprykk og karriereutvikling gjennom
yrkeslgpet. De fem utdanningsgruppene i undersgkelsen er godt egnet til &
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sammenlikne manns- og kvinnedominerte yrker. Her kommer fordelen ved
underspkelsesdesignet klart fram: Yrkesutgverne avslutter utdanningen og gér
inn i arbeidsmarkedet pd samme tidspunkt. Forskjeller mellom gruppene
illustrerer da bdde personenes valg mellom satsing pd familie vs. yrke, og de
reelle karrieremulighetene i yrkene.

- For det tredje er vi interessert i, s& langt det er mulig i denne undersgkelsen, &
avveie noe hva karrieremuligheter innebarer i de forskjellige yrkene. Normalt
vil en vente at karrierelgp forutsetter en viss kompetanseoppbygging og erfaring
gjennom de fgrste &r av yrkeslgpet. Vi vil derfor forvente en stigning gjennom
tidrsperioden i andelen personer som oppndr lederstillinger. Dersom leder-
stillinger skiller seg lite fra andre stillinger ndr det gjelder lgnn og ansvar, vil
stigningen kunne v@re mindre markert, og dette gjelder serlig i de tilfellene
hvor karrieremulighetene er begrenset til et sett av stillinger, som fordrer lite av
kompetanseoppbygging etter endt utdanning.

Figur 1 viser prosentandelene som har oppnadd lederstillinger i de fem yrkene i
undersgkelsen gjennom tidrsperioden.

Figur 1  Opprykk til lederstilling. Andel med lederstilling i yrkene 1979-88.
Prosent
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Vi ser at andelen av DH-gkonomer og ingenigrer som har oppnadd lederstilling
etter 10 &r i arbeidslivet ligger klart hgyere enn for de andre gruppene: Over 50
prosent av disse gruppene har oppnddd lederstilling. Andelen l@rere som har
oppnadd lederstilling er klart lavest; bare 8 prosent av leremne har fatt lederstilling
etter 10 ar. Omlag 1/3 av sykepleiemne og fgrskoleleremne har oppnadd lederstilling.
Forskjellene vi registrerer mellom yrker kan imidlertid skjule betydelige kjgnnsfor-
skjeller.

Figur 2 viser andelen menn i de fem yrkene som har oppnddd lederstillinger i
tidrsperioden.

Figur 2 Andel med lederstillinger blant menn i de fem yrkene i undersgkelsen.
Prosent
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Etter ti 4r har hhv. 57 prosent og 54 prosent av mannlige DH-gkonomer og
ingenigrer lederstillinger, mens altsd tallet for sykepleiere er 62 prosent. Mens DH-
gkonomene og ingenigrene er i yrker hvor menn tradisjonelt er i flertall, og derfor
har et historisk "forsprang" p4 kvinner som kommer inn i yrket, er mannlige
sykepleiere i en minoritetssituasjon uten at dette har negativ innvirkning pd
karrieremulighetene, snarere tvert om.




Figur 3 viser andelen av kvinner som har oppnddd lederstilling i tidrsperioden.

Figur 3 Andel med lederstillinger blant kvinner i de fem yrkene i utvalget.
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Vi ser at de kvinnelige DH-gkonomene ligger betydelig over de andre gruppene, og
nesten like hgyt som de mannlige DH-gkonomene. Bemerkelsesverdig er det at
forskjellen mellom kvinnelige og mannlige ingenigrer er nesten like stor som
mellom kvinnelige og mannlige sykepleiere, og det er ingen forskjell mellom
kvinnene i de to yrkesgruppene etter ti dr. Blant fgrskolel®rere og lerere er
forskjellene mellom kvinner og menn ubetydelige. Forskjellen mellom kvinner og
menn i ingenigryrket kan bero pd flere forhold: Dels at det i dette yrket er stgrre
skepsis mot kvinner, og at de derfor motiveres mindre til lederstillinger. Dels kan
det bero pa at kvinnene avviker fra menn ndr det gjelder arbeidsaktivitet: F. eks.
kan kvinnene i stgrre grad vere ansatt pd deltid, eller ha lengre perioder uten
yrkesaktivitet. I avsnittet nedenfor ser vi nermere pd arbeidstidstilpasningen i de
ulike yrkene gjennom tidrsperioden.

7.2.2 Arbeidstidstilpasning i tidrsperioden

I den yrkesaktive kvinnebefolkningen som helhet har deltidsarbeidet flatet ut over
de seneste dr. Mens noen yrkesomrader er preget av tilbakegang i deltidsarbeidet,
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er andre omréder fremdeles preget av en vekst i deltidsarbeid. Dette gjelder i s@rlig
grad pleie- og omsorgsarbeid (Ellingszther 1989).

I dette avsnittet skal vi se nermere pd hvordan deltidsarbeidet utvikler seg i
yrkesgruppene gjennom tidrsperioden. Figur 4 viser andelen i hvert av yrkene som
arbeider deltid i tidrsperioden.

Figur 4 Andel med deltidsarbeid i yrkene 1979-88.
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Vi ser av figur 4 at andelen som arbeider deltid varierer sterkt. Sykepleierne har
etter f4 dr den Kklart stgrste andelen pd deltid, og denne forskjellen holder seg
gjennom hele perioden. Blant ingenigrer og DH-gkonomer er andelen som arbeider
deltid ubetydelig. Det er i all hovedsak kvinner som benytter seg av adgangen til
4 arbeide deltid. Figur 5 viser andelen kvinner i hvert av yrkene som arbeider
deltid.

42




Figur § Andel kvinner med deltidsarbeid 1979-88.
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Vi ser av figur 5 at mgnsteret i hovedsak fglger det vi finner totalt for yrkene, men
at innslaget av deltidsarbeid blant kvinnelige ingenigrer er overraskende hgyt. Vi |
ser ogsd at tallet pd deltidsarbeidende er jevnt stigende, noe som indikerer at dette
er en mer permanent tilpasningsform enn den vi finner blant menn, der deltids-
arbeidet ofte er knyttet til tidsavgrensede prosjekter, f. eks. videreutdanning.

I de neste to figurene ser vi pd om det er klare forskjeller mellom kvinner ansatt
i offentlig og privat sektor ndr det gjelder deltidsarbeid.

43




Figur 6 Andel kvinner med deltidsarbeid i privat sektor 1979-88.°
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Tallene pd sykepleiere, lerere og ferskolelarere som arbeider i privat sektor er smé, og
tendensene som uttrykkes her skal derfor ikke tillegges stor vekt.

Hovedvekten av kvinnelige DH-gkonomer og ingenigrer er ansatt i privat sektor.
Av figur 6 framgdr det at s@rlig kvinnelige ingenigrer har en sterkere deltidstil-
pasning i privat sektor enn det vi hadde antatt i utgangspunktet: Hver tredje
kvinnelige ingenigr er ansatt pd deltid ved utgangen av tidrsperioden. Vi ser ogsa
at andelen av fgrskolel®rere i privat sektor som arbeider deltid er hgyere enn for
gruppen totalt. Dette har antakelig sammenheng med at det i mindre, private
bamnehager er en stgrre andel av stillingshjemler pé deltid.

I figur 7 ser vi pd andelene av kvinner ansatt i offentlig sektor som arbeider
deltid.

Tallet pa ingenigrer og s@rlig DH-gkonomer som arbeider i offentlig sektor er
beskjedent, og tendensene for den sistnevnte gruppen skal tolkes med stor
forsiktighet.

Av figur 7 framgér det at andelen fgrskolel®rere som arbeider deltid i offentlig
sektor er betydelig lavere enn tilsvarende andel i privat sektor. Tilsvarende ser vi
at andelen kvinnelige ingenigrer som arbeider deltid er lavere i offentlig enn i privat
sektor.




Figur 7 Andel kvinner med deltidsarbeid i offentlig sektor 1979-88.
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Arbeidstidstilpasningene gjennom tidrsperioden viser at en gkende gruppe av
kvinner i alle de fem yrkene gar over fra heltids- til deltidstilknytning. Tendensen
er sterkest blant sykepleierne. Det har vart vanlig 4 anta at kvinner som sikter seg
inn pa ansettelse i privat sektor er mer motivert for heltidsansettelse enn kvinner
som gir inn i offentlig sektor. Det har ogsd vert vanlig 4 anta at det er lettere &
oppni deltidsansettelse i offentlig sektor. Resultatene vi har presentert sd langt
bekrefter bare delvis slike antakelser. Vi ser at kvinnelige DH-gkonomer har en
markert lavere andel av deltidsansatte enn ingenigrene i privat sektor. For ingenigrer
finner vi at andelen som arbeider deltid er hgyere i privat enn i offentlig sektor.
Forklaringen pé disse mgnstrene kan v&re at privat sektor er mer fleksibel overfor
ulike arbeidstidstilpasninger enn vi har regnet med. I neste avsnitt skal vi se om
arbeidstidstilpasninger har betydning for karrieremulighetene til kvinner i offentlig
og privat sektor, og hvilke fglger ulike arbeidstidstilpasninger har for opprykks-
mulighetene i de to sektorene.

7.23 Karrieremgnster og sektor

Det er en allmenn oppfatning at karriere- og lgnnsbetingelser er bedre i privat enn
i offentlig sektor, samtidig som kravene til arbeidsinnsats er stgrre og mulighetene
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for fleksibilitet mindre enn i offentlig sektor. I det foregdende avsnittet si vi at
kvinners deltidstilpasning i privat sektor er noe hgyere enn antatt, s@rlig blant de
kvinnelige ingenigrene. I dette avsnittet skal vi se pd mulighetene for yrkeskarriere
i de to sektorene.

Figur 8 viser andelen av alle hggskolekandidater som har oppnadd lederstilling
i offentlig sektor i tidrsperioden.

Figur 8 Andel av hggskolekandidater med lederstilling i offentlig sektor 1979-88.
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Vi ser av figur 8 at DH-gkonomer og ingenigrer har den hgyeste andelen som har
oppnddd lederstilling i perioden. Blant l®rere er andelen som har oppniddd
lederstilling svert beskjeden.

I figur 9 ser vi pd andelen som har oppnddd lederstilling i privat sektor i
perioden.




Figur 9 Andel av hggskolekandidater med lederstilling i privat sektor 1979-88.
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Vi ser av figur 9 at andelen som har oppnddd lederstillinger i privat sektor er
hgyere enn i offentlig sektor blant alle yrkesgrupper. Dette gjelder ogsd den mindre
gruppen av lerere og sykepleiere som har gitt over fra offentlig sektor i perioden.
Forskolelereme skiller seg ut her: I bamnehager drevet i privat regi har en langt
hgyere andel fgrskolelerere lederstilling.

I flere forskningsrapporter er det framhevet at s@rlig kvinner har hatt karriere-
messige fordeler av 4 arbeide i offentlig sektor pd 70- og 80-tallet, blant annet fordi
en i denne sektoren aktivt har brukt likestillingspolitiske virkemidler for & f4 flere
kvinner inn i lederstillinger.

I fig. 10 ser vi pd utviklingen av kvinner i lederstillinger i de to sektorene i
tidrsperioden.
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Figur 10  Andel kvinner med lederstilling i offentlig og privat sektor 1979-88.
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Av figur 10 framgdr det at andelen kvinner som har oppnddd lederstilling er nesten
dobbelt s hgy i privat som i offentlig sektor.
Figur 11 viser at den samme tendensen gjgr seg gjeldende for menn.
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Figur 11  Andel menn med lederstilling i offentlig og privat sektor 1979-88.
Prosent

70

Privat sektor

0d79 1ds0 1981 1982 waaArm 1965 1986 1987 1988

At en finner sdpass systematiske forskjeller i karrieremgnsteret i offentlig og privat
sektor for kvinner kan bero pd at arbeidstidsmgnsteret er systematisk ulikt, og at
kvinner i privat sektor har en hgy andel lederstillinger fordi de arbeider pé like
vilkdr som menn i sektoren.

I figur 12 ser vi andelen av kvinner med heltidsarbeid som har oppnidd
lederstilling i offentlig sektor i perioden.
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Figur 12 Andel av kvinner med heltidsarbeid som har oppnadd lederstilling i
offentlig sektor 1979-88.

Prosent

Vi ser av figur 12 at andelen som har oppnddd lederstilling er hgy for flere av
gruppene, og hgyere enn gjennomsnittet for gruppene.
I figur 13 ser vi tilsvarende tall for privat sektor.




Figur 13  Andel av kvinner med heltidsarbeid som har oppnadd lederstilling i privat
sektor 1979-88.
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Vi ser at det & veere i heltidsarbeid i privat sektor gir stor uttelling for alle grupper
nir det gjelder tilgang til lederstilling.

I figurene 14 og 15 ser vi pd forskjellene i tilgang til lederstilling mellom
offentlig og privat sektor blant deltidsarbeidende kvinner.
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Figur 14
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Figur 15  Andel av deltidsarbeidende kvinner som er ledere i privat sektor 1979-88.
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Av figurene 14 og 15 framgdr det at forskjeller mellom offentlig og privat sektor
ikke er entydige eller store ndr det gjelder deltidsarbeidende kvinners tilgang til
lederstillinger. For 1&rere og sykepleiere har det vart lettere 4 fa en lederstilling pd
deltid i perioden, mens for ingenigrer har det vert lettere 4 f4 en lederstilling pd
deltid i privat sektor. Forskjellene mellom heltids- og deltidsarbeidende er store
uansett sektor.
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7.3 Lgnn

7.3.1 Innledning

Vi skal nd se pd hvilke lgnnsmessige resultater nidverende og tidligere arbeids-
markedsdeltakelse gir. Som nevnt tidligere vil vi spesielt se pd sammenhengen
mellom lgnn og utdanningsgruppe, mellom Ignn og kjgnn innen hver enkelt
utdanningsgruppe og mellom lgnn og sektor. I vir analyse av lgnnsforskjeller vil
vi trekke inn en rekke av de forhold som tidligere analyser har vist har betydning
for lpnnsnivéet. Dette er; ndverende og tidligere arbeidsmarkedsdeltakelse, kjgnn,
alder, sektor, n@ring, arbeidssted, utdanning og stilling. Vi vil kort gjgre rede for
begrunnelsen for 4 ta med disse faktorene i var analyse.

Utdanningens betydning for lgnnsniva er fyldig beskrevet i gkonomisk teori og
er dokumentert gjennom flere empiriske underspkelser (Mgglestue og Sletten 1977,
Rgdseth og Titlestad 1980, Petersen (1984) og Barth og Mastekaasa 1990). En
sentral teori i s& henseende er Human-capital-teorien (Becker 1964). Teorien har
som utgangspunkt at de som gjennomgar en utdanning gker sin kunnskapskapital
og blir mer produktive. Dermed er arbeidsgiverne villige til & betale arbeidskraften
hgyere lgnn. Andre méter & gke sin kunnskapskapital pa, og derigjennom bli mer
produktiv, er gjennom lering pd jobben og av livet i sin alminnelighet. Som maél
pé denne typen kunnskapskapital brukes gjeme alder og ansiennitet. Selv om vére
kandidater i utgangspunktet har like lang grunnutdanning, avsluttet utdanningen pé
samme tid og er omtrent like gamle, mé vi forvente at det 10 ar etter eksamen kan
ha oppstétt forskjeller i kunnskapskapital mellom gruppene. Dette kan ha skjedd
som fglge av forskjeller i tendensen til 4 ta videreutdanning og/eller ved forskjeller
i yrkesaktivitet i tidrsperioden mellom de ulike utdanningsgruppene.

At kjonn i seg selv, dvs. ndr en korrigerer for forhold som utdanning, alder,
ansiennitet, sektor, n®ring, stilling osv., kan ha en selvstendig betydning for
Ignnsnivd er dokumentert gjennom empiriske undersgkelser bdde innenlands og
utenlands (Rgdseth og Titlestad (1980), Petersen (1984) og Barth og Mastekaasa
(1990)). Tendensen er at kvinnene har lavere lgnn enn mennene med de samme
kjennetegnene, dvs. det er et "kvinnefratrekk" i lgnna. Vi vil tro at det fgrst og
fremst er blant ingenigrene og DH-gkonomene at lgnnsforskjeller mellom menn og
kvinner kan tilbakefgres til et kvinnefratrekk. For de andre gruppene som stort sett
folger offentlige regulativer vil det veere mindre "rom" for ulikebehandling av menn
og kvinner.

Lgnn er nert knyttet til hva slags stilling man har. Lederstillinger er generelt
bedre betalt enn ikke-lederstillinger. Derfor vil utbredelsen av lederstillinger ha
betydning for lgnnsnivéet i de enkelte yrkene.
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"Mangel" pd mobilitet kan fgre til at det oppstédr lgnnsforskjeller mellom ulike
geografiske omrdder. Det er et kjent fenomen at lgnningene i pressomradene ofte
ligger hpyere enn i tynnere befolkede omréder. Dette vil i stor grad gjelde i den
private sektoren, og har fgrst og fremst betydning for ingenigrene og DH-
pkonomene. De andre gruppene avlgnnes stort sett etter offentlige regulativer som
i de aller fleste tilfellene er de samme uansett geografisk beliggenhet.

Lgnnen er ogsd avhengig av hvilken del av arbeidsmarkedet man opererer pé;
f. eks. sektor. 1 store deler av privat sektor vil lgnna vere markedsbestemt, mens
Ignnsfastsettelsen i offentlig sektor til dels skjer ut fra andre prinsipper. For grupper
som nesten utelukkende finner sin sysselsetting i offentlig sektor som f. eks.
sykepleiere, forskolel@rere og allmennl@rere, kan man for en tid fa betydelige avvik
fra de lgnningene en ville fatt dersom aktgrene hadde operert i et marked med
konkurranse om arbeidskraften. Disse gruppene hevder selv at dette har fgrt til at
de féar lavere Ignninger enn de ville fatt dersom de hadde operert i et marked med
konkurranse. Offentlig sektor er ellers karakterisert ved mindre lgnnsforskjeller, og
for de fleste gruppene med hgyere utdanning er lgnningene i offentlig sektor lavere
enn for tilsvarende jobb i privat sektor. En begrunnelse for at lgnningene i offentlig
sektor er lavere enn i privat sektor er at jobbene i offentlig sektor er tryggere enn
i privat sektor; de som jobber i privat sektor fir kompensert for stgrre utrygghet i
form av hgyere lgnninger.

Det er dokumentert at hvilken nering eller bransje en arbeider i ogsd har
betydning for hvilken lgnn en vil fd (se f. eks. Dale 1988). Lgnnsnivéet vil bl. a.
avhenge av konkurranseforholdene i den enkelte n@ring/bransje.

Metoden som vil bli benyttet er linezr regresjon (for n@rmere beskrivelse av
metoden, se vedlegg 1). Fordelen med denne metoden er at man kan se pad den
isolerte effekten pd lgnna av hver enkelt faktor ndr de andre forklaringsfaktorene
holdes konstante. Vi kan f. eks se pa den isolerte effekten av yrkeserfaring pa lgnn
ndr vi holder kjgnn, videreutdanning, sektor, n@ring osv konstant. Denne
analysemetoden er mye anvendt i bdde norske og internasjonale analyser av
Ignnsforskjeller.

I analysene av lgnnsforskjeller har vi valgt 4 behandle ingenigrene og DH-
gkonomene som en gruppe. Dette er gjort fordi tallet pA DH-gkonomer er for lavt
til at det er forsvarlig & foreta oppsplitting p4 undergrupper og fordi de to
utdanningsgruppene har mange felles trekk.

7.32 Lgnn og utdanningsgruppe

Tabell 7.1 viser ikke uventet at ingenigrene og DH-gkonomene i februar 1989
hadde en betraktelig hgyere gjennomsnittslgnn enn de tre andre gruppene. Deres

55




gjennomsnittlige brutto ordinzre ménedslgnn® var ca 6000 kr hgyere enn
sykepleiernes, ca 6500 kr hpyere enn fgrskolelzremes og ca 5400 kr hgyere enn
allmennl@remes.

Tabell 7.1 Gjennomsnittlig manedslgnn for ulike utdanningsgrupper etter kjgnn.

Syke- Ingenigrer Fgrskole-  Allmenn-

pleiere DH-gkonomer lazrere lerere
Ialt 13390 19430 12940 14050
Menn 15120 19730 14080 14750
Kvinner 13130 16850 12840 13580

Som vi allerede har sett har ingenigrene og DH-gkonomene pé den ene siden og
sykepleierne, fgrskolelererne og allmennlzrerne pad den andre siden tilpasset seg
arbeidsmarkedet pa svert ulike méter i Igpet av perioden pa ti og et halvt &r som
er gétt siden avsluttet eksamen. Hovedformaélet med dette avsnittet er & finne fram
til hvor mye av lgnnsforskjellen mellom ingenigrer og DH-gkonomer pa den ene
siden og sykepleiere, fgrskolelerere og allmennl@rere pd den andre siden som
nettopp skyldes at utdanningsgruppene er ulike mht. yrkeserfaring, hva slags stilling
de har, hvilken sektor og n@ring de jobber i, kjpnnssammensetning osv, og hvor
mye som eventuelt skyldes lgnnsmessig "diskriminering" av sykepleiere, fgrskole-
lzrere og allmennl@rere i forhold til ingenigrer og DH-gkonomer.

Tabell 7.2 viser hvor mye de enkelte faktorene forklarer av lgnnsforskjellen
mellom de ulike utdanningsgruppene. Vi har
valgt 4 sammenlikne de tre "kvinneutdanningene" med ingenigrene/DH-gkonomene,
siden ingenigrene ofte er de tre kvinneutdanningenes referansegruppe.

2 Vi har begrenset analysen til ansatte. Overtidstillegg, vakttillegg ol er ikke inkludert i

ménedslgnna. De som hadde deltidsarbeid har fitt omregnet sin lgnn til heltidslgnn.
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Tabell 7.2 Bidrag til Ignnsforskjell mellom de ulike utdanningsgruppene. Prosent

Sykepleier/  Fgrskolelarer/ Allmennlerer/

Ingen./DH Ingen./DH Ingen./DH
Total 100 100 100
Yrkeserfaring 5 3 2
Leder 9 6 17
Kjgnn 8 8 6
Alder 0 0 -1
Arbeidstid 3 3 2
Videreutdanning 1 1 1
Nering 23 21 25
Sektor 24 18 28
Arbeidsst. sentr. 2 1 2
Utdanning 26 39 19
Lgnnsforskjell i kr. -6040 -6490 -5380

Av den totale lgnnsforskjellen mellom sykepleiere og ingenigrer/DH-gkonomer pé
6040 kr pr. méned forklarte ulikheter i yrkeserfaring noe overraskende bare 5
prosent av de totale lgnnsforskjellene mellom gruppene. Dette til tross for at
ingenigrene/DH-gkonomene i gjennomsnitt hadde utfgrt ca 2 drsverk mer enn
sykepleierne i perioden pé ti og et halvt &r vi studerer (se tabell Al vedlegg 1). At
virkningen av denne ulikheten er s liten har sammenheng med at effekten av
yrkeserfaring pa lgnna ikke er s@rlig stor; for hvert arsverk gkte lgnna med bare 0,8
prosent. Noe av virkningen av yrkeserfaring gar trolig via lederstilling; de med lang
yrkeserfaring har i stgrre grad rykket opp til lederstillinger med de positive
Ignnsmessige konsekvenser det har for lgnna. En hgyere andel ledere blant
ingenigrene/DH-gkonomene (59 prosent) enn blant sykepleieme (30 prosent)
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forklarte 9 prosent av Ignnsforskjellene mellom de to gruppene. Ulikheter i
fordelingen pd "karrierevariablene" yrkeserfaring og lederstilling forklarte altsd en
svert liten del av lgnnsforskjellene mellom de to gruppene (14 prosent). Vesentlige
faktorer bak lgnnsforskjellen mellom sykepleiere og ingenigrer/DH-gkonomer er de
to gruppenes ulike fordeling pa sektor og n@ring. Mens 9 prosent av sykepleierne
arbeidet i privat sektor, sd arbeidet hele 74 prosent av ingenigrene i denne sektoren
med de fordelaktige lgnnsmessige konsekvensene dette har for ingenigrenes/DH-
pgkonomenes lgnninger (se tabell A2 vedlegg 1). Ser vi pd naring, arbeidet 95
prosent av sykepleieme innenfor n@ringsgruppen undervisning og helse, mens det
tilsvarende tallet for ingenigrer bare var 8 prosent. Og siden jobber utenfor
undervisning og helse var bedre betalt enn jobber innenfor denne n@ringsgruppen,
bidrar den ulike fordelingen pd naring til hgyere lgnninger for ingenigrer/DH-
gkonomer enn for sykepleiere. Alt i alt forklarte ulik fordeling p4 n&ring og sektor
omtrent halvparten av lgnnsforskjellen mellom sykepleieme og ingenigrene/DH-
gkonomene. Né&r vi har korrigert for ulikheter i yrkeserfaring, kjonn, alder,
arbeidstid, videreutdanning, n®ring, sektor, lederjobb og arbeidsstedets sentralitet,
stdr vi igjen med ca 1/4 av lgnnsforskjellen mellom sykepleieme og inge-
nigrene/DH-gkonomene. Denne forskjellen kan ikke forklares av annet enn deres
ulike utdanningsbakgrunn og kan tolkes som at ingenigrene og DH-gkonomene har
et "ingenigrtillegg" pd ca 1600 kr pr. méned i forhold til sykepleieme.

Lgnnsforskjellen mellom farskolel@rere og ingenigrer/DH-gkonomer var ca 6490
kr pr. méned. Forskjeller i yrkeserfaring forklarte sd lite som 3 prosent av
Ignnsforskjellen mellom de to gruppene, mens ulik utbredelse av lederstillinger
forklarte 6 prosent av lgnnsforskjellen. "Karrierevariablene" yrkeserfaring og
lederstilling forklarte altsd knapt 10 prosent av Ignnsforskjellene mellom fgrskole-
lerere og ingenigrer/DH-gkonomer. Ulik fordeling pd nering og sektor i gruppene
forklarte ca 40 prosent av lgnnsforskjellen. Nar vi har korrigert for ulikheter i
yrkeserfaring, kjgnn, alder, arbeidstid, videreutdanning, nering, sektor, lederjobb og
arbeidsstedets sentralitet stdr vi likevel igjen med nesten 40 prosent av lpnns-
forskjellen mellom fgrskolel@rere og ingenigrer/DH-pkonomer. Dette kan tolkes
som at ingenigrene og DH-gkonomene har et "ingenigrtillegg" pa ca 2500 kr pr
méned i forhold til fgrskolelererne.

Lgnnsforskjellen mellom allmennl@rere og ingenigrer/DH-gkonomer var pd 5380
kr pr. méned i allmennl@remes disfavgr. "Karricrevariablene" yrkeserfaring og
lederstilling forklarte henholdsvis 2 og 17 prosent, dvs. ca 1/5 av lgnnsforskjellen
mellom allmennl@rere og ingenigrer/DH-pkonomer. Ulik fordeling pd n@ring og
sektor forklarte s& mye som drgyt halvparten av lgnnsforskjellen mellom de to
gruppene. Ndr vi har korrigert for ulikheter i yrkeserfaring, kjgnn, alder, arbeidstid,
videreutdanning, n&ring, sektor, lederjobb og arbeidsstedets sentralitet stdr vi igjen
med i underkant av 20 prosent av lgnnsforskjellen mellom de to gruppene som ikke
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kan forklares av annet enn deres ulike utdanningsbakgrunn. Dette kan tolkes som
at ingenigrene og DH-gkonomene har et "ingenigrtillegg" pa ca 1000 kr pr. méned
i forhold til allmennl®rerne.

Vi ser altsd at forskjeller i fordeling pd "karrierevariablene" yrkeserfaring og
lederstilling bare forklarer en begrenset del av lgnnsforskjellen mellom henholdsvis
ingenigrer og DH-gkonomer pa den ene siden og sykepleiere, fgrskolelerere og
allmennlzrere pd den andre siden (mellom 9 og 19 prosent). Viktige faktorer bak
Ignnsforskjellene mellom gruppene var ulik fordeling pd nering og sektor som
forklarte mellom 39 og 53 prosent av lgnnsforskjellene. Utdanningsbakgrunn
forklarte mellom 19 og 39 prosent av lgnnsforskjellene mellom de kvinnedominerte
utdanningene pd den ene siden og de mannsdominerte pd den andre siden. Dermed
synes det 4 vaere holdepunkter for & pdstd at det er et kvinneyrkefratrekk i de tre
kvinneyrkene sett i forhold til de to mannsyrkene. Som nevnt tidligere er dataene
vdre fra februar 1989. Siden den tid har det skjedd en til dels sterk oppjustering av
lgnningene for sykepleiere og fgrskolel@rere. Ingenigrignningene har ikke hatt en
tilsvarende gunstig utvikling, noe som taler for at "ingenigrtillegget" kan ha blitt
noe redusert i forhold til vére resultater.

7.33 Lgnn og kjgnn

Tabell 7.1 viste at innen alle utdanningsgruppene tjente de mannlige kandidatene
bedre enn de kvinnelige. Stgrst lgnnsforskjell mellom menn og kvinner var det blant
ingenigrene og DH-gkonomene der de kvinnelige kandidatene bare tjente 85 prosent
av det deres mannlige kolleger gjorde. Minst lgnnsforskjell var det blant allmenn-
lererne der kvinnene tjente 92 prosent av det mennene gjorde. Hovedformalet med
dette avsnittet er 4 finne fram til hvor mye av lgnnsforskjellen mellom de mannlige
og kvinnelige kandidatene innen samme utdanningsgruppe som skyldes at menn og
kvinner var ulike mht. yrkeserfaring, hva slags videreutdanning de har, type stilling,
nering, sektor osv og hvor mye som har sin bakgrunn i kjgnn alene. Den delen av
Ignnsforskjellen som ma4 tilskrives kjgnn i seg selv oppfattes ofte som et mél péd
Ignnsdiskriminering av kvinner.

Sykepleiere

De mannlige sykepleieme tjente ca 2 000 kr mer pr. méned enn sine kvinnelige
kolleger. Dette betyr at de kvinnelige sykepleierne tjente 87 prosent av det deres
mannlige kolleger gjorde. Siden de fleste sykepleierjobbene befinner seg i offentlig
sektor, og lgnningene ogs4 i privat sektor i stor grad fglger de offentlige regulativer
med fi muligheter for individuelle lgnnsplasseringer, vil vi forvente at lgnns-
forskjellen mellom kvinnelige og mannlige sykepleiere i stor grad kan tilbakefgres
til at de mannlige og kvinnelige kandidatene har ulik yrkeserfaring, ulike typer
stillinger, forskjellig arbeidstid osv.
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Tabell 7.3 viser hvor mye av lgnnsforskjellen mellom de mannlige og kvinnelige
sykepleierne som forklares av de enkelte faktorene.

Tabell 7.3  Bidrag til Ignnsforskjell mellom kvinnelige og mannlige kandidater. Prosent

Syke- Fgrskole-  Allmenn- Ingen./

pleiere leerere leerere DH-gk.
Total 100 100 100 100
Kjgnn 22 52 6 44
Alder -1 4 8 0
Arbeidstid 9 2 3 17
Videreutdanning 9 0 1 2
Naring 16 17 9 8
Sektor 0 1 28 14
Arbeidsst. sentr. -1 -1 -1 -7
Leder 33 14 25 18
Yrkeserfaring 13 15 20 3
Lgnnsforskjell i kr -1990 -1240 -1170 -2880

Vi ser at i underkant av 50 prosent av lgnnsforskjellen mellom mannlige og
kvinnelige sykepleiere kan forklares ved ulik fordeling pd "karrierevariablene”
yrkeserfaring og lederstilling®. Dette har sammenheng med at de mannlige
sykepleierne hadde utfgrt ca 2,3 &rsverk mer enn de kvinnelige sykepleierne (se
tabell A3 , vedlegg 1), og med en positiv sammenheng mellom yrkeserfaring og
lgnn (se tabell A7 , vedlegg 1) fordrsaket dette totalt sett 13 prosent av lgnns-

* Vi vil i denne analysen ikke g& nzrmere inn pd om noe av den ulike fordelingen av menn
og kvinner p lederstilling er utslag av stillingsmessig diskriminering av kvinner, men for
enkelthets skyld anta at den ikke er det. v
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forskjellen mellom kjgnnene. Mens 2/3 av de mannlige sykepleieme var i
lederstilling ti og et halvt 4r etter eksamen, var bare 1/4 av de kvinnelige syke-
pleierne det. Dette kombinert med at ledere mottok ca 10 prosent hgyere lgnninger
enn ikke-ledere, alt annet likt, forklarte i alt ca 1/3 av lgnnsforskjellene mellom
mannlige og kvinnelige sykepleiere. Ca 1/3 av lgnnsforskjellen mellom mannlige
og kvinnelige sykepleiere kan tilbakefgres til forskjeller i fordeling pa arbeidstid,
videreutdanning og nring. Dette betyr at ca 4/5 av lgnnsforskjellene mellom de
mannlige og kvinnelige sykepleiemne kan tilskrives ulik fordeling pa yrkeserfaring,
lederstilling, alder, arbeidstid, videreutdanning, nering, sektor og arbeidsstedets
sentralitet.

Regresjonsanalysen viser at det ikke var noen statistisk sammenheng mellom
lgnn og kjgnn. Vi har derved ikke grunnlag for 4 pastd at det er et "kvinnefratrekk"
i de kvinnelige sykepleiemes lgnninger.

Fgrskoleleerere

Lgnnsforskjellen mellom kvinnelige og mannlige fgrskolelerere var mindre enn
mellom mannlige og kvinnelige sykepleiere. De mannlige fgrskolel@rerne tjente
1240 kr mer pr. midned enn de kvinnelige fprskolelereme. De kvinnelige
fgrskolelererne tjente 91,2 prosent av det de mannlige gjorde, og synes dermed &
vere noe mer "likestilte" enn de kvinnelige sykepleierne. Som for sykepleiemne skal
vi finne fram til hvor mye av Ignnsforskjellen mellom de kvinnelige og mannlige
fgrskolelererne som ma tilskrives kjgnn alene. Fgrskoleleremes lgnninger fglger
i likhet med sykepleiemes ogsd stort sett de offentlige regulativer. Vi vil derfor
forvente at kjgnn ikke har noe selvstendig betydning for lgnna, nér vi har korrigert
for de andre faktorene som har betydning for lgnna.

Tabell 7.3 viser at ulik fordeling pd "karrierevariablene" leder og yrkeserfaring
forklarte i underkant av 30 prosent av lgnnsforskjellene mellom mannlige og
kvinnelige fgrskolel@rere. Dette har sammenheng med at mannlige fgrskolelerere
har utfgrt ca 1,8 arsverk mer enn sine kvinnelige kolleger og at 53 prosent av de
mannlige fgrskolel@reme var ledere mens bare 38 prosent av de kvinnelige var det.
Denne ulike fordelingen kombinert med at bdde yrkeserfaring og lederstillinger har
positiv effekt pa lgnningene (for hvert arsverk gker lgnna med 0,7 prosent og ledere
far 8,3 prosent hgyere lgnn enn ikke-ledere), fgrer altsd til at ulik yrkeserfaring og
ulik fordeling pé lederjobber forklarer henholdsvis 15 og 14 prosent av lgnnsfor-
skjellene mellom mannlige og kvinnelige fgrskolelerere. Ulik fordeling av kvinner
og menn pa nering forklarte 17 prosent av lgnnsforskjellene mellom de to kjgnn.
Dette har sammenheng med at en hgyere andel av de mannlige fgrskolelereme
arbeidet i neringer utenom undervisning og helse, og neringer utenom undervisning
og helse hadde hgyere lgnnsnivd. Til sammen forklarte ulik fordeling pd leder-
stilling, yrkeserfaring, alder, arbeidstid, videreutdanning, n@ring, sektor og
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arbeidsstedets sentralitet 48 prosent av lgnnsforskjellene mellom mannlige og
kvinnelige fgrskolel@rere. De resterende drgyt 50 prosentene m4 tilskrives kjgnn
alene. Regresjonsanalysen viser ogsd at sammenhengen mellom lgnn og kjgnn er
statistisk holdbar (se tabell A7 i vedlegg 1), og man kan snakke om at det er et
"kvinnefratrekk" i lgnningene (kvinnene hadde 4,6 prosent lavere lgnn, alt annet
likt).

Mange vil si at "kvinnefratrekket" er et uttrykk for stgrrelsen pa lgnnsdiskrimi-
neringen av kvinnelige fgrskolelerere i forhold til mannlige. Det kan vare
vanskelig 4 forstd hvordan et slikt fratrekk kan oppstd i et yrke hvor lgnningene er
sédpass regulert. Flere forhold kan imidlertid ligge bak resultatet. En mulig forklaring
er at vi ikke har korrigert skikkelig for stilling, vi har bare skilt mellom ledere og
ikke-ledere. Innenfor gruppene av ledere og ikke-ledere kan det vare betydelige
forskjeller i stillingsnivéd og lgnninger. En n@rliggende forklaring er da at mennene
opptrer mer strategisk enn kvinnene i valg av stilling innen de to gruppene; de
spker seg fgrst og fremst til de best betalte jobbene. Trine Myrvolds (1990) analyse
av lgnnsforskjeller mellom menn og kvinner i staten viser at en av hovedarsakene
til lgnnsforskjellen mellom menn og kvinner med samme kvalifikasjoner i etatene
var at kvinnene hadde lavere betalte stillinger enn menn. Dersom menn ikke
ansettes pa bekostning av bedre kvalifiserte kvinner kan det at menn opptrer mer
strategisk enn kvinnene neppe kalles kvinnediskriminering. Vi skal imidlertid ikke
se bort fra at mannlige fgrskolel@rere anses som spesielt attraktive slik at de lettere
enn kvinner fir de godt betalte jobbene, eller at de lettere enn sine kvinnelige
kolleger kan presse opp lgnna si. I dette siste tilfellet kan man snakke om
Ignnsdiskriminering av kvinner. Hvor mye av "kvinnefratrekket" pd 650 kr pr.
méned i fgrskoleleremes lgnninger som skyldes at menn opptrer mer strategisk enn
kvinnene, og hvor mye som skyldes positiv diskriminering av mennene er umulig
4 fastsld. Kanskje vil det for fgrskolel@reme vare mer dekkende 4 snakke om et
"mannstillegg"” istedet for et "kvinnefratrekk".

Allmennlzerere

Allmennlereme var den gruppen hvor lgnnsforskjellen mellom mannlige og
kvinnelige kandidater var minst. De mannlige allmennl@reme tjente 1170 kr mer
pr. mdned enn deres kvinnelige kolleger. Dette innebzrer at de kvinnelige
allmennl@reme tjente 92,1 prosent av det de mannlige gjorde. Allmennl@remes
Ignninger fastsettes sentralt gjennom statlige forhandlinger. Dette innebarer at det
ikke er "rom" for lokale tilpasninger av lgnningene slik det er en viss mulighet for
bide nér det gjelder sykepleiere og farskolelerere. Med et slikt rigid lgnnssystem
vil vi forvente at det foreligger smé& muligheter for 4 foreta lgnnsmessig diskrimi-
nering av de kvinnelige allmennl@reme i forhold til de mannlige.
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Tabell 7.3 viser at "karrierevariablene" yrkeserfaring og lederstilling forklarte 45
prosent av lgnnsforskjellene mellom mannlige og kvinnelige allmennl@rere. Dette
har sammenheng med at de mannlige allmennl@rerne hadde utfgrt 1,7 &rsverk mer
enn sine kvinnelige kolleger, og at en hgyere andel av de mannlige l&reme var i
lederstillinger (16 prosent) sammenliknet med de kvinnelige (5 prosent). Nér det i
tillegg er en positiv sammenheng mellom lgnn og yrkeserfaring og lgnn og
lederstilling bidro denne ulike fordelingen pd lederstilling og yrkeserfaring til &
forklare henholdsvis 25 og 20 prosent av lgnnsforskjellen mellom kvinnelige og
mannlige allmennl@rere. Ulik fordeling av menn og kvinner pa sektor er den
enkeltfaktoren som forklarte mest av Ignnsforskjellene mellom kjgnnene, hele 28
prosent. Dette har sammenheng med at mens 14 prosent av de mannlige allmenn-
lereme arbeidet i den hgytbetalende private sektoren, gjorde bare 3 prosent av de
kvinnelige allmennl@rerne det. Totalt sett forklarte ulik fordeling pa alder,
arbeidstid, videreutdanning, n@ring, sektor, arbeidsstedets sentralitet, lederstilling
og yrkeserfaring hele 94 prosent av lgnnsforskjellene mellom mannlige og
kvinnelige allmennl@rere. Dette tyder pd at det er liten grunn til 4 péstd at det
foregar noen lgnnsmessig diskriminering av de kvinnelige allmennl@reme i forhold
til de mannlige. Regresjonsanalysen viser ogsd at det ikke var noen statistisk
sammenheng mellom lgnn og kjgnn blant allmennl@remne.

Ingenigrer og DH-gkonomer

Lgnnsforskjellen mellom mannlige og kvinnelige ingenigrer og DH-gkonomer var
pa 2880 kr pr. méned i de mannlige kandidatenes favgr. De kvinnelige kandidatene
tjente dermed 85,4 prosent av det deres mannlige kandidater gjorde. Dette betyr at
de kvinnelige ingenigrene og DH-gkonomene er de minst "likestilte" av de
gruppene vi har undersgkt. Ingenigrene og DH-gkonomene har sitt hovedarbeids-
marked i den private sektoren, og det finnes ikke noe lgnnssystem som er
normgivende for hele det arbeidsmarkedet disse to utdanningsgruppene opererer
innenfor. Dette gjgr at det er mye stgrre "rom" for individuelle avlgnninger enn
innenfor de andre yrkesgruppene vi har undersgkt.

Tabell 7.3 viser at bare 1/5 av lgnnsforskjellen mellom mannlige og kvinnelige
ingenigrer/DH-gkonomer kan tilskrives "karrierevariablene" lederstilling og
yrkeserfaring med lederstilling som den viktigste faktoren. At betydningen av
yrkeserfaring er s liten til tross for at mannlige ingenigrer/DH-gkonomer hadde
utfgrt 1,2 arsverk mer enn sine kvinnelige kolleger skyldes at det ikke kan pévises
noen statistisk sammenheng mellom lgnn og yrkeserfaring. Ulik fordeling pa sektor
og arbeidstid forklarte henholdsvis 14 og 17 prosent av lgnnsforskjellene mellom
de mannlige og kvinnelige ingenigrene/DH-gkonomene. Totalt sett forklarte ulik
fordeling pd alder, arbeidstid, videreutdanning, n@ring, sektor, arbeidsstedets
sentralitet, lederstilling og yrkeserfaring 56 prosent av lgnnsforskjellen pa 2880 kr

63




pr. méned mellom menn og kvinner. Den resterende lgnnsforskjellen pd 44 prosent
eller ca 1270 kr ma tilskrives kjgnn alene. Regresjonsanalysen viser ogsd at det er
en statistisk sammenheng mellom lgnn og kjgnn (kvinner mottar 7 prosent lavere
Ignn enn sine mannlige kolleger med samme kjennetegn). Dermed synes det klart
at det er et "kvinnefratrekk" i ingenigrenes/DH-gkonomenes lgnninger. Hvor mye
av denne forskjellen som er uttrykk for ren forskjellsbehandling av menn og
kvinner, og hvor mye som er et resultat av menns generelt mer bevisste valg av og
mangvrering inn i godt betalte jobber, har vi ikke grunnlag for 4 si noe om. Det er
imidlertid interessant 4 merke seg at av alle utdanningsgruppene var det nettopp
blant ingenigrene/DH-gkonomene, som har de mest fleksible lgnnssystem, at
kvinnefratrekket mellom ellers like menn og kvinner var stgrst.

Vi har sett at ulik fordeling av menn og kvinner pd Kkarrierevariablene
yrkeserfaring og lederstilling forklarte en betydelig del av lgnnsforskjellene mellom
menn og kvinner innen alle gruppene (21 til 46 prosent). Ulik fordeling av menn
og kvinner pd nering og sektor var ogsé en betydelig faktor bak lgnnsforskjellene
mellom de to kjgnn (16 til 37 prosent). Det var imidlertid bare blant fgrskolelererne
og ingenigrene/DH-gkonomene at vi kunne pdvise et "kvinnefratrekk" i Ignningene.
Blant fgrskolel@remne pdviste vi at av en total lgnnsforskjell pd 1240 kr pr méned
i menns favgr, kunne ca 650 kr anses som et "kvinnefratrekk" eller alternativt et
"mannstillegg". Blant ingenigrene/DH-gkonomene pdviste vi at av en total
Ignnsforskjell pd 2880 kr pr maned mellom kvinner og menn kunne ca 1270 kr
anses som et "kvinnefratrekk". Det er interessant & merke seg at mennene, nir de
utgjgr en minoritet (som f. eks. blant fgrskolel@rerne), tjener bedre enn sine
kolleger av det annet kjgnn, mens det omvendte er tilfelle for kvinnene (som for de
kvinnelige ingenigrene/DH-gkonomene).

7.3.4 Lgnn og sektor

Tabell 7.4 viser at i alle utdanningsgruppene tjente de som arbeidet i privat sektor
mer enn de som arbeidet i offentlig sektor. Minst lgnnsforskjell mellom offentlig
og privat sektor var det for fgrskolelereme, der Ignnsforskjellen bare var 270 kr pr.
méned. Den stgrste absolutte lgnnsforskjellen mellom offentlig og privat sektor fant
vi blant ingenigrene og DH-gkonomene hvor de som arbeidet i offentlig sektor
tjente 4700 kr mindre pr. maned enn de som arbeidet i privat sektor. Vi skal i dette
avsnittet finne fram til hvor mye av lgnnsforskjellen mellom offentlig og privat
sektor innen de enkelte utdanningsgruppene som kan tilskrives at de som arbeider
i offentlig og privat sektor er ulike mht. andre kjennetegn som er med pd 4
bestemme lgnna, og hvor mye som ma4 tilskrives sektor alene. Vi benytter m.a.o.
samme framgangsméte som da vi analyserte lgnnsforskjeller mellom menn og
kvinner innen en og samme utdanningsgruppe.
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I den videre analysen har vi utelatt fgrskolelererne fordi vi allerede nd kan
konkludere med at det ikke er noen vesentlig lgnnsforskjell mellom offentlig og
privat sektor for denne gruppen.

Tabell 74 Gjennomsnittsignn for de ulike utdanningsgruppene etter sektor

Syke- Fgrskole-  Allmenn- Ingenigrer/

pleiere leerere lerere DH-gkonomer
I alt 13390 12940 14050 19430
Offentlig 13270 12890 13710 15960
Privat 14600 13160 18290 20670

Sykepleiere

Lgnnsforskjellen mellom sykepleiere i offentlig og privat sektor var pd 1330 kr pr.
méned i favgr av de som arbeidet i privat sektor. N4 er det ikke noe stort
arbeidsmarked for sykepleiemne i den private sektoren; bare 9 prosent hadde sitt
arbeid i denne sektoren ti og et halvt 4r etter avsluttet eksamen.

Tabell 7.5 viser at ulik fordeling pa nzring mellom de som jobbet i offentlig og
privat sektor var den viktigste enkeltdrsak til lgnnsforskjellen mellom de to
sektorene. Nesten halvparten av lgnnsforskjellen kunne tilbakefgres til denne
faktoren. Til sammen forklarte ulik fordeling pd yrkeserfaring, alder, kjgnn,
arbeidstid, videreutdanning, n@ring, lederstilling og arbeidsstedets sentralitet 2/3 av
Ignnsforskjellen mellom offentlig og privat sektor. Regresjonsanalysen viser at det
ikke var noen statistisk holdbar sammenheng mellom lgnn og sektor, slik at vi ikke
har grunnlag for 4 pastd at sykepleiere i offentlig sektor tjener dérligere enn i privat
sektor, ndr alt annet er likt.
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Tabell 7.5 Bidrag til Ignnsforskjell mellom offentlig og privat sektor. Prosent

Syke- Allmenn- Ingen./

pleiere lerere DH-gk.
Total 100 100 100
Yrkeserfaring 4 2 0
Leder 3 17 6
Kjgnn 1 1 2
Alder -1 3 51
Arbeidstid 6 1 4
Videreutdanning 2 -1 0
Nering 46 15 6
Arbeidsst. sentr. 3 2 7
Sektor 33 69 76
Lgnnsforskjell i kr. -1330 -4580 -4710
Allmennlerere

Lgnnsforskjellen mellom allmennl&rere i offentlig og privat sektor var pd 4580 kr
pr. mé4ned i favgr av de som jobbet i privat sektor. Ogs4 for allmennlzreme m4 en
kunne si at de ikke har noe stort arbeidsmarked i privat sektor. I februar 1989
arbeidet bare 7 prosent i denne sektoren. Som det framgdar av tabell 7.5 forklarer
ulik fordeling pd naring og lederjobber nesten 1/3 av lgnnsforskjellen mellom
offentlig og privat sektor. Dette har sammenheng med at andelen ledere er hgyere
blant de som arbeider i privat sektor enn i offentlig sektor. I tillegg er det slik at
de som arbeidet i privat sektor stort sett var 4 finne i neringer utenom undervisning
og helse hvor Ignnsnivéet er hgyere. Dermed synes det klart at de allmennl@reme
som befant seg i privat sektor hadde forlatt skolen, og gitt over i annen type arbeid.
Sektor alene forklarer nesten 70 prosent av lgnnsforskjellene pa 4580 kr pr. méned
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mellom offentlig og privat sektor. Regresjonsanalysen viser at sammenhengen
mellom lgnn og sektor er statistisk signifikant, og vi kan dermed konkludere med
at det 4 arbeide i privat sektor var s@rdeles lgnnsomt for de allmennl@reme som i
februar 1989 hadde sitt arbeid denne sektoren.

Ingenigrer og DH-gkonomer

Lgnnsforskjellen for ingenigrer/DH-gkonomer i offentlig og privat sektor var 4710
kr pr. méned i favgr av de som arbeidet i privat sektor. Tabell 7.5 viser at ulik
fordeling pd kjgnn, alder, yrkeserfaring, videreutdanning, nering, lederstilling og
arbeidsstedets sentralitet mellom de som arbeidet i offentlig og privat sektor
forklarte knapt 1/4 av lgnnsforskjellen mellom offentlig og privat sektor. I alt 3/4
av lgnnsforskjellen pd 4710 kr pr méned mellom de to sektorene m4 tilskrives
sektor alene. Regresjonsanalysen viser ogsd at det er en klar statistisk sammenheng
mellom lgnn og sektor. Pastanden om at offentlig sektor betaler ingenigrer/DH-
pkonomer betraktelig dérligere enn privat sektor synes i hgyeste grad 4 ha sin rot
i virkeligheten.

Bade allmennl@reme og ingenigrene/DH-gkonomene tjente pd 4 vere i privat
sektor. Nér det gjelder allmennl®reme er det viktig 4 vare klar over at de som
arbeidet i privat sektor stort sett hadde forlatt l@reryrket. Slik arbeidsmarkedet har
utviklet seg etter at denne undersgkelsen ble gjennomfgrt, m& vi forvente at
allmennl@rernes muligheter til & finne godt betalte jobber i privat sektor er
betraktelig redusert. Nér det gjelder ingenigrene og DH-gkonomenes muligheter i
privat sektor har nok ogsd de endret seg i de siste par 4rene. Under den sékalte
"jappebglgen" hadde det offentlige store problemer med & rekruttere kvalifiserte
ingenigrer, mange hevdet dette var slik pga lave lgnninger i offentlig sektor. I
dagens situasjon med en gkende ingenigrarbeidslgshet og et mer moderat lgnnsniva
i privat sektor synes det offentlige i liten grad & ha problemer med & rekruttere
ingenigrer. Mye kan tale for at den store gevinsten med & jobbe i privat sektor er
blitt noe redusert i forhold til da var undersgkelse ble gjennomfgrt.

74 Oppsummering

Analysen av tidrsdataene viser at det var til dels store forskjeller i lgnns- og
karrierestruktur mellom kvinne- og mannsyrkene for de utdanningene som var med
i undersgkelsen. Mens over 50 prosent av ingenigrene og DH-gkonomene var i
lederjobber ti 4r etter avsluttet utdanning gjaldt dette bare 8 prosent av allmenn-
lereme og rundt 1/3 av fgrskolel@reme og sykepleieme. For alle de yrkesgruppene
vi underspkte hadde en hgyere andel av de som arbeidet i privat sektor enn av de
som arbeidet i offentlig sektor oppnddd lederstilling. Spesielt store forskjeller var
det blant fgrskolelereme og allmennl@reme.
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Tidrsundersgkelsen viste at det var store lgnnsforskjeller mellom de 5 gruppene
av hggskoleutdannede. Ingenigrene og DH-gkonomene hadde en betydelig hgyere
Ignn enn sykepleiemne, fgrskolel@remne og allmennl@rerne. Deres gjennomsnittlige
ménedslgnn var mellom 5400 og 6500 kr hgyere enn de tre andre gruppenes.
Analysen viser at bare en liten del (mellom 9 og 19 prosent) av 1gnnsforskjellene
mellom ingenigrene og DH-gkonomene pd den ene siden og kvinneutdanningene
pé den andre siden skyldes at det er systematiske forskjeller mellom gruppene i
hvor mye man hadde arbeidet i tidrsperioden og hvor hgy andel som hadde oppnaddd
lederstilling. Viktige faktorer bak lgnnsforskjellene mellom gruppene var ulik
fordeling pd nering og sektor som forklarte mellom 39 og 53 prosent av
Ignnsforskjellene. Utdanningsbakgrunn forklarte mellom 19 og 39 prosent av
Ignnsforskjellene mellom de kvinnedominerte utdanningene pa den ene siden og de
mannsdominerte pd den andre siden. Dermed synes det & vere holdepunkter for &
pésta at det er et kvinneyrkefratrekk i de tre kvinneyrkene sett i forhold til de to
mannsyrkene.

Dataene vdre viser at innen hver av utdanningsgruppene tjente mennene bedre
enn kvinnene (mellom 1240 og 2880 kr pr. méned). Disse forskjellene kan i en viss
utstrekning forklares ved at menn og kvinner i ulik grad har gjort "karriere”. Ulik
fordeling av menn og kvinner pé karrierevariablene yrkeserfaring og lederstilling
forklarte mellom 21 og 46 prosent av de totale lgnnsforskjellene mellom menn og
kvinner innen hver utdanningsgruppe. Ulik fordeling av menn og kvinner pd n@ring
og sektor var ogsé en betydelig faktor bak lgnnsforskjellene mellom de to kjgnn (16
til 37 prosent). Det var imidlertid bare blant fgrskolel@rerne og ingenigrene/DH-
pgkonomene at vi kunne pdvise et "kvinnefratrekk" i lgnningene. Blant fgrskole-
leremne pdviste vi at av en total lgnnsforskjell pd 1240 kr pr méned i menns favgr
sd kunne ca 650 kr anses som et "kvinnefratrekk" eller alternativt et "mannstillegg".
Blant ingenigrene/DH-gkonomene péviste vi at av en total Ignnsforskjell pd 2880
kr pr. mdned mellom kvinner og menn kunne ca 1270 kr anses som et "kvinnefra-
trekk".

Innen de enkelte utdanningsgruppene tjente de som arbeidet i offentlig sektor
darligere enn de som arbeidet i privat sektor (mellom 270 og 4710 kr pr. méned),
men for fgrskolelereme var denne forskjellen ubetydelig. Blant sykepleierne
forklarte ulik fordeling pd n®ring mellom de som arbeidet i privat og offentlig
sektor ca. halvparten av lgnnsforskjellen, mens 1/3 av lgnnsforskjellen skyldtes
sektor alene. Blant ingenigrene/DH-gkonomene og allmennl@reme forklarte sektor
alene henholdsvis 3/4 og 2/3 av de totale lgnnsforskjellene mellom offentlig og
privat sektor. Vi mé derfor kunne konkludere med at ingenigrene/DH-gkonomene
og allmennl@reme hadde mye & vinne pé 4 arbeide i privat sektor.
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Vedlegg 1

Vi har foretatt en regresjonsanalyse mellom logaritmen til lgnna og forklarings-
variablene. Sammenhengen mellom logaritmen til lgnna og forklaringsvariablene
kan uttrykkes ved fglgende likning:

(DInw=a+Xbx+u

der In w = den naturlige logaritmen til lgnna
a = konstantledd

b, = regresjonskoeffisient til variabel j

X = forklaringsvariabel j

u = stokastisk restledd

Nér X, er en kategorisk variabel vil regresjonskoeffisienten b, tilnzrmingsvis gi
uttrykk for den prosentvise forskjellen i lgnn nir vi sammenlikner kategoriene pa
en forklaringsvariabel og holder de andre variablene konstant. F.eks betyr tallet
0,106 for ledere at ledere mottar 10,6 prosent hgyere lgnn enn ikke-ledere, alt annet
likt. Dersom forklaringsvariabelen vi ser pd er kontinuerlig, som f. eks. yrkeser-
faring, vil koeffisienten gi uttrykk for den prosentvise endring i lgnn nér forklar-
ingsvariablen gker med en enhet (dvs. et arsverk) og de andre forklaringsvariabelene
holdes konstant. F. eks. betyr tallet 0,008 for yrkeserfaring at nir yrkeserfaringen
pker med ett 4r sd gker lgnna med 0,8 prosent, alt annet likt.

Ut fra regresjonsberegningene har det vert mulig 4 foreta en beregning av hvor
mye av lgnnsforskjellen mellom f. eks. menn og kvinner som skyldes menns og
kvinners ulike fordeling pd kjennemerker innen de ulike utdanningsgruppene og
hvor mye som ma4 tilskrives kjgnn alene. Beregningene er gjort pa fglgende méte:
For hver variabel som inngdr i regresjonen har vi beregnet forskjellen i gjennom-
snittlig verdi for sykepleiere og fgrskolel@rere. Denne differansen multiplisert med
regresjonskoeffisienten for variabelen viser hvor mye av forskjellen i manedslgnna
(logaritmen til manedslgnna) som forklares av forskjeller mellom sykepleiere og
forskolelerere i den variabelen vi ser pd. Matematisk kan dette uttrykkes ved
folgende formel: b(X,-X,) der X, er gjennomsnittsverdien for kjennemerke i for
sykepleierne og X, er tilsvarende for fgrskolelerere. Ved 4 gjgre det for alle
forklaringsvariablene far vi en fullstendig dekomponering av forskjellen i
ménedslgnn (logaritmen til manedslgnna) mellom sykepleiere og fgrskolelerere. I
regresjonsberegningen i tabell A2 har vi antatt at sammenhengen mellom Ignn og
forklaringsvariablene er den samme uansett hva slags utdanningsbakgrunn man har.
Denne beregningen danner utgangspunkt for analysen av lgnnsforskjeller mellom
utdanningsgruppene.
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I analysen av lgnnsforskjeller mellom menn og kvinner innen hver enkelt
utdanningsgruppe har vi foretatt separate beregninger for hver gruppe. Resultatene
av disse beregningene er gjengitt i tabell A7.
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Tabell A1  Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene.

Syke- Fgrskole- Allmenn- Ingenigr
pleiere leerere lerere DH-gk.

Yrkeserfaring (antall rsverk) 729 7,719 8,57 9,38
Kjenn (andel kvinner) 0,87 0,92 0,60 0,11
Alder (i forhold til 35 &r) 0,10 0,10 1,16 -0,30
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,06 0,03 0,15 0,24

Heltid 043 0,59 0,60 0,72

Deltid 0,51 0,38 0,25 0,04
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,38 0,51 0,36 0,58

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,10 0,05 0,14 0,14

Univ. og hggsk.niva II 0,51 043 0,47 0,14

Sivilingenigr 0,00 0,00 0,00 0,11

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,01 0,01 0,02 0,03
Nering: (andel)

Primer og sekundemaring

eksklusive oljesektoren 0,01 0,00 0,01 0,32

Oljesektoren 0,00 0,00 0,01 0,07

Varehandel, hotell og restaurant,

samferdsel 0,02 0,00 0,02 0,12

oy osla 0 BEi% USIRE

ekskl. undervisning og 0,02 0,04 0,07 041

Undervisning og helse 0,95 095 0,90 0,08
Sektor (andel privat) 0,09 0,20 0,07 0,74
Leder (andel ledere) 0,30 0,39 0,09 0,59
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,13 0,13 0,22 0,07

Tettsted 0,07 0,05 0,05 0,04

Mindre by 0,34 0,27 0,29 0,26

Storby 0,46 0,54 0,44 0,62
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Tabell A2 Regresjonskoeffisienter. Alle utdanningsgrupper.

Totalt

Yrkeserfaring (antall &rsverk) 0,008
Kjonn (kvinne i forhold til mann) -0,039*
Alder (i forhold til 35 ar) 0,003"
Arbeidstid: (i forhold til heltid)

Mer enn heltid 0,044™

Deltid -0,007
Videreutdanning: (i forhold til ingen)

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,013

Univ. og hggsk.niva I 0,024™*

Sivilingenigr 0,103"

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,072
Nering: (i forhold til undervisning og helse)

Primer og sekundzrmering ekskl. oljesektoren 0,073"

Oljesektoren 0,235

Varehandel, hotell og restaurant, samferdsel 0,085

Bank, finans, forretn.tj.yting, off. sosial og

priv. tj.yting ekskl. undervisning og helse 0,090
Sektor (privat i forhold til offentlig) 0,128"
Leder (leder i forhold til ikke-leder) 0,106™
Arbeidsstedets sentralitet: (i forhold til spredtbygd)

Tettsted 0,010

Mindre by -0,003

Storby 0,036"
Sykepleiere (i forhold til ingenigr/DH-gk.) -0,092"
Forskolelerere (i forhold til ingenigr/DH-gk.) -0,149"
Allmennlerere (i forhold til ingenigr/DH-gk.) -0,058"
Konstantledd 9,486™
R? justert 0,709
Antall observasjoner 1994

**  signifikant pd 0,05 % niv4, " signifikant pa 0,10 % niva.
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Tabell A3 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Sykepleiere.

Menn Kvinner

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,29 7,00
Alder (i forhold til 35 &r) 1,10 0,05
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,12 0,05

Heltid 0,83 0,37

Deltid 0,06 0,58
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,17 041

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,12 0,10

Univ. og hggsk.niva II 0,67 0,48

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,04 0,01
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,19 0,03

Undervisning og helse 0,81 0,97
Sektor (andel privat) 0,10 0,08
Leder (andel ledere) 0,67 0,25
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,19 0,12

Tettsted 0,12 0,06

Mindre by 0,37 0,34

Storby 0,33 0,48
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Tabell A4 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Fgrskolelerere.

Menn Kvinner

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,44 7,64
Alder (i forhold til 35 &r) 1,28 0,00
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,03 0,03

Heltid 0,90 0,56

Deltid 0,08 0,41
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,43 0,52

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,03 0,05

Univ. og hggsk.niva II 0,55 0,42

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,00 0,01
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,15 0,04

Undervisning og helse 0,85 0,96
Sektor (andel privat) 0,10 0,20
Leder (andel ledere) 0,53 0,38
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,15 0,13

Tettsted 0,03 0,06

Mindre by 0,38 0,26

Storby 0,45 0,55
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Tabell AS Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Allmennicrere.

Menn Kvinner

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,59 7,89
Alder (i forhold til 35 r) 1,72 0,78
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,25 0,09

Heltid 0,70 0,52

Deltid 0,05 0,39
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,36 0,36

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,19 0,12

Univ. og hggsk.niva II 041 0,51

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,04 0,01
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,18 0,05

Undervisning og helse 0,82 0,95
Sektor (andel privat) 0,14 0,03
Leder (andel ledere) 0,16 0,05
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,22 0,23

Tettsted 0,05 0,05

Mindre by 0,34 0,26

Storby 0,39 047
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Tabell A6 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Ingenigrer og DH-gkonomer.

Menn Kvinner

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,51 8,32
Alder (i forhold til 35 4r) -0,26 0,48
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,25 0,15

Heltid 0,74 0,53

Deltid 0,01 0,32
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,59 0,50

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,13 0,21

Univ. og hggsk.niva II 0,13 0,22

Sivilingenigr 0,12 0,02

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,03 0,04
Nering: (andel)

Primer og sekundar n&ring

eksklusive oljesektoren 0,34 0,18

Oljesektoren 0,07 0,06

Varehandel, hotell og restaurant,

samferdsel 0,12 0,07

Bank, finans, forretn. tj.yting og

off. sosial og priv. tj.yting ekskl.

undervisning og helse 041 0,41

Undervisning og helse 0,06 0,28
Sektor (andel privat) 0,75 0,63
Leder (andel ledere) 0,62 0,35
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,07 0,03

Tettsted 0,05 0,03

Mindre by 0,26 0,22

Storby 0,61 0,72
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Tabell A7 Regresjonskoeffisienter, sammenheng mellom Ignn og forklaringsvariablene.

Syke- Fgrskole- Allmenn- Ingenigr
pleiere lerere leerere DH-gkon.

Yrkeserfaring (antall arsverk) 0,008" 0,007 0,008" 0,004
Kjgnn (kvinne i forh. til mann) -0,030° -0,046™ -0,004 -0,070"
Alder (i forh. til 35 &r) -0,001 0,003 0,006™ 0,003
Arbeidstid: (i forh. til heltid)

Mer enn heltid 0,046™ 0,072™ 0,026™ 0,040

Deltid -0,017 0,005 0,007 -0,074"
Videreutdanning: (i forh, til 0)

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,022 0,066" 0,000 0,015

Univ. og hggsk.niva II 0,038" 0,016™ 0,017° 0,022

Sivilingenigr 0,074"

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,155 0,003 0,100 0,039
Nering:
(i forh. til undervisn. og helse)

Primer og sek. ekskl. olje 0,050°

Oljesektoren 0,179*

Vareh., hotell og restaurant og

samferdsel r 0129" ) 0132 () 004"  0060"

Bank, finans, forretn. tj.y., off.

sosial og priv. tj.g. ekskl. "

undervisning og helse 0,075
Sektor (priv. i forh. til off.) 0,028 -0,007 0,172" 0,189%
Leder (led. i forh. til ikke-led.) 0,107* 0,083" 0,170 0,109
Arbeidsstedets sentralitet:
(i forh, til spredtbygd)

Tettsted -0,004 0,004 0,006 0,088

Mindre by -0,005 0,001 -0,020° 0,062°

Storby 0,007 0,006 -0,015 0,143
Konstantledd 9,407 9,393 9,428" 9,419
R? justert 0,573 0,398 0,494 0,452
Antall observasjoner 276 356 537 826

** signifikant pa 0,05% niv, * signifikant pa 0,10% niva
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Tabell A8 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Sykepleiere.

Privat Offentlig

Yrkeserfaring (antall arsverk) 8,00 7,23
Kjonn (andel kvinner) 0,86 0,87
Alder: (i forhold til 35 ar) 0,82 0,03
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,09 0,05

Heltid 0,59 0,42

Deltid 0,32 0,53
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,26 0,39

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,18 0,09

Univ. og hggsk.niva II 0,56 0,50

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,00 0,01
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,32 0,02

Undervisning og helse 0,68 0,98
Leder (andel ledere) 0,32 0,30
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,06 0,14

Tettsted 0,06 0,07

Mindre by 0,21 0,35

Storby 0,68 0,44
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Tabell A9 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Fgrskolelerere.

Privat Offentlig

Yrkeserfaring (antall arsverk) 7,23 793
Kjonn (andel kvinner) 0,96 0,91
Alder: (i forhold til 35 &r) 0,26 0,19
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,04 0,02

Heltid 0,50 0,61

Deltid 0,46 0,36
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,55 0,50

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,10 0,04

Univ. og hggsk.niva II 0,34 045

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,02 0,01
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,07 0,04

Undervisning og helse 093 0,96
Leder (andel ledere) 0,62 0,34
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,10 0,14

Tettsted 0,06 0,05

Mindre by 0,23 0,28

Storby 0,62 0,52




Tabell A10 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Allmennicrere.

Privat Offentlig

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,19 8,52
Kjgnn (andel kvinner) 0,23 0,63
Alder: (i forhold til 35 &r) 0,24 0,14
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,28 0,14

Heltid 0,68 0,59

Deltid 0,04 0,27
Videreutdanning: (andel)

Ingen videreutdanning 0,28 0,37

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,25 0,14

Univ. og hggsk.niva II 0,47 047

Sivilingenigr 0,00 0,00

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,00 0,03
Nering: (andel)

Utenom undervisning og helse 0,89 0,04

Undervisning og helse 0,11 0,96
Leder (andel ledere) 0,32 0,08
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,04 0,04

Tettsted 0,00 0,05

Mindre by 0,32 0,29

Storby 0,65 0,42
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Tabell A11 Gjennomsnittsverdier for forklaringsvariablene. Ingenigrer og DH-gkonomer.

Privat Offentlig

Yrkeserfaring (antall arsverk) 9,39 9,36
Kjonn (andel kvinner) 0,09 0,15
Alder (i forhold til 35 &r) -0,46 0,19
Arbeidstid: (andel)

Mer enn heltid 0,29 0,10

Heltid 0,67 0,84

Deltid 0,04 0,06
Videreutdanning: (andel)

0,59 0,55

Ingen videreutdanning

Inntil univ. og hggsk.niva I 0,14 0,14

Univ. og hggsk.niva II 0,13 0,20

Sivilingenigr 0,11 0,09

Univ. og hggsk.niva III ellers 0,03 0,03
Nering: (andel)

Primar og sekundar nering

eksklusive oljesektoren 0,37 0,19

Oljesektoren 0,08 0,03

Varehandel, hotell og restaurant,

samferdsel 0,13 0,09

Bank, finans, forretn. tj.yting og

off. sosial og priv. tj.yting ekskl.

undervisning og helse 0,39 0,47

Undervisning og helse 0,03 0,22
Leder (andel ledere) 0,63 0,49
Arbeidsstedets sentralitet: (andel)

Spredtbygd 0,06 0,11

Tettsted 0,04 0,07

Mindre by 0,23 0,34

Storby 0,68 0,48
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Likelgnn og lgnnsstruktur i kommune-
sektoren

Denne rapporten er skrevet pd oppdrag for et partssammensatt utvalg av
fagorganisasjoner og arbeidsgivere i kommunesektoren. Formalet med
rapporten er  kartlegge eksisterende lgnnsforskjeller mellom kvinner og
menn, og & drgfte om Ignnsstrukturen i kvinnedominerte yrker bgr endres,
som et ledd i den framtidige personal- og Ignnspolitikken i kommunesek-
toren.

Rapporten benytter materiale fra en undersgkelse NAVFs utredningsinsti-
tutt gjennomfgrte varen 1989 av f¢rskolelaarere, distriktshggskole-
kandidater med sakonomlsk-admmxstr tive fag, mgem(arer, ) keplexere og
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