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Det har siden starten av 1990-tallet funnet sted en
sterk vekst både av antall treningssentre og av an-
tallet som trener ved disse tilbudene. Det har fra
ulike hold blitt uttrykt bekymring for hvilke konse-
kvenser utviklingen vil ha for den frivillig organiserte
idretten.

Treningssentrenes befatning med barn, trenings-
sentrenes innvirkning på dugnadsånden som domi-
nerer den frivillig organiserte idretten, en eventuell
flukt fra den frivillig organiserte til den kommersielt
organiserte fysiske aktiviteten, og mulige helsemes-
sige klasseskiller som følge av treningssentrenes
høye treningsavgift, er noen av temaene som har
skapt debatt gjennom mediene og i Norges
Idrettsforbund.

Denne debatten har bygget på spekulasjoner 
fremfor fakta, etter som en sammenlikning av fysisk
aktivitet ved norske treningssentre og idrettslag
ikke tidligere har vært gjennomført vitenskapelig.
Siktemålet med denne rapporten er å bidra til frukt-
bare diskusjoner med utgangspunkt i forsknings-
basert kunnskap.
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Forord 

Denne rapporten presenterer analyser fra prosjektet «Lønnsutvikling for ad-
ministrativt ansatte i universitets- og høgskolesektoren i staten», finansiert av 
Norsk forskerforbund. 
 
Takk til Hege Torp for kommentarer til et tidligere utkast av rapporten.  
 
 
Oslo, mai 2003 
 
Marianne Røed og Pål Schøne 
 
 
 





 
Sammendrag 

Rapporten analyserer lønnsutviklingen i perioden 1991-2001 for saksbehand-
lere/utredere med høyere utdanning som er ansatt i universitets- og høgskole-
sektoren i staten. Hensikten er å beskrive hvordan lønnsutviklingen har vært 
for denne gruppen av administrativt ansatte sammenlignet med vitenskapelig 
ansatte innenfor samme sektor. 
 Alle analysene i rapporten er basert på data hentet fra Statens sentrale tje-
nestemannsregister (SST). SST-dataene omfatter alle statsansattes lønnsutbe-
taling, stillingsstatus, etatsnummer og tjenestested. I tillegg finner vi opplys-
ninger om kjønn, alder, stilling, utdanning, arbeidssted og deltidsprosent. An-
satte som mottar lønn fra staten per 1. oktober hvert år er registrert i SST. Alle 
opplysningene gjelder for september måned og oppdateres årlig. I denne rap-
porten analyseres årgangene 1991 til og med 2001. 
 For at et individ skal inkluderes som observasjon i analysene må følgende 
krav oppfylles: Vedkommende må ha en fullført utdanning som er normert til 
minimum ett år på universitet eller høgskole. Vedkommende må i perioden 
1991-2001 være ansatt på en av følgende etater: Statlige høgskoler, Kunst-
høgskolen i Oslo, Kunsthøgskolen i Bergen, Universitetet i Oslo, Universite-
tet i Bergen, Norges tekniske-naturvitenskapelige universitet (NTNU), Uni-
versitetet i Tromsø, Norges Handelshøgskole, Norges idrettshøgskole, Arki-
tekthøgskolen i Oslo, Norges musikkhøgskole, Norges veterinærhøgskole, 
Norges landbrukshøgskole, Det norske meteorologiske institutt, Norsk uten-
rikspolitisk institutt (NUPI), Norsk institutt for forskning om oppvekst, vel-
ferd og aldring (NOVA) og Norsk voksenpedagogisk forskningsinstitutt. Alle 
disse etatene sorterer under Utdannings- og forskningsdepartementet (UFD). 
 Vi deler analyseutvalget i to grupper av stillinger; en administrativ og en 
vitenskapelig. De administrative stillingene er: 1067 Førstekonsulent, 1363 
Seniorkonsulent, 1434 Rådgiver, 1364 Seniorrådgiver, 1060 Avdelingsdirek-
tør, 1003 Avdelingsleder og 1054 Kontorsjef.  De vitenskapelige stillingene 
er: 1008 Høgskolelektor, 1011 Førsteamanuensis,  1198 Førstelektor, 1012 
Høgskoledosent, 1013 Professor og 1352 Post doktor. 
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Lønnsnivåanalyser 

Gjennomsnittlig utviklingsforløp 
Gjennomsnittstallene viser at de vitenskapelige stillingene har hatt en bedre 
lønnsutvikling enn de administrative stillingene i perioden 1991-2001. Den 
laveste reallønnsveksten blant de administrativt ansatte finner vi for den tall-
messig dominerende gruppen av førstekonsulenter. Den høyeste veksten blant 
de administrativt ansatte har avdelingsdirektørene. For denne gruppen øker 
det gjennomsnittlige reallønnsnivået med omtrent 13 prosent fra 1991 til 
2001. Blant de vitenskapelige ansatte er det førstelektorene som har den laves-
te lønnsveksten. Den høyeste lønnsveksten har professorene med nesten 20 
prosent reallønnsøkning i løpet av perioden.     
 

Dekomponering av lønnsutvikling mellom stillinger 
Vi dekomponerer lønnsforskjellen mellom stillinger i tre deler. For det første, 
en komponent som er resultat av at de ansatte har ulik sammensetning med 
hensyn på kompetansegivende egenskaper og kjønn. For det andre, en kom-
ponent som skyldes forskjeller i belønningsstruktur, det vil si at forskjeller 
oppstår fordi stillinger belønnes ulikt for de samme egenskapene. For det 
tredje, en komponent som skyldes forskjeller i lønnsnivå, det vil si at forskjel-
len gjør seg proporsjonalt gjeldende mellom individer, i de to stillingsgruppe-
ne, med de samme observerte egenskapene.   
 I denne analysen er alle lønnsforskjellene målt i forhold til nivået for førs-
tekonsulenter. Resultater fra analysen viser at bruttolønnsforskjellene mellom 
stillingene først og fremst er et resultat av at lønnsnivåene varierer mellom 
stillinger og ikke av forskjeller i lønnsstrukturen eller i sammensetningen av 
kompetanse mellom disse stillingene. 
 Figuren under presenterer to mål på lønnsforskjeller: 1) brutto lønnsfor-
skjeller mellom de ulike stillingene sammenlignet med referansegruppen: 
førstekonsulenter og, 2) den lønnsforskjellen som er igjen etter kontroll for 
sammensetning med hensyn til kjønn og kompetansegivende egenskaper. Vi 
referer til denne som netto lønnsforskjellen mellom stillinger. Målene på 
lønnsforskjeller presenteres for hele perioden under ett. 
 For alle gruppene unntatt post doktor er netto lønnsforskjellene mindre enn 
brutto lønnsforskjellene. Ved å kontrollere for variasjon i observerte kjenne-
tegn så reduseres altså lønnsforskjellene relativt til førstekonsulentene. Førs-
tekonsulentene har i gjennomsnitt lavere yrkeserfaring, lavere ansiennitet, 
mindre utdanning, og større kvinneandel enn de fleste andre stillingene. Yr-
keserfaring, ansiennitet og utdanning er kompetansegivende kjennetegn som 
positivt påvirker lønnsnivået. Når førstekonsulentene har mindre av disse 
kjennetegnene så bidrar det til å øke lønnsforskjellene. Videre finner vi at 
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kvinneandelen er høyere blant førstekonsulentene enn blant de fleste andre 
stillingene. Kvinner har lavere timelønn enn menn. Dette bidrar også til at 
brutto lønnsforskjellene er relativt høye. Derfor, når vi kontrollerer for slik 
variasjon mellom stillingene, så reduseres lønnsforskjellene. 
 Figuren over viser hele perioden 1991-2001 samlet. Hvordan har 
nettolønnsforskjellene utviklet seg i perioden 1991-2001?  Analysene viser at 
netto lønnsforskjellene mellom stillinger har økt sterkt i perioden 1991 til 
2001. For eksempel finner vi at avdelingsdirektører i 1991 hadde omtrent 31 
prosent høyere timelønn enn førstekonsulentene. Denne lønnsforskjellen er 
økt til 40 prosent i 2001. Tilvarende finner vi at professorene har økt 
lønnsgapet i forhold til førstekonsulentene fra 31,5 prosent i 1991 til nesten 
50 prosent i 2001. Den relativt dårlige lønnsutviklingen for administrativt 
ansatte sammenlignet med vitenskapelig ansatte i perioden 1991-2001 kan vi 
også få et inntrykk av ved å betrakte figuren under. Figuren viser hvordan 
netto lønnsforskjellen mellom vitenskapelige ansatte og administrativt ansatte 
har utviklet seg i perioden 1991-2001. I figuren har vi slått alle vitenskapelige 
stillinger til en stillingsgruppe og alle administrative stillinger til en gruppe. 
 I 1991 hadde de vitenskapelig ansatte i våre analyser omtrent 8 prosent 
høyere timelønn sammenlignet med administrativt ansatte. Denne lønnsfor-
skjellen er økt til nesten 16 prosent i 2001.   
 
 

Brutto og netto lønnsforskjeller mellom ulike stillinger. 1991-2001. Prosent 
høyere  timelønn i forhold til stilling 1067: Førstekonsulent 
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Lønnsutvikling sammenlignet med administrativt ansatte ellers i 
staten  
Hovedfokus i rapporten er å sammenligne lønnsutviklingen for ulike stillinger 
i samme område av staten (ansatte som arbeider innenfor universitets- og høg-
skolesektoren). I dette avsnittet  snur vi litt på det og sammenligner lønnsut-
viklingen for samme stilling i forskjellige deler av staten. Konkret svarer vi på 
følgende spørsmål: Hvordan har stillinger i vårt område gjort det lønnsmessig 
sammenlignet med samme type stillinger i resten av staten? Vi konsentrerer 
oss om tre administrative stillinger som er gjennomløpende i hele observa-
sjonsperioden og som er godt dekket også utenfor universitets- og høgskole-
sektoren. Disse er: førstekonsulenter, avdelingsdirektører og kontorsjefer. 
 Det er netto lønnsforskjeller vi analyserer. Resultatene viser at førstekon-
sulentene innenfor universitets- og høgskolesektoren («våre» førstekonsulen-
ter) har hatt en gunstigere lønnsutvikling sammenlignet med førstekonsulenter 
i resten av staten. Altså, selv om førstekonsulentene har hatt en relativt svak 
lønnsutvikling sammenliknet med andre stillinger innenfor universitets- og 
høgskolesektoren så viser analysene at de har hatt en gunstigere lønnsutvik-
ling sammenlignet med førstekonsulenter i andre deler av staten. For de to 
andre stillingene er utviklingen litt annerledes. Kontorsjefer som arbeider in-
nenfor universitets- og høgskolesektoren har i hele perioden lavere timelønn 

Netto lønnsforskjell mellom vitenskapelig ansatte og administrativt ansatte. 
Prosent høyere lønn for vitenskapelig ansatte  
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Note: De prosentvise lønnsforskjellene er basert på årsspesifikk regresjonsanalyse i perioden 1991-2001. I 
tillegg til å inkludere forklaringsvariabler for kjønn, yrkeserfaring, ansiennitet, utdanningsnivå og arbeidstid 
inkluderer vi en dummyvariabel som måler om personen tilhører gruppen vitenskapelige ansatte eller 
administrativt ansatte. 
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enn kontorsjefer i resten av staten. For avdelingsdirektørene er – med unntak i 
1993, 1995 og 1997 – lønnsforskjellene små. 
 

Individuell lønnsvekst, karriereutvikling og opprykk 

Lønnsvekst per år 
I denne delen av rapporten presenterer vi analyser av gjennomsnittlig årlig 
reallønnsvekst i perioden 1991-2001 for ansatte i de ulike stillingene. Resulta-
tene viser at de vitenskapelige stillingene har hatt en mer positiv lønnsutvik-
ling enn de administrative stillingene. Størst årlig reallønnsvekst har professo-
rer, førstelektorer og førsteamanuensiser hatt. Reallønnsveksten for disse 
gruppene er på henholdsvis 2,2, 2,2 og 1,8 prosent per år. Blant de administra-
tive stillingene varierer årslønnsveksten mellom 0,7 og 1,4 prosent. Lavest 
årlig reallønnsvekst har førstekonsulenter og avdelingsledere.   
 

Lønnsvekst innen og mellom stilling 
Individuell lønnsendring kan skje enten innen eller mellom stillinger. Eller 
med andre ord, den enkelte arbeidstaker kan få høyere (lavere) lønn ved å øke 
sin stillingsansiennitet eller ved å skifte stilling. Tidligere analyser viser at 
stillingsskift og opprykk er en viktig kilde til lønnsvekst blant statsansatte 
(Barth og Yin 1996a). For å få et bedre inntrykk av de muligheter den enkelte 
arbeidstaker står overfor med hensyn til karriereutvikling innenfor disse stil-
lingene analyserer vi betydningen av lønnsvekst innen – og mellom stillinger.  
 Med intern lønnsvekst refereres det i det følgende til årlig lønnsøkning hvis 
arbeidstakeren ikke skifter stilling, med ekstern lønnsvekst refereres det til 
årlig lønnsøkning hvis arbeidstakeren skifter stillingsskift.     
 Våre utvalgte stillinger befinner seg på ulike nivåer i det interne hierarkiet 
på arbeidsplassen. Betydningen av stillingsskift for den enkelte ansattes 
lønnsutvikling avhenger dermed også av plasseringen i dette hierarkiet. Sam-
menhengen mellom stillingsskift og lønnsvekst bør derfor analyseres separat 
for hver enkelt stilling.  
 For fire av stillingene er avkastningen av intern ansiennitet høyere enn 
avkastningen av eksterne stillingsskift; professor, avdelingsdirektør, kontor-
sjef og førstelektor. Dette er stillinger på et relativt høyt nivå der de ansatte 
ligger nær toppen av karrierestigen. Disse har lav eller negativ avkastning av 
stillingsskift og storparten av lønnsveksten vil ofte komme innen stilling.  
 For de andre stillingene finner vi at det eksterne bidraget er større enn det 
interne. Førstekonsulenter som skifter stilling får for eksempel en lønnsøkning 
på 8 prosent. Videre, finner vi at førstekonsulenter som skifter stilling oppnår 
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en mye sterkere lønnsvekst enn førstekonsulenter som blir værende i stilling-
en. For førstekonsulenter er stillingsskift med andre ord en viktig kilde til 
lønnsvekst. Dette kan forklares med at førstekonsulent er en type rekrutte-
ringsstilling som er relativt lavt plassert i stillingshierarkiet. Den høyeste av-
kastningen av stillingsskift finner vi imidlertid for førsteamanuensisene. Disse 
får et gjennomsnittlig  lønnsløft på omtrent 15 prosent ved skifte av stilling. 
Vi finner ellers at avdelingsledere, som har den høyeste andelen med stillings-
skift har en veldig dårlig avkastning av sine stillingsskift.  
 Vi presenterer også en analyse som beregner den samlede betydningen 
ekstern lønnsvekst har for ansatte i forskjellige stillinger. Dette er et produkt 
av andelen som skifter og avkastningen av skiftet. For de administrative stil-
lingene finner vi at det er kun for førstekonsulenter og avdelingsledere at stil-
lingsskift bidrar positivt til lønnsveksten. For de ansatte i  begge disse stilling-
ene bidrar skift med omtrent 25 prosent av den gjennomsnittlige lønnsveksten 
per år. Førstekonsulenter har noe lavere andel som skifter stilling sammenlig-
net med avdelingslederne, men de har større avkastning av hvert stillingsskift.  
 Blant de vitenskapelige stillingene er det i første rekke for førsteamanuen-
siser og høgskoledosenter at stillingsskift betyr noe for den totale lønnsveks-
ten. Nesten en tredjedel av den gjennomsnittlige lønnsveksten til førsteama-
nuensisene kommer fra stillingsskift. For høgskolelektorer, førstelektorer og  
professorer betyr stillingsskift lite. Dette er ikke overraskende. Professorer er 
en typisk «endestilling». Videre lønnsvekst for denne gruppen må komme 
innen stilling.   
 

Hva bestemmer stillingsskift og opprykk? 
Det relativt rigide lønnssystemet i staten gir en grunn til å ha en opprykksba-
sert personalpolitikk. Dersom lønnssystemet ikke gir den ønskede fleksibilite-
ten i lønnspolitikken kan dette oppnås gjennom stillingsskift og opprykk. 
 I  dette avsnittet analyserer vi hva som bestemmer sannsynligheten for 
stillingsskift og opprykk. Er det forskjeller mellom kvinner og menn? Øker 
eller reduseres sannsynligheten for stillingsskift med yrkeserfaring? Har hel-
tidsarbeidere større sannsynlighet for opprykk enn deltidsarbeidere? Vi tar 
igjen for oss de tre administrative stillingene med høyest stillingsskiftandel: 
førstekonsulenter, avdelingsledere og kontorsjefer.  
 Hittil har vi analysert alle former for stillingsskift. Det vil være av interes-
se å skille mellom rene stillingsskift på den ene siden og opprykk  på den and-
re I det følgende definerer vi opprykk som skifte av stilling sammen med 
lønnsvekst som er høyere enn den gjennomsnittlige lønnsveksten for kollegaer 
i samme opprinnelige stilling som ikke skiftet stilling. Dette er en definisjon 
av opprykk som blant annet er benyttet i Barth og Yin (1996a).  
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 Resultatene viser at gjennomsnittlig 5,6 prosent av førstekonsulentene skif-
ter stilling hvert år. Prosentandelen som opplever opprykk er 5,1 prosent. Det-
te betyr at de fleste førstekonsulenter som skifter stilling får opprykk.  
 Det samme gjelder ikke for avdelingsledere og kontorsjefer. Det er kun 
omtrent halvparten av stillingsskiftene til avdelingslederne som klassifiseres 
som opprykk. Blant kontorsjefer er andelen enda lavere. Dette virker rimelig 
tatt i betraktning at vi fant at nesten halvparten av kontorsjefenes stillingsskift 
var til førstekonsulenter.  
 Hva er det så som bestemmer sannsynligheten for opprykk? På grunn av få 
observasjoner av avdelingsledere og kontorsjefer analyseres bare førstekonsu-
lenter i denne sammenheng. Resultatene viser at:  
 Det er en  svakt positiv sammenheng mellom yrkeserfaring og sannsynlig-
heten for stillingsskift. For førstekonsulenter øker altså sannsynlighet for stil-
lingsskift gjennom karriereløpet. Det er i utgangspunktet litt overraskende at 
sannsynligheten for opprykk øker med yrkeserfaring. Ofte finner man at en 
god del av opprykkene skjer i den første delen av karrieren. En forklaring kan 
være at stillingsskift og opprykk ofte skjer i forbindelse med lønnsoppgjørene. 
Seip (2002) finner i sin analyse av lønnsforhandlingene i staten at det i juste-
ringsforhandlingene endres og opprettes nye stillingskoder. Dersom ansatte 
med lang yrkeserfaring kommer bedre ut av slike justeringer kan det være 
med på å forklare den positive sammenhengen mellom yrkeserfaring og opp-
rykk.      
 Kvinnelige og mannlige førstekonsulenter har omtrent like store mulighe-
ter for opprykk. Vi finner med andre ord ingen grunn til å hevde at det blant 
førstekonsulenter er kjønnsforskjeller i opprykk.  
 Førstekonsulenter som arbeider deltid har lavere sannsynlighet for opprykk 
sammenlignet med førstekonsulenter som arbeider heltid.  
 Høyt utdannede førstekonsulenter har høyere sannsynlighet for opprykk 
enn lavt utdannede førstekonsulenter.  
 Førstekonsulenter med høy timelønn har høyere sannsynlighet for opprykk 
enn lavt utdannede førstekonsulenter. Dette kan være førstekonsulenter som 
har nådd lønnstaket som førstekonsulenter. Videre lønnsvekst er avhengig av 
opprykk til ny stilling. Dersom det er de «beste» førstekonsulentene som be-
finner seg i den øvre delen av lønnsfordelingen, så gir dette resultatet en viss 
støtte til en hypotese om at det er de «beste» som får opprykk. 
 

Avgang ut av staten 
Til slutt i rapporten analyserer vi mobilitet ut av staten for førstekonsulenter. 
Mobilitet ut av staten er her definert ved at personen er registrert som ansatt i 
staten i år 1, men ikke er det året etter (år 2). Dette kan være ansatte som har 
skiftet til jobb i kommunal eller privat sektor. Men det kan også være over-
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ganger til arbeidsledighet, permisjoner eller annen tilbaketrekning. Vi har ikke 
videre informasjon om disse. Men de utgjør en relativt stor gruppe. I gjen-
nomsnitt av alle førstekonsulentene er ca 12 prosent registrert med avgang ut 
av staten hvert år.  
 Avgang ut av staten vil for noen være en alternativ karrieremulighet. Det 
er grunn til å tro at en del slutter i staten fordi de har fått et bedre tilbud et 
annet sted. Det vil kunne være av interesse å vite hva som påvirker denne type 
mobilitet.  Resultatene viser at: 
 Førstekonsulenter med kort yrkeserfaring har større sannsynlighet for å 
forlate staten sammenlignet med førstekonsulenter med lang yrkeserfaring. 
For både kvinnelige og mannlige førstekonsulenter finner vi en negativ sam-
menheng mellom yrkeserfaring og sannsynligheten for å forlate staten.  
 Sannsynligheten for avgang ut av staten avtar med ansiennitet i staten. 
Dette gjelder for både kvinner og menn.  
 Førstekonsulenter som arbeider deltid, har større sannsynlighet for å forla-
te staten sammenlignet med førstekonsulenter som arbeider heltid. Sannsyn-
ligheten for å slutte i staten er ikke påvirket av utdanningsnivå. Vi får derfor 
ikke støtte for en eventuell hypotese om det er de «beste» (de med høyest ut-
danning) som har størst tilbøyelighet til å slutte i staten. Det bør her tillegges 
at vår avgangsgruppen  sannsynligvis er en relativt heterogen gruppe, bestå-
ende både av personer med overgang til godt betalte jobber i det private nær-
ingsliv og personer med  overgang til arbeidsledighet eller andre passive til-
stander. Dette kan delvis forklare at vi ikke finner noen sammenheng mellom 
utdanning og avgang. 
 



1  
Innledning og problemstilling 

I denne rapporten analyserer vi lønnsutviklingen i perioden 1991-2001  for 
saksbehandlere/utredere som er ansatt innenfor universitets- og i staten.1 Et 
hovedfokus i rapporten er å beskrive hvordan lønnsutviklingen har vært for 
denne gruppen av administrativt ansatte sammenlignet med vitenskapelig an-
satte innenfor samme etatsområde. I tillegg presenterer vi også noen analyser 
som viser lønnsutviklingen for de administrativt ansatte sammenlignet med 
andre administrativt ansatte ellers i staten.  
 Analysene tar utgangspunk i at timelønnsnivået til et individ er bestemt av 
stilling og av kompetansegivende egenskaper som erfaring, utdanning og an-
siennitet. Dette er egenskaper som kan observeres og som i større eller mindre 
grad er bakt inn i det formelle systemet for lønnsfastsettelse.  Kjønn er et ek-
sempel på en observert individuell egenskap som statistisk sett påvirker lønns-
fastsettelsen, men der mekanismene for påvirkning er uklar og uformell. I 
tillegg påvirkes det individuelle lønnsnivået av en del mer uformelle, mindre 
klart definerte og vanskeligere observerte egenskaper av typen motivasjon, 
stå-på-vilje, intelligens og samarbeidsevne.   
 De gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom stillingsgrupper kan dermed 
dels forklares av fordelingen av disse observerte og uobserverte egenskaper, 
og dels ved forskjeller i avkastningen av – belønningen for - de samme egen-
skapene. Ut over dette er  lønnsforskjellen et uttrykk for en proporsjonal nivå-
forskjell mellom gruppene som sammenlignes. I denne rapporten er vi opptatt 
av å isolere effekten av stilling på timelønn. Det vil si at vi ønsker å beregne 
lønnsforskjellen mellom individer med mest mulig likeartede egenskaper i 
ulike stillinger.   
 Endringer i den relative gjennomsnittslønnen for administrativt og vi-
tenskapelig ansatte kan med dette utgangspunktet være et resultat av tre typer 
prosesser: For det første kan  de være en effekt av forandringer i sammenset-
ning av gruppene med hensyn på kompetansegivende egenskaper og kjønn. 
——————— 
1. Vi inkluderer også noen etater fra den statlige instituttsektoren. Likevel, når annet 

ikke er nevnt refererer vi til vårt etatsområde som universitets- og høgskolesekto-
ren.   
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For det andre kan endringene være en effekt av forandringer i de interne be-
lønningsstrukturene. Disse strukturene reflekterer hvor store lønnsforskjeller 
det er innenfor gruppene mellom de som har relativt høy og relativt lav kom-
petanse.  For det tredje: Endringer i den relative gjennomsnittslønna  kan være 
en effekt av generelle nivåendringer.  Med dette menes at lønnsendringen gjør 
seg proporsjonalt gjeldende mellom arbeidstaker med samme typen kompe-
tansegivende egenskaper i de to gruppene, for eksempel mellom ansatte med 
lang ansiennitet og mellom ansatte med kort ansiennitet.     
 I denne rapporten benyttes hovedsakelig to mål for lønnsforskjell mellom 
stillinger og stillingsgrupper. Bruttolønnsforskjellen er differansen mellom de 
gjennomsnittlige timelønningene. Altså den samlede forskjellen som oppstår 
på grunn av variasjoner mellom stillinger i sammensetning  av de ansattes 
egenskaper, i de interne belønningsstrukturene og i selve lønnsnivåene. Netto-
lønnsforskjeller er bruttoforskjellene fratrukket effekten av ulik fordeling mel-
lom gruppene m.h.t. de kompetansegivende egenskapene og kjønn. Netto-
lønnsforskjellen reflekterer altså differansen i lønn mellom individer med li-
keartede egenskaper ansatt i forskjellige stillinger.        
 Analysene i denne rapporten er basert på data hentet fra Statens sentrale 
tjenestemannsregister (SST). SST-dataene omfatter alle statsansatte og gir 
opplysninger om individenes lønn, stilling, og kompetansegivende egenskaper 
over tid.  På grunn av denne panelstrukturen (variasjon mellom individer over 
tid) i datamaterialet er det i stor grad mulig å skille mellom nivå, struktur - og 
sammensetningseffekter i analysen av lønnsutviklingen fra 1991 til 2001.  
   1991 ble lønns- og forhandlingssystemet i staten deregulert. De lønnspo-
litiske reformene bygget i hovedsak på det arbeidet som ble gjennomført av 
Statens lønnskomité av 1988 (NOU 1990:32). Lønnskomitéens forslag endret 
det tidligere systemet med sentralt fastsatte lønnstrinn og en stiv stillingsstruk-
tur  på flere måter. For det første fikk virksomheter i staten større frihet i an-
settelser og budsjettspørsmål, for det andre ble lønnsstiger ofte erstattet med 
lønnsrammer og lønnsspenn, og for det tredje ble deler av lønnsforhandlinge-
ne satt ut til lokale forhandlinger. I sum betød forslagene et stort skritt i ret-
ning av en mer desentralisert lønnsstruktur i staten med større muligheter for 
den enkelte virksomhet til  å benytte lønn som virkemiddel for å nå oppsatte 
mål. Siden universitets og høgskolesektoren i hovedsak tilhører staten ble den 
også berørt av denne reformen. Det var endel som fryktet at den nye reformen 
– med fokus på desentralisering og økt handlingsrom for arbeidsgiverne – 
ville føre til økte lønnsforskjeller mellom ansatte i staten. Resultater hittil for 
staten som helhet viser at dereguleringen ikke har ført til noen markert økning 
av lønnsforskjellene (Barth og Yin 1996b, Schøne 1999, 2002). I denne rap-
porten tar vi for universitets- og høgskolesektoren spesielt og analyserer hva 
som har skjedd med lønnsforskjellene mellom administrativt ansatte og vi-
tenskapelige ansatte i perioden etter dereguleringen. 
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 De virksomhetene som analyseres i denne rapporten er organisert på en 
relativt hierarkisk måte. De ansattes oppgaver og lønn er nært knyttet til stil-
linger, og stillingene er relativt klart plassert i et hierarki. Hvorfor er det slik? 
I følge Lazear (1995) er det to forhold som er viktige når man skal forklare 
hvorfor virksomheter organiserer seg slik de gjør. For det første er graden av 
spesialiseringsgevinster viktig. Jo større  spesialiseringsgevinstene er, jo større 
er behovene for en hierarkisk organisering. For det andre er spørsmål om in-
formasjon, motivasjon og kontroll viktig. 
 Knyttet til det første punktet, er det grunn til å tro at det innen forsknings- 
og undervisningsvirksomhet er store gevinster ved spesialisering. Forskning 
bør gjøres av de som er best til å forske, og administrasjonsarbeid bør gjøres 
av de som er best til å administrere. Gruppen av administrativt og vitenskape-
lig ansatte ivaretar forskjellige funksjoner.  Stillingsgruppene er organisert i 
parallelle stillingshierarkier – interne arbeidsmarkeder –  med forskjelliger 
karrieresystemer og kriterier for lønnsutvikling. I analysen definerer vi admi-
nistrativt – og vitenskapelig ansatte via to sett av stillingskoder. Disse blir 
presentert senere. 
 Knyttet til det andre punktet; informasjon, motivasjon og kontroll, er det 
grunn til å tro at det relativt rigide lønnssystemet i staten, gir en ekstra grunn 
til å ha en hierarkisk organisering. Dersom lønnssystemet ikke gir den ønske-
de fleksibiliteten i lønnspolitikken kan dette alternativt oppnås gjennom stil-
lingsskift og opprykk. Dette argumentet hadde nok større gyldighet tidligere, 
før staten startet desentraliseringen  av lønns- og forhandlingssystemet på 
begynnelsen av 90-tallet. 
 I det interne arbeidsmarkedet kan lønnsvekst skje enten innen eller mellom 
stillinger.  Det vil si at den enkelte ansatt kan få høyere lønn ved å øke sin 
stillingsansiennitet eller ved å skifte stilling. I rapporten analyserer vi betyd-
ningen av lønnsvekst innen og mellom stillinger blant vitenskapelig og admi-
nistrativt ansatte. Vårt analysemateriale består av stillinger som befinner seg 
på ulike nivåer i stillingshierarkiet. Hvor viktig stillingsskift er for lønnsvekst 
vil avhenge av hvor stillingen ligger i hierarkiet.   
   Rapporten er disponert på følgende måte: Kapittel 2 gir en presentasjon av 
data, utvalg og variabler. Kapittel 3 og kapittel 4 presenterer resultater fra 
analysene. Kapittel 3 presenterer resultater fra lønnsnivåanalysene. I dette 
kapittelet er vi spesielt interessert i å analysere hvordan lønnsforskjellene mel-
lom ansatte i ulike stillinger har utviklet seg i perioden 1991-2001. Kapittel 4 
presenterer resultater fra analyser hvor vi benytter panelstrukturen i materia-
let. Panelstrukturen gjør at vi kan følge individer over tid. I denne delen av 
rapporten analyser vi blant annet effekten av stillingsskift for lønnsutvikling-
en. Vi analyserer også hva som bestemmer opprykk og hva som bestemmer 
om en person velger å slutte i staten. 





2  
Fremgangsmåte 

2.1 Data, utvalg og variabler 
Alle analysene i rapporten er basert på data hentet fra Statens sentrale tjenes-
temannsregister (SST). SST-dataene omfatter alle statsansattes lønnsutbeta-
ling, stillingsstatus, etatsnummer og tjenestested. I tillegg finner vi opplys-
ninger om kjønn, alder, stilling, utdanning, arbeidssted og deltidsprosent. An-
satte som mottar lønn fra staten per 1. oktober hvert år er registrert i SST. Alle 
opplysningene gjelder for september måned og oppdateres årlig. I denne rap-
porten analyseres årgangene 1991 til og med 2001.  
 Timelønn beregnes som brutto månedslønn dividert på antall arbeidstimer 
pr måned. Brutto månedslønn er gitt ved regulativlønn + faste tillegg A + fas-
te tillegg B + variable tillegg. Overtidsbetaling er ikke inkludert. Arbeidstimer 
beregnes ut fra deltidsprosent av normalarbeidstid. Timelønnen deflateres med 
konsumprisindeksen til 1990-nivå.  Timelønn er analysens avhengige varia-
bel. For å forklare variasjoner i denne benyttes følgende uavhengige variabler:  
 Utdanningsnivå blir målt ved antall normerte utdanningsår etter grunnsko-
len. Minimum - og maksimumslengde er henholdsvis 0 år, det vil si grunnsko-
le, og  9,5 år, som er universitetsutdanning av høyere grad.  
 Yrkeserfaring er beregnet etter formelen: Yrkeserfaring = alder-
utdanningsnivå-16.  Denne variabelen måler arbeidstakers (potensielle) tid i 
arbeidslivet dersom vedkommende brukte normert tid på utdanningen og si-
den har vært yrkesaktiv.  
  Ansiennitet refererer til tjenesteansiennitet i staten. Nivået på tjenesteansi-
ennitet er regulert av avtaler og innebærer blant annet at arbeidstakere får 
godskrevet relevant yrkeserfaring fra andre steder enn staten. Tjenesteansien-
nitet vil derfor ikke alltid falle sammen med faktisk ansettelseslengde i staten.  
 Deltid  introduseres som en dummy (kategorisk 0,1 – variabel)  som tar 
verdien 1 når arbeidstiden er mindre enn eller lik 60 prosent av normalar-
beidstid, og 0 ellers.  
 SST dataene omfatter bare statsansatte. Analysene blir derfor begrenset til 
ansatte i den offentlige delen av universitets- og høgskolesektoren. Utvalget 
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av analysegrupper avgrenses videre ved at arbeidsstedet der individene jobber 
må høre innunder Utdannings- og forskningsdepartementet (UFD).  
 For at et individ skal inkluderes som observasjon i analysene må følgende 
krav oppfylles:  Vedkommende må ha en fullført utdanning som er normert til 
minimum ett år ut over videregående skole (minimum ett år på universitet 
eller høgskole). For å oppfylle dette kravet må verdien på utdanningsnivåvari-
abelen altså være minimum fire.2 Videre, vedkommende må i perioden 1991-
2001 være ansatt i en av følgende etater: Statlige høgskoler, Kunsthøgskolen i 
Oslo, Kunsthøgskolen i Bergen, Universitetet i Oslo, Universitetet i Bergen, 
Norges tekniske-naturvitenskapelige universitet (NTNU), Universitetet i 
Tromsø, Norges Handelshøgskole, Norges idrettshøgskole, Arkitekthøgskolen 
i Oslo, Norges musikkhøgskole, Norges veterinærhøgskole, Norges land-
brukshøgskole, Det norske meteorologiske institutt, Norsk utenrikspolitisk 
institutt (NUPI), Norsk institutt for forskning om oppvekst, velferd og aldring 
(NOVA) og Norsk voksenpedagogisk forskningsinstitutt.3  Alle disse etatene 
sorterer under Utdannings- og forskningsdepartementet (UFD). Til slutt, ved-
kommende må være ansatt i en av de stillingene som definerer gruppene ad-
ministrativt og vitenskapelig ansatte som vist under.4   
 
 
De administrative stillingsgruppene: De vitenskapelige stillingsgruppene: 
1067 Førstekonsulent 1008 Høgskolelektor 
1363 Seniorkonsulent 1011 Førsteamanuensis 
1434 Rådgiver 1198 Førstelektor 
1364 Seniorrådgiver 1012 Høgskoledosent 
1060 Avdelingsdirektør 1013 Professor 
1003 Avdelingsleder 1352 Post doktor 
1054 Kontorsjef   
 

——————— 
2. Vi begrenser oss også til ansatte som arbeider 20 prosent eller mer av normalar-

beidstiden. Dette gjøres fordi lønnsobservasjonene til ansatte med veldig lav del-
tidsprosent er usikre.  

3. «Statlige høgskoler» inkluderer en rekke statlige høgskoler: Pedagogiske høgsko-
ler, Ingeniørhøgskoler, Maritime høgskoler, Kommunal- og sosialhøgskoler, 
Norsk journalisthøgskole, Statens kunst- og håndverkhøgskole, Statens bibliotek- 
og informasjonshøgskole, Distriktshøgskoler, Statens høgskole for scenekunst, 
Statens balletthøgskole, Statens operahøgskole, Statens teaterhøgskole, Statens 
musikkonservatorier, Helsefaghøgskoler og Norsk hotellhøgskole.  

4. Listen med administrative og vitenskapelige stillinger er ikke uttømmende. Ut-
velgelsen er gjort av oppdragsgiver.   
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En observasjon i denne analysen er en person som observeres med hensyn på 
inntekt og kompetanse i et år - et personår. Samme person kan altså utgjøre 
flere observasjoner hvis vedkommende registreres i flere av årene i analysepe-
rioden 1991-2001. Etter avgrensningene består analyseutvalget av 86707 per-
sonår.  
 Tabell 1 viser hvordan disse observasjonene fordeler seg mellom etater og 
tabell 2 viser hvordan de fordeler seg på stillinger over tid. 
 Den klart største andelen observasjoner finner vi i samlegruppen «Statlige 
høgskoler». Deretter følger de fire universitetene i Oslo, Trondheim, Bergen 
og Tromsø.  
 Tabell 2 viser at det er de vitenskapelige stillingsgruppene som utgjør ma-
joriteten av observasjonene. Dette reflekterer vektfordelingen mellom de an-
satte i disse institusjonene. I 1991 utgjorde de vitenskapelige ansatte 86,9 pro-
sent av alle observasjonene. 
 I flere av stillingene finnes det ikke observasjoner i hele perioden. Årsaken 
til dette er først og fremst at stillingene ikke var opprettet. Dette reflekterer 
endringer i stillingsstrukturen. Rådgiverkode 1434 ble for eksempel opprettet 
01.09.01. Dette var en sammenslåing av to andre rådgiverkoder 1276 og 1277. 
Seniorrådgiverkode 1364 ble opprettet 01.08.98, og seniorkonsulent kode 

Tabell 1. Fordeling av observasjoner på etater. Antall og prosent. 1991-
2001 
Etatsted Antall observasjoner Prosent 
Statlige høgskoler* 42436 48,9 
Universitetet i Oslo 15288 17,6 
NTNU  9946 11,5 
Universitetet i Bergen 8957 10,3 
Universitetet i Tromsø 5135 5,9 
Norges landbrukshøgskole 1303 1,5 
Norges handelshøgskole 1124 1,3 
Kunsthøgskolen i Oslo 540 0,6 
Norges veterinærhøgskole 442 0,5 
Norges idrettshøgskole 401 0,5 
Arkitekthøgskolen 344 0,4 
Meteorologisk institutt 233 0,3 
Kunsthøgskolen i Bergen 224 0,3 
Norsk fjernundervisning 47 0,1 
NUPI 40 0,05 
NOVA 36 0,04 
Norsk journalisthøgskole 24 0,03 
Annet 188 0,2 
Sum 86708 100 
Note: *  Statlige høgskoler inkluderer: Pedagogiske høgskoler, Ingeniørhøgskoler, Maritime høgskoler, 
Kommunal- og sosialhøgskoler, Norsk journalisthøgskole, Statens kunst- og håndverkhøgskole, Statens 
bibliotek- og informasjonshøgskole, Distriktshøgskoler, Statens høgskole for scenekunst, Statens ballett-
høgskole, Statens operahøgskole, Statens teaterhøgskole, Statens musikkonservatorier, Helsefaghøgsko-
ler og Norsk hotellhøgskole. 
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1434 ble opprettet 01.09.01. Stillingen Post doktor ble opprettet 01.08.97. Det 
tok også noe tid før den ble tatt i bruk fordi det krevde en endring i tjeneste-
mannsloven.  
 Førstekonsulent er den klart største gruppen blant de administrativt ansatte. 
Denne gruppen har også opplevd en sterk vekst i løpet av den tiårsperioden 
som observeres. Det samme har imidlertid hele gruppen av administrativt an-
satte. Dermed har ikke andelen overordnete stillinger per førstekonsulent sun-
ket. Blant de vitenskapelige ansatte er de dominerende gruppene høgskolelek-
torer, førsteamanuensiser og professorer. De to første gruppene reduseres som 
andel av hele gruppen i løpet av perioden.   
 

Tabell 2. Fordeling av observasjoner på stillingsgrupper,  1991-2001. 
Prosent  
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Administrative 
stillinger:            

Første-
konsulent 6,7 7,2 8,1 7,8 9,5 12,7 12,9 12,8 13,1 13,3 12,8 
Senior-
konsulent 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,3 0,4 
Rådgiver 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2,3 
Senior-
rådgiver 0 0 0 0 0 0 0 0 0,1 0,2 0,4 
Avdelings-
direktør 0,6 0,6 0,7 0,7 0,8 0,8 0,8 0,9 1,0 1,0 1,1 
Avdelings-
leder 4,9 4,9 5,1 4,0 3,4 2,6 2,3 1,6 1,0 0,8 0,5 
Kontorsjef 0,9 1,0 1,1 1,7 2,2 2,3 2,2 2,3 2,5 2,4 2,3 
Sum  
prosent  13,1 13,7 15,0 14,2 15,9 18,4 18,2 17,6 17,7 18,0 19,7 
Vitenskapelige  
stillinger:            
Høgskole-
lektor 30,6 32,9 32,6 32,5 30,9 29,7 28,8 29,1 28,5 27,3 27,1 
Første-
aman. 33,3 31,4 27,9 28,3 28,2 27,3 27,7 27,4 27,0 25,9 24,4 
Førstelektor 0 0 0 0 0,2 1,1 1,6 2,4 3,1 3,5 3,6 
Høgskole-
dosent 1,2 1,2 1,2 1,3 1,1 1,0 0,8 0,7 0,6 0,5 0,4 
Professor 21,8 20,8 23,3 23,7 23,7 22,5 22,9 22,8 22,3 22,4 21,7 
Post doktor 0 0 0 0 0 0 0 0 0,8 2,4 3,1 
Sum  
prosent 86,9 86,3 85,0 85,8 84,1 81,6 81,8 82,4 82,3 82,0 80,3 
Antall 
observa-
sjoner 5346 5873 6387 6860 7254 7900 8666 8951 9306 9801 10364 
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2.2 Metode 
I denne rapporten gjør vi hovedsakelig to ting: For det første gir vi en beskri-
velse av den gjennomsnittlige utviklingen i lønn, kompetansegivende variab-
ler og tilbøyeligheten til stillingsendring i de to gruppene av ansatte. Dernest 
forsøker vi å forklare lønnsutviklingen ved de endringer som har funnet sted i 
sammensetningen og avkastningen av kompetanse: utdanning, yrkeserfaring 
og ansiennitet, innen og mellom forskjellige stillinger. I den forklarende dele-
ne benyttes multivariat regresjonsanalyse. Problemet med å forklare utvik-
lingsforløp er at mange relevante faktorer endres samtidig, eller at forkla-
ringsvariabler er samvarierende. Fordelen med regresjonsanalyse er at vi kan 
isolere effekten av den enkelte faktor ved å kontrollere for variasjon i andre 
kjennetegn som også påvirker lønn. Hovedprinsippet er at alle observerte for-
klaringsvariabler holdes konstant unntatt en - den man ønsker å isolere effek-
ten av på den avhengige variabelen. Denne metoden lar seg gjennomføre så 
sant man ikke har perfekt samvariasjon mellom de observerte forklaringsvari-
ablene og har et tilstrekkelig antall observasjoner. 
 





3  
Lønnsnivåanalyser 

3.1 Gjennomsnittlige utviklingsforløp 
Figur 1 og figur 2 viser den gjennomsnittlige reallønnsutviklingen for ansatte i 
ulike stillinger for perioden 1991-2001. Figur 1 viser utviklingen blant de 
administrativt ansatte og figur 2 viser utviklingen for de vitenskapelige ansat-
te. For begge stillingsgruppene inkluderer vi en kurve som viser gjennomsnitt-
lig lønnsutvikling for gruppen samlet. Dersom vi sammenligner lønnsutvik-
lingen i de to figurene ser vi at utviklingen har vært klart mest positiv for de 
vitenskapelige ansatte.  
 Den laveste lønnsveksten blant de administrativt ansatte finner vi for den 
tallmessig dominerende gruppen av førstekonsulenter. Den høyeste lønns-
veksten blant de administrativt ansatte har avdelingsdirektørene som øker det 
gjennomsnittlige reallønnsnivået med omtrent 13 prosent.5 Blant de vitenska-
pelige ansatte er det førstelektorene som har den laveste lønnsveksten; rundt 
14 prosent fra 1991 til 2001. Den høyeste lønnsveksten har professorene med 
nesten 20 prosent reallønnsøkning i løpet av perioden.     
 Tabell 3 viser utviklingen i den gjennomsnittlige lønnsforskjellene mellom 
førstekonsulenter og andre stillinger. I det følgende refererer vi til disse lønns-
forskjellene som brutto lønnsforskjeller. Som vi ser har denne lønnsforskjel-
len økt kraftig for alle stillingene hvor vi har data fra begynnelsen av perio-
den. For eksempel, I 1991 hadde avdelingsdirektørene i gjennomsnitt 33,9 
prosent høyere timelønn sammenlignet med førstekonsulentene. I 2001 er 
denne forskjellen økt til 44,3 prosent.  Tilsvarende, i 1991 hadde en professor 
i gjennomsnitt 34,7 prosent høyere timelønn sammenlignet med en førstekon-
sulent. Denne lønnsforskjellen er økt til 54,2 prosent i 2001.  
  

——————— 
5. Observasjonen for 1434 Rådgiver er vanskelig å se i figur 1. Vi har kun observa-

sjon for denne stillingen i 2001. Timelønnsverdien er 133,2. Den er skjult bak 
2001-observasjonen til avdelingslederne.  
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Figur 1. Lønnsutvikling for administrative stillinger. Stillingsspesifikke 
gjennomsnitt. Timelønn målt i 1990-kroner. 1991-2001 
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Figur 2. Lønnsutvikling for vitenskapelige stillinger. Stillingsspesifikke 
gjennomsnitt. Timelønn målt i 1990-kroner. 1991-2001  
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For høgskolelektorer og førsteamanuensiser øker brutto lønnsforskjellen med 
over hundre prosent. Tabell 3 viser også utviklingen i to mål for lønnsforskjel-
lene innenfor de to gruppene av ansatte; standardavviket til stillingsspesifikke 
gjennomsnitt, og standardavviket til individuell timelønn. Standardavviket til 
stillingsspesifikke gjennomsnitt er beregnet utifra gjennomsnittene i figur 1 og 
2. Standardavviket måler hvor stor spredningen er i forhold til gjennomsnittlig 
timelønn for hele stillingsgruppen. Standardavviket til individuell lønn måler 
standardavviket til logaritmen av timelønn. Dette målet måler hvor stor spred-
ningen er i forhold til gjennomsnittlig timelønn innen hver stillingsgruppe. 

Tabell 3. Utviklingen i brutto lønnsforskjell mellom stillinger. Prosent høyere timelønn 
sammenlignet med førstekonsulent. 1991-2001  
 Administrative stillinger 
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Prosent høyere 
timelønn i forhold til 
førstekonsulent:             
Seniorkonsulent          18,9 20,8 
Rådgiver           15,6 
Seniorrådgiver         39,2 42,5 38,4 
Avdelingsdirektør 33,9 32,8 33,6 36,3 40,2 39,2 39,0 38,5 40,6 39,7 44,3 
Avdelingsleder 12,3 12,4 12,6 13,2 14,8 15,8 13,4 10,8 12,9 14,2 15,8 
Kontorsjef 9,3 9,4 9,5 11,4 12,9 13,3 13,0 11,1 15,0 14,2 17,6 
Lønnsforskjeller 
blant administrativt 
ansatte:            
St avvik gj. lønn i 
stillinger 15,7 15,0 15,3 16,6 18,4 17,9 18,2 19,1 20,2 19,1 17,3 
St avvik individuell 
lønn 0,09 0,09 0,09 0,10 0,11 0,11 0,11 0,10 0,12 0,12 0,13 
 Vitenskapelige stillinger 
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Prosent høyere 
timelønn i forhold til 
førstekonsulent:            
Høgskolelektor 10,4 7,8 9,0 8,2 7,5 8,4 8,4 9,7 12,9 14,6 20,9 
Førsteamanuensis 14,9 13,8 17,2 16,8 16,1 16,2 18,9 19,7 22,4 25,0 29,7 
Førstelektor     16,6 18,3 20,7 20,1 22,8 23,7 28,5 
Høgskoledosent 26,0 25,2 26,7 26,9 25,6 26,0 27,9 27,5 30,9 35,9 42,8 
Professor 34,7 33,6 38,0 37,4 37,2 40,8 44,2 45,8 50,2 50,7 54,2 
Post doktor         16,5 15,5 16,6 
Lønnsforskjeller 
blant vitenskapelig 
ansatte:       
St avvik gj. lønn i 
stillinger 11,9 12,4 13,4 13,6 12,2 13,3 14,6 15,6 15,3 15,9 16,2 
St avvik, individuell 
lønn 0,12 0,11 0,13 0,12 0,12 0,13 0,14 0,13 0,14 0,14 0,13 
Note: Standardavvik gjennomsnittslønn i stillinger er standardviket til gjennomsnittlig timelønn for stillingsgruppen. Standard-
avvik individuell lønn er standardavvik av logaritmen til timelønn. Dette gir et mål på hvor stor spredningen er i forhold til 
gjennomsnittlig timelønn. 
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 For begge stillingsgruppene øker de interne forskjellene mellom gjennom-
snittslønningene. Når det gjelder de administrativt ansatte øker også forskjel-
len mellom individuelle lønninger (standardavviket til log timelønn). Blant de 
vitenskapelige stillingene finner vi ikke denne tendensen til større lønnsspred-
ning mellom individene.   
 Tabell 4 viser hvordan den gjennomsnittlige fordelingen av individuelle 
kjennetegn (yrkeserfaring, ansiennitet, utdanning, deltid og kjønn) har utviklet 
seg i perioden 1991-2001. Vi skiller mellom administrative stillinger og vi-
tenskapelige stillinger.  
 De vitenskapelige ansatte har i gjennomsnitt noe lengre yrkeserfaring og 
ansiennitet. Utdanningsnivået er også høyere blant de vitenskapelige ansatte. 
Andelen som arbeider deltid er lav for begge grupper. Andelen kvinner er 
lavere blant de vitenskapelige ansatte enn blant de vitenskapelige ansatte. For 
begge grupper ser vi at kvinneandelen øker markert i løpet av analyseperio-
den. I 2001 er omtrent en av tre vitenskapelig ansatte kvinner. Over halvpar-
ten av de administrativt ansatte er kvinner i samme år. Gjennomsnittsverdiene 
for ansiennitet synker i løpet av perioden for de administrativt ansatte. Dette 
kan tyde på at gjennomtrekken blant administrativt ansatte har økt noe i peri-
oden. 

Tabell 4. Fordeling av individuelle kjennetegn.  Gjennomsnitt. 1991-2001 
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Administrati-
ve stillinger:  

           

Yrkeserfa-
ring (år) 20,0 20,1 19,7 19,9 19,7 18,7 18,9 19,1 18,8 18,9 19,6 
Ansiennitet 
(år) 17,3 17,2 16,5 16,6 16,0 14,8 14,9 15,0 14,7 14,6 14,3 
Utdanning 
(år) 7,6 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 7,5 
Deltid (an-
del) 0,04 0,04 0,04 0,04 0,04 0,05 0,06 0,06 0,06 0,06 0,07 
Kvinne 
(andel) 0,46 0,47 0,47 0,46 0,47 0,50 0,50 0,50 0,52 0,53 0,54 
Vitenskape-
lige stillinger:            

Yrkeserfa-
ring (år) 24,6 24,3 24,0 24,1 24,3 24,5 24,8 25,1 25,3 25,4 25,7 
Ansiennitet 
(år) 21,4 21,1 20,8 20,9 21,0 21,0 21,2 21,5 21,7 21,7 21,1 
Utdanning 
(år) 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 8,2 
Deltid (an-
del) 0,06 0,06 0,05 0,05 0,05 0,05 0,05 0,06 0,07 0,08 0,08 
Kvinne 
(andel) 0,20 0,22 0,23 0,25 0,26 0,27 0,29 0,30 0,31 0,32 0,34 
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Utdanning er antall års 
utdanning etter grunnskole. Ansiennitet er tjenesteansiennitet i staten. Deltid defineres som når arbeidstiden er 
mindre enn eller lik 60 prosent av normalarbeidstid. 
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 Tabell 5 viser fordelingen av kjennetegn mellom stillinger for hele 
analyseperioden samlet. 
 Blant de administrativt ansatte er det den tallmessige lille gruppen senior-
rådgiver som har lengst yrkeserfaring. Det er også denne gruppen som har 
lengst ansiennitet. Avdelingsdirektørene har lengst utdanning. Når det gjelder 
kvinneandelen så er denne høyest blant førstekonsulenter og avdelingsledere. 
Lavest kvinneandel finner vi blant seniorrådgiverne.  
 Blant de vitenskapelige ansatte er det professorene som har lengst yrkeser-
faring. Og det er også professorene, sammen med høgskoledosentene som har 
lengst ansiennitet. Kvinneandelen er generelt lavere blant de vitenskapelig 
ansatte enn blant de administrativt ansatte, og lavest er den blant professorene 
og høgskoledosentene, hvor omtrent en av ti ansatte er kvinner. 
 

3.2 Dekomponering av gjennomsnittlige lønnsforskjeller 
mellom stillinger 

Tabell 6 splitter brutto lønnsforskjeller mellom stillinger i tre komponenter: 
For det første, en komponent som er resultat av at de ansatte har ulik sam-
mensetning med hensyn på kompetansegivende egenskaper og kjønn. For det 
andre, en komponent som skyldes forskjeller i belønningsstruktur, det vil si at 
forskjeller oppstår fordi stillinger belønnes ulikt for de samme egenskapene. 

Tabell 5. Gjennomsnittsverdier for ulike stillinger. 1991-2001 samlet 
 Yrkes -

erfaring 
(år) 

Utdanning 
(år) 

Kvinne 
(andel) 

Ansi-
ennitet 
(år) 

Deltid 
(andel) 

Antall  
observasjoner 

Administrative stilling-
er: 

      

Førstekonsulent 16,9 7,4 0,52 12,7 0,07 9633 
Seniorkonsulent 26,3 7,7 0,40 22,8 0,08 79 
Rådgiver 23,8 7,8 0,50 18,2 0,06 233 
Seniorrådgiver 32,9 7,8 0,08 25,8 0,14 64 
Avdelingsdirektør 26,7 8,1 0,31 23,7 0,01 733 
Avdelingsleder 24,0 7,5 0,52 21,1 0,03 2175 
Kontorsjef 21,9 7,7 0,46 17,8 0,01 1741 
Vitenskapelige stil-
linger: 

      

Høgskolelektor 22,5 8,0 0,45 20,6 0,11 25706 
Førsteamanuensis 23,8 8,3 0,23 20,0 0,05 23972 
Førstelektor 25,7 8,3 0,26 22,4 0,07 1449 
Høgskoledosent 27,9 8,3 0,11 24,8 0,04 738 
Professor 29,4 8,3 0,11 24,0 0,02 19548 
Post doktor 12,0 8,1 0,46 5,4 0,03 637 
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Utdanning er 
antall års utdanning etter grunnskole. Ansiennitet er tjenesteansiennitet i staten. Deltid defineres som når 
arbeidstiden er mindre enn eller lik 60 prosent av normalarbeidstid. 
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For det tredje, en komponent som skyldes forskjeller i lønnsnivå, det vil si at 
forskjellen gjør seg proporsjonalt gjeldende mellom individer, i de to stil-
lingsgruppene, med de samme observerte egenskapene.   
 I tabell 6 er alle lønnsforskjellene målt i forhold til nivået for førstekonsu-
lenter.  Første kolonne oppgir altså prosent forskjell mellom gjennomsnittsni-
vået for førstekonsulenter og gjennomsnittsnivået for den angitte stillingen. 
De tre neste kolonnene angir hvor mange prosentpoeng av forskjellene som 
kan tilbakeføres til forskjeller i henholdsvis nivå, struktur og sammensetning. 
La oss ta seniorkonsulenter som eksempel.  Den gjennomsnittlige lønnsfor-
skjellen mellom senior – og førstekonsulenter er 22 prosent. Av disse skyldes 
2 prosentpoeng at seniorkonsulentene i gjennomsnitt har et høyere kompetan-
senivå enn førstekonsulentene. Det vil si at dersom begge grupper hadde hatt 
førstekonsulentenes lønnsstruktur og det ikke hadde vært noen stillingsrelater-
te forskjeller i lønnsnivået da hadde seniorkonsulentene hatt to prosent høyere 
lønn enn førstekonsulentene. Åtte prosentpoeng av lønnsforskjellen skyldes at 
seniorkonsulentene får bedre betalt for kompetanse som er relativt godt repre-
sentert i denne stillingen. Til slutt viser tabell 6 at 11 prosentpoeng av den 
gjennomsnittlige lønnsforskjellen, på til sammen 22 prosent, skyldes en pro-
porsjonal nivåforskjell mellom individer med de samme verdiene på variable-
ne yrkeserfarings, ansiennitet, utdanning og kjønn. Eller med andre ord; der-
som senior- og førstekonsulenter hadde den samme sammensetningen med 
hensyn til observerte egenskaper, og den samme lønnsstrukturen innen grup-

Tabell 6. Dekomponering av gjennomsnittlige lønnsforskjell mellom 
førstekonsulenter og ansatte i andre stillinger. Hele perioden 1991-2001 
samlet 

Fordelt på  
 
Stillinger: 

Prosent høyere 
timelønn i forhold til  
til førstekonsulent 

 
Nivå 

 
Struktur 

Sammen- 
setning 

Administrative stillinger:     
Avdelingsleder  11 9 1,5 0,5 
Kontorsjef 16 26 -11 1 
Rådgiver 18 14 2 2 
Seniorkonsulent 22 11 8 2 
Avdelingsdirektør 39 38 -2 3 
Seniorrådgiver 42 37 0,3 4 
     
Vitenskapelige stillinger:     
Høgskole lektor 12 4 6 2 
Post doktor 18 18 1 -1 
Førsteamanuensis 20 25 -7,5 2 
Førstelektor 29 37 -11 3 
Høgskoledosent 30 38 -11 3 
Professor  43 43 -4 4 
Note: Metoden vi benytter for å dekomponere lønnsforskjellene er beskrevet i vedlegg B. 
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pene, da ville den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom disse gruppene 
vært 11 prosent. 
 Tabell 6 viser at bruttolønnsforskjellene mellom stillingene først og fremst 
er et resultat av at lønnsnivåene varierer mellom stillinger og  ikke av for-
skjeller i lønnsstrukturen eller i sammensetningen av kompetanse mellom 
disse stillingene. For de vitenskapelige stillingene bidrar lønnsstrukturen stort 
sett negativt med hensyn til den gjennomsnittlige lønnsforskjellen mellom 
førstekonsulenter og ansatte i de aktuelle stillingene.  Det betyr at internt i de 
vitenskapelige stillingene får de ansatte mindre igjen for økt ansiennitet,  yr-
keserfaring og utdanningsnivå enn førstekonsulentene. Eller med andre ord; 
innenfor disse stillingene er det mindre lønnsforskjeller mellom personer med 
relativt høye og lave verdier på disse variablene enn det er blant førstekonsu-
lentene.   
 I det følgende slår vi sammen effekten av proporsjonale nivåforskjeller 
med effekten av ulik belønningsstruktur. Dette gir oss netto lønnsforskjellen. 
Det vil si at netto effekten av stilling på lønn er et samlet uttrykk for nivå- og 
struktureffekten. Figur 3 presenterer verdiene av de to målene på lønnsfor-
skjeller for hele perioden under ett. 
 For alle stillingene unntatt post doktor er netto lønnsforskjellene mindre 
enn brutto lønnsforskjellene. Ved å kontrollere for variasjon i observerte 
kjennetegn reduseres altså lønnsforskjellene relativt til førstekonsulentene. Vi 
så i tabell 5 at førstekonsulentene i gjennomsnitt har lavere yrkeserfaring, 
lavere ansiennitet, mindre utdanning og større kvinneandel enn de fleste andre 
stillingene. Yrkeserfaring, ansiennitet og utdanning er kompetansegivende 
egenskaper som har en positiv effekt på lønnsnivået. Når førstekonsulentene 

Figur 3. Brutto og netto lønnsforskjeller mellom ulike stillinger. 1991-
2001. Prosent høyere timelønn i forhold til stilling 1067: Førstekonsulent 
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Note: Regresjonsmodellen som ligger til grunn for figur 3 er vist i vedlegg A, tabell a1.       
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har lavere verdier på disse variablene så bidrar det til å øke  lønnsforskjellene. 
Videre finner vi at kvinneandelen er høyere blant førstekonsulentene enn 
blant de fleste andre stillingene. Kvinner har lavere timelønn enn menn. Dette 
bidrar også til at brutto lønnsforskjellene er relativt store. Derfor, når vi kont-
rollerer for slik variasjon mellom stillingene, så reduseres lønnsforskjellene. 
Dette kom også frem i tabell 6, hvor vi så at for alle stillingene (unntatt post 
doktor) så bidro kontroll for sammensetningseffekter til at lønnsforskjellene - 
relativt til førstekonsulentene - ble redusert.      
 Hvordan har netto lønnsforskjellene utviklet seg fra 1991 til 2001? Tabell 
7 svarer på det spørsmålet. Tabellen viser utviklingen i netto lønnsforskjeller 
mellom stillinger i perioden. Lønnsforskjellene måles som tidligere, som pro-
sent høyere timelønn i forhold til referansegruppen: førstekonsulenter.  
 Tabell 7 viser at netto lønnsforskjellene mellom stillinger øker sterkt. For 
eksempel ser vi at avdelingsdirektører i 1991 hadde omtrent 31 prosent høyere 
timelønn enn førstekonsulentene. Denne lønnsforskjellen er økt til 40 prosent 
i 2001. Tilvarende ser vi at professorene har økt lønnsgapet i forhold til førs-
tekonsulentene fra 31,5 prosent i 1991 til nesten 50 prosent i 2001. En sam-
menligning med tabell 3 viser at netto lønnsforskjellene mellom førstekonsu-
lenter og de andre stillingene øker omtrent like mye som de tilsvarende brutto 
lønnsforskjellene. Dette betyr at effekten av stillingenes sammensetning med 

Tabell 7. Utviklingen i netto lønnsforskjeller mellom stillinger 1991-2001. 
Prosent høyere timelønn i forhold til førstekonsulent  

 Administrative stillinger 
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Prosent høyere 
lønn i forhold til 
førstekonsulent:             
Seniorkonsulent          15,0 17,9 
Rådgiver           13,5 
Seniorrådgiver         33,7 35,5 32,4 
Avdelingsdirektør 31,2 29,1 29,1 32,7 36,2 34,4 34,4 34,1 36,0 35,3 40,2 
Avdelingsleder 10,9 10,6 10,4 10,7 12,1 12,9 10,9 8,54 10,5 11,8 12,9 
Kontorsjef 8,6 8,3 7,9 10,0 11,5 11,4 10,9 9,30 13,3 12,2 15,8 
 Vitenskapelige stillinger 
 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 
Prosent høyere 
lønn i forhold til 
førstekonsulent:            
Høgskolelektor 9,3 6,5 7,2 6,7 5,7 6,3 6,3 8,1 10,9 12,5 18,6 
Førsteaman. 13,2 11,6 14,4 14,4 13,7 13,4 16,0 17,4 19,8 22,2 26,8 
Førstelektor     13,9 15,4 17,3 17,2 19,4 20,3 24,8 
Høgskoledosent 23,4 22,1 22,6 22,9 21,8 21,1 22,7 22,8 25,3 29,8 36,3 
Professor 31,5 29,8 32,8 32,5 32,4 35,1 38,5 40,7 44,4 44,7 48,2 
Post doktor         18,2 17,2 18,1 
Note: De prosentvise lønnsforskjellene er basert på årsspesifikk regresjonsanalyse i perioden 1991-2001. I 
regresjonsanalysen har vi kontrollert for individuelle kjennetegn (kjønn, yrkeserfaring, ansiennitet, utdanning og 
deltid). 
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hensyn på kompetansegivende egenskaper og kjønn ikke har endret seg nev-
neverdig i perioden. 
  Den relativt dårlige lønnsutviklingen for administrativt ansatte sammen-
lignet med vitenskapelig ansatte i perioden 1991-2001 kan vi også få et inn-
trykk av ved å betrakte figur 4. Figuren viser hvordan netto lønnsforskjellen 
mellom vitenskapelige ansatte og administrativt ansatte har utviklet seg i peri-
oden 1991-2001. I figuren har vi slått alle vitenskapelige stillinger til en stil-
lingsgruppe og alle administrative stillinger til en gruppe. 
 I 1991 hadde de vitenskapelig ansatte i våre analyser omtrent 8 prosent 
høyere timelønn sammenlignet med administrativt ansatte. Denne lønnsfor-
skjellen er økt til nesten 16 prosent i 2001. Det er spesielt i perioden etter 
1995 at lønnsforskjellene har økt. 

3.3 Lønnseffekter av uobserverte personlige 
egenskaper 

I analysen prøver vi å komme fram til et uttrykk for effekten av stilling på 
lønnsnivå. 
 Netto lønnsforskjeller reflekterer, som tidligere forklart, gjennomsnittlige 
stillingsspesifikke forskjeller i lønn mellom ansatte med de samme observerte 
egenskapene; kjønn, utdanning ansiennitet, yrkeserfaring og arbeidstid. Det er 

Figur 4. Netto lønnsforskjell mellom vitenskapelig ansatte og administrativt 
ansatte. Prosent høyere lønn for vitenskapelig ansatte  
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Note: De prosentvise lønnsforskjellene er basert på årsspesifikk regresjonsanalyse i perioden 1991-2001. I 
tillegg til å inkludere forklaringsvariabler for kjønn, yrkeserfaring, ansiennitet, utdanningsnivå og arbeidstid 
inkluderer vi en dummyvariabel som måler om personen tilhører gruppen vitenskapelige ansatte eller 
administrativt ansatte. 
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imidlertid klart at også andre, mindre registrerbare, personlige egenskaper 
påvirker individenes lønnsnivå.  Dette kan for eksempel være egenskaper som 
dyktighet, motivasjon eller stå-på-vilje.  Hvis slike egenskaper gir lønnsmes-
sig uttelling uavhengig av hvilken stilling den ansatte innehar, og de er ulikt 
fordelt mellom ansatte i forskjellige stillinger, vill netto lønnsforskjellen ikke 
bare gi uttrykk for effekten av stilling på lønnsnivå. Netto lønnsforskjellen 
(slik den er beregnet her) er da dels et uttrykk for effekten av stilling på lønns-
forskjellen mellom individer med samme egenskaper, og dels et uttrykk for 
fordelingen av slike egenskaper mellom individer i forskjellige stillinger.  Det 
kan for eksempel være slik at arbeidstakere i relativt høye stillinger i større 
grad har  individuelle produktivitetsfremmende egenskaper enn arbeidstakere 
som er ansatt på et relativt lavt nivå i stillingshierarkiet. De som har høy mo-
tivasjon og  stor stå-på-vilje oppnår opprykk og skyves oppover. Dersom dette 
er tilfellet vil netto lønnsforskjellen mellom førstekonsulenter og ansatte i 
høyere stillinger overvurdere effekten av stilling på lønn. Grunnen er at  noen 
av de som har fått en mer overordnet jobb,  for eksempel på grunn av sin stå-
på-vilje,  ville fått høyere lønn også hvis de var førstekonsulenter på grunn av 
samme stå-på-viljen.     
 En arbeidstakers lønnsnivå er en effekt av stilling, samt observerte og uob-
serverte kompetansegivende egenskaper. Individuell lønnsvekst er dermed et 
resultat av stillingsendring og endringen i egenskaper. Individuelle egenska-
per som ikke forandrer seg over tid vil altså påvirke en arbeidstakers lønnsni-
vå, men ikke vedkommendes lønnsvekst.  Det er grunn til å tro at karakter-
trekk av typen motivasjon, stå-på-vilje, utholdenhet og intelligens er relativt 
stabile over tid. Ved å utnytte panelstrukturen i datamaterialet, og ved å be-
nytte lønnsvekst i stedet for lønnsnivå som den avhengige variabelen i analy-
sen kan vi  altså skrelle bort virkningen av faste individuelle egenskaper fra 
effekter av stilling på lønnsnivå  (metoden er nærmere forklart i vedlegg B).         
 Figur 5 viser de samme brutto- og netto lønnsforskjellene som i figur 3. I 
tillegg vises den korrigerte nettolønnsforskjellen som er beregnet ut fra indi-
viduell lønnsvekst. Figuren gir inntrykk av at uobserverte personlige egenska-
per har stor betydning for lønnsstrukturen. Generelt blir lønnsforskjellene 
mellom stillinger betydelig mindre når det også korrigeres for fordelingen av 
uobserverte personlige egenskaper mellom stillinger.  
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 Differansen mellom brutto- og nettolønnsforskjell er gjennomgående 
mindre enn differansen mellom ukorrigert - og korrigert netto.  Dette kan tyde 
på at de uobserverte egenskapene er viktigere for å forklare gjennomsnittlige 
lønnsforskjeller mellom stillinger enn de registrerbare egenskapene som har 
en mer formell plass i lønnsfastsettelsen.  
 Selv om den korrigerte netto lønnsforskjellen reflekterer stillingseffekten 
på lønn blant individer som er like med hensyn til egenskaper av  generell 
betydning for lønnsdannelsen, er den fortsatt betydelig. Dette gjelder særlig 
for de høyeste nivåene i stillingshierarkiene både blant de administrativt og 
blant vitenskapelig ansatte.  Denne «rest» lønnsforskjellen kan være en kom-
pensasjon for spesielt belastende oppgaver – for eksempel ansvar – eller en  
«rett mann på rett plass»  effekt (synergieffekt mellom egenskaper og oppga-
ver) som er sterkere på høyere nivåer i stillingshierarkiet.6   

——————— 
6. Det bør påpekes at antall observasjoner ikke er det samme i lønnsnivåmodellen 

som i lønnsvekstmodellen (korrigert netto). I lønnsvekstmodellen er vi begrenset 
til å analysere lønnsdannelsen for ansatte som er tilstede i begge årene. Dette re-
duserer antall observasjoner fra 86707 til 68682. Dette er imidlertid ikke viktig 
for resultatene. Kontrollanalyser viser at resultatene fra lønnsnivåmodellen endrer 
seg svært lite når vi begrenser oss til personer som er tilstede i begge årene.    

Figur 5. Lønnsforskjeller mellom stillinger. 1991-2001. Prosent høyere 
timelønn i forhold til førstekonsulent målt som brutto og netto 
lønnsforskjeller, samt netto lønnsforskjeller korrigert for uobserverte 
egenskaper.  
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Note: Regresjonsmodellene, med estimerte koeffisienter er vist i vedlegg A,  tabell a1 (brutto og netto) og 
tabell a4 (korrigert netto). 
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3.4 Lønnsutvikling sammenlignet med administrativt 
ansatte i andre deler av staten  

Hittil har vi sammenlignet lønnsutviklingen  for ulike stillingssgrupper i 
samme område av staten (ansatte som arbeider innenfor universitets- og høg-
skolesektoren). I dette avsnittet  snur vi litt på det og sammenligner lønnsut-
viklingen for samme stilling i forskjellige deler av staten. Konkret svarer vi på 
følgende spørsmål: Hvordan har stillinger i vårt område gjort det lønnsmessig 
sammenlignet med samme type stillinger i resten av staten? Vi konsentrerer 
oss om tre administrative stillinger som er gjennomløpende i hele observa-
sjonsperioden og som er godt representert også utenfor universitets- og høg-
skolesektoren.7 Disse er: førstekonsulenter, avdelingsdirektører og kontorsje-
fer. 
 Figur 6 viser hvordan lønnsforskjellen mellom ansatte innenfor universi-
tets- og høgskolesektoren og ansatte i resten av staten har utviklet seg i perio-
den 1991-2001. 

——————— 
7. De vitenskapelige stillingene er i så liten grad representert i andre deler av staten 

at en sammenligning er unaturlig. For eksempel utgjør «våre» professorer 96 pro-
sent av alle professorer registrert i SST.  

Figur 6. Netto lønnsforskjeller mellom ansatte innenfor universitets- og 
høgskolesektoren og i resten av staten. Prosent høyere lønn for ansatte 
innenfor universitets- og høgskolesektoren  
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Note: Kurvene er basert på årsspesifikke regresjonsanalyser for hver av de tre stillingene. For å måle 
lønnsforskjellene inkluderer vi en dummyvariabel som tar verdien 1 dersom personen arbeider innenfor 
universitets- og høgskolesektoren og 0 dersom vedkommende arbeider et annet sted i staten.  
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 Det er netto lønnsforskjeller vi analyserer. Lønnsforskjellene analyseres 
separat for de tre stillingene. Den loddrette aksen måler prosent lønnsforskjell 
i favør av «våre» ansatte. Når kurven er under 0 betyr det at «våre» ansatte har 
lavere timelønn sammenlignet med ansatte i samme stilling andre steder i sta-
ten. Vi ser at førstekonsulentene innenfor universitets- og høgskolesektoren 
har hatt en gunstigere lønnsutvikling sammenlignet med førstekonsulenter i 
resten av staten. En negativ lønnsforskjell på omtrent 2 prosent i 1991 er 
snudd til en positiv lønnsforskjell på nesten 3 prosent i 2001. Altså, selv om 
førstekonsulentene har hatt en relativt svak lønnsutvikling sammenliknet med 
andre stillinger innenfor universitets- og høgskolesektoren viser figur 6 at de 
har hatt en gunstigere lønnsutvikling sammenlignet med førstekonsulenter i 
andre deler av staten. 
 For de to andre stillingene er utviklingen litt annerledes. Kontorsjefer som 
arbeider innenfor universitets- og høgskolesektoren har i hele perioden lavere 
timelønn enn kontorsjefer i resten av staten. For avdelingsdirektørene er – 
med unntak i 1993, 1995 og 1997 – lønnsforskjellene små. 
 

3.5 Begynnerlønn før og nå 
Til slutt i denne delen av rapporten ønsker vi å svare på følgende spørsmål: 
Hvordan har begynnerlønnen utviklet seg for saksbehandlere i den perioden vi 
analyserer? Med saksbehandlere mener vi her førstekonsulenter. Vi definerer 

Figur 7. Lønnsutvikling for nybegynnere. Førstekonsulenter. Prosent 
lønnsendring 1992–2001 
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Note: Resultatene i figuren er femkommet ved separate regresjoner for de to typene førstekonsulenter. I 
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til år er beregnet ved hjelp av årsdummyer. Resultater fra regresjonsanalysen er vist i vedlegg A, tabell a3. 
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en nybegynner som en ansatt som er registrert som statsansatt i år 1, men som 
ikke er registrert som statsansatt i år 0 (kommet til i løpet av perioden). 
 Figur 7 viser hvordan lønnsveksten har utviklet seg for to typer nyansatte 
førstekonsulenter: 1) førstekonsulenter som arbeider innenfor universitets- og 
høgskolesektoren («våre» førstekonsulenter), og 2) førstekonsulenter i staten 
ellers.  
 Figur 7 viser lønnsendring mellom par av år. Vi ser at lønnsutviklingen for 
de to gruppene er relativt sammenfallende. Nyansatte førstekonsulenter innen-
for universitets- og høgskolesektoren opplever en klar samlet reallønnsvekst 
fram til 1997-98. Mellom 1996 og 1997 er for eksempel reallønnsveksten på 
nesten tre prosent. I perioden deretter har reallønnen samlet sett falt. Mye av 
nedgangen skjer i perioden 1998-99. Sett over hele perioden har «våre» nyan-
satte førstekonsulenter opplevd en liten reallønnsvekst.  
 
 



4  
Lønnsvekst og karriereutvikling 

4.1 Lønnsvekst per år 
Figur 8 viser beregnet årlig lønnsvekst i gjennomsnitt over perioden 1991-
2001 for ansatte i de aktuelle stillingene innenfor universitets- og høgskole-
sektoren. Brutto lønnsvekst refererer  her til den gjennomsnittlige utviklingen  
for alle ansatte i en stilling, mens netto lønnsvekst refererer til utviklingen 
korrigert for sammensetningen av de ansattes observerte kompetansegivende 
egenskaper.   
 Figur 8 viser at brutto – og netto lønnsveksten er omtrent sammenfallen-
de.8  Dette tyder på at  sammensetningen av de ansattes kompetanse har hatt 
liten betydning for den gjennomsnittlige lønnsveksten i stillingene.  Figuren 
bekrefter at de vitenskapelige stillingene har hatt en mer positiv lønnsutvik-
ling enn de administrative stillingene.  Størst årlig reallønnsvekst har profes-
sorer, førstelektorer og førsteamanuensiser hatt. Reallønnsveksten for disse 
gruppene er på henholdsvis 2,2, 2,2 og 1,8 prosent per år. Blant de administra-
tive stillingene varierer årslønnsveksten (når vi ser bort fra seniorrådgivere og 
seniorkonsulenter som ikke er statistisk signifikante) mellom 0,7 og 1,4 pro-
sent. Lavest årlig reallønnsvekst har førstekonsulenter og avdelingsledere.   
 

4.2 Lønnsvekst innen og mellom stilling 
Individuell lønnsendring kan skje enten innen eller mellom stillinger. Eller 
med andre ord, den enkelte arbeidstaker kan få høyere (lavere) lønn ved å øke 
sin stillingsansiennitet eller ved å skifte stilling. Hvordan lønnsutviklingen er 
organisert avhenger av utdanningsbakgrunn, type arbeidsplass og oppgavenes 
——————— 
8. Unntak gjelder for seniorkonsulenter og seniorrådgivere. For disse gruppene er 

det relativt stor forskjell mellom brutto og netto lønnsvekst. Disse estimatorene er 
imidlertid ikke statistisk signifikante, og lønnsendringen må derfor tolkes med 
varsomhet. 
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karakter. I noen karriereforløp kan jobbskift, både i det interne og eksterne 
arbeidsmarkedet, være en hovedmekanisme for lønnsvekst. I andre kan lønns-
utviklingen i større grad skje innen samme stilling. Tidligere analyser viser at 
stillingsskift og opprykk er en viktig kilde til lønnsvekst blant statsansatte 
(Barth og Yin 1996a). 
 Vitenskapelige og administrativt ansatte ivaretar forskjellige funksjoner på 
samme arbeidsplass. Dette gjør at de er organisert i parallelle stillingshierarki-
er med, tildels, forskjellige karrieresystemer og kriterier for lønnsutvikling. 
For å få et bedre inntrykk av de muligheter den enkelte arbeidstaker står over-
for med hensyn til karriereutvikling innenfor disse stillingene, skal vi nå ana-
lyse betydningen av lønnsvekst innen – og mellom stillinger. 
 I det følgende blir stillingsskift definert som endring av stilling, innen den 
statlige delen av universitets- og høgskolesektoren, mellom to påfølgende år. 
Dette vil være en blanding av interne (innen arbeidsplassen) og eksterne stil-
lingsskift. Eksterne jobbskift vil imidlertid skje innen relativt likeartede ar-
beidsplasser og karrieresystemer. Det vil også være en blanding av opprykk 
og nedrykk. Mer presist er kriteriet for stillingsskift at et individ skifter stil-
lingskode fra et år til et annet innenfor vårt definerte analyseområde.  
 Med intern lønnsvekst refereres det i det følgende til årlig lønnsøkning hvis 
arbeidstakeren ikke skifter stilling, med ekstern lønnsvekst refereres det til 
årlig lønnsøkning hvis arbeidstakeren skifter stilling. 
 Våre utvalgte stillinger befinner seg på ulike nivåer i det interne hierarkiet 
på arbeidsplassen. Betydningen av stillingsskift for den enkelte ansattes 

Figur 8. Prosent årlig reallønnsvekst i perioden 1991-2001 for ulike 
stillinger  
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Note: Den årlige lønnsveksten er beregnet ved hjelp av regresjonsanalyse. Regresjonsmodellen som ligger 
til grunn for figuren er vist i vedlegg A, tabell a2. Metoden vi benytter for å beregne årlig lønnsvekst er vist i 
vedlegg B. 
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lønnsutvikling avhenger dermed også av plasseringen i dette hierarkiet. Sam-
menhengen mellom stillingsskift og lønnsvekst bør derfor analyseres separat 
for hver enkelt stilling.  
 Figur 9 viser først hvordan prosentandelen med stillingsskift fordeler seg 
mellom stillingene. Avdelingslederne har den høyeste andelen ansatte som 
endrer stilling fra et år til det neste. I gjennomsnitt  skifter 10 prosent av de 
ansatte i denne gruppen stilling hvert år. I motsatt ende finner vi professorene, 
hvor i praksis ingen skifter stilling.  Blant førstekonsulentene, som er tallmes-
sig dominerende i den administrative gruppen, er andelen nesten 6 prosent. 
 Figur 10 viser den eksterne og interne lønnsvekst per år som de ansatte i 
forskjellige  stillinger (i gjennomsnitt) har oppnådd i perioden 1991-2001. 
 Figuren er sortert etter størrelsen på den eksterne lønnsveksten. For fire av 
stillingene er avkastningen av intern ansiennitet høyere enn avkastningen av 
eksterne stillingsskift;  professor, avdelingsdirektør, kontorsjef og førstelek-
tor. Dette er stillinger på et relativt høyt nivå der de ansatte ligger nær toppen 
av karrierestigen. Disse har lav eller negativ avkastning av stillingsskift og 
storparten av lønnsveksten vil ofte komme innen stilling. 
 For de andre stillingene finner vi at det eksterne bidraget er større enn det 
interne. Førstekonsulenter som skifter stilling får for eksempel en lønnsøkning 
på 8 prosent. Videre, ser vi at førstekonsulenter som skifter stilling oppnår en 
mye sterkere lønnsvekst enn førstekonsulenter som blir værende i stillingen. I 
denne stillingen er stillingsskift med andre ord en viktig kilde til lønnsvekst. 
Dette kan forklares med at førstekonsulent er en type rekrutteringsstilling som 
er relativt lavt plassert i stillingshierarkiet. Den høyeste avkastningen av stil-
lingsskift finner vi imidlertid for førsteamanuensisene. Disse får et gjennom-
snittlig  lønnsløft på omtrent 15 prosent ved skifte av stilling. Vi ser ellers at 
avdelingsledere, som har den høyeste andelen med stillingsskift (se figur 9) 
har en veldig dårlig avkastning av sine stillingsskift.  

Figur 9.  Prosentandel med stillingsskift mellom to år. 1991-2001 
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 For de andre stillingene finner vi at det eksterne bidraget er større enn det 
interne. Førstekonsulenter som skifter stilling får for eksempel en lønnsøkning 
på 8 prosent. Videre, ser vi at førstekonsulenter som skifter stilling oppnår en 
mye sterkere lønnsvekst enn førstekonsulenter som blir værende i stillingen. I 
denne stillingen er stillingsskift med andre ord en viktig kilde til lønnsvekst. 
Dette kan forklares med at førstekonsulent er en type rekrutteringsstilling som 
er relativt lavt plassert i stillingshierarkiet. Den høyeste avkastningen av stil-
lingsskift finner vi imidlertid for førsteamanuensisene. Disse får et gjennom-
snittlig  lønnsløft på omtrent 15 prosent ved skifte av stilling. Vi ser ellers at 
avdelingsledere, som har den høyeste andelen med stillingsskift (se figur 9) 
har en veldig dårlig avkastning av sine stillingsskift.  
 Figur 10 viser avkastningen av stillingsintern ansiennitet og av stillings-
skift -  lønnsveksten for de som skifter stilling og for de som ikke gjør det. I 
figur 11 og 12 vises beregninger av den samlede betydningen ekstern - og 
innen lønnsvekst har for ansatte i forskjellige stillinger. Dette er et produkt av 
andelen som skifter og avkastningen av skiftet. Det prosentvise eksterne bi-
draget til den gjennomsnittlige lønnsveksten for ansatte i en stilling er bereg-
net ved hjelp av følgende formel:  
 

Beregnet avkastning av stillingskift (figur 10) x Gjennomsnittlig andel som skifter stilling (figur 9) 
Gjennomsnittlig lønnsvekst i perioden 

 

Figur 10. Prosent ekstern og intern lønnsøkning mellom to år, etter stilling 
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Note: For å beregne bidragene benyttes en individuell lønnsvekstmodell. Metoden er forklart i vedlegg B. 
Ekstern lønnsvekst – eller lønnsvekst som oppstår mellom stillinger - måles ved hjelp av en koeffisient som 
måler avkastningen av stillingsskifte. Dette er en dummy variabel som tar verdien 1 dersom personen har 
skiftet stilling, og 0 ellers. Intern lønnsvekst, eller lønnsvekst innen stilling måler vi ved hjelp av konstant-
leddet og effekten av de tidsvarierende variablene i modellen. De estimerte modellene, med koeffisienter 
og standardavvik er vist i vedlegg A, tabell a5 og a6.  
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 Figur 11 viser først hvor viktig stillingsskift er for den administrative stil-
lingsgruppen. Det er kun for førstekonsulenter og avdelingsledere at stillings-
skift bidrar positivt til lønnsveksten. Blant de administrativt ansatte i  begge 
disse stillingene bidrar stillingsskift med omtrent 25 prosent av den gjennom-
snittlige lønnsveksten per år. Førstekonsulenter har noe lavere andel som skif-
ter stilling sammenlignet med avdelingslederne, men de har større avkastning 
av hvert stillingsskift. Vi kan også legge merke til at kontorsjefer og avde-
lingsdirektører har negativ lønnsvekst som følge av stillingsskift. All positiv 
lønnsvekst oppstår altså innen stilling.  
 Figur 12 viser tilsvarende beregninger for den vitenskapelige gruppen. Det 
er i første rekke for førsteamanuensiser og høgskoledosenter at stillingsskift 
betyr noe for den totale lønnsveksten. Nesten en tredjedel av den gjennom-
snittlige lønnsveksten til førsteamanuensisene er et resultat av stillingsskift. 
For høgskolelektorer, førstelektorer og  professorer betyr stillingsskift derimot 
lite. For disse «endestillingene» kommer positiv lønnsvekst som et resultat av 
økning av stillingsansiennitet.   
 

4.3 Hvor går de? 
I dette avsnittet tar vi for oss de tre administrative stillingene som har størst 
andeler med stillingsskift: førstekonsulenter, kontorsjefer og avdelingsledere. 
Vi tar for oss de som har skiftet stilling og ser hvilke type stillinger de har ett 

Figur 11. Den samlede betydningen av stillingsskift for lønnsvekst. 
Administrativt ansatte. Prosent eksternt bidrag til  total lønnsvekst  
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år etter. Figur 13 viser først hvordan førstekonsulenter som skifter stilling 
fordeler seg på nye stillinger. 
 Nesten 50 prosent av førstekonsulentene som skifter stilling innenfor vårt 
analyseområde går over til å bli kontorsjefer. Dette er den klart største grup-
pen. Omlag 20 prosent blir avdelingsledere. Deretter følger stillingene: rådgi-

Figur 12. Den samlede betydningen av stillingsskift for lønnsvekst. 
Vitenskapelige ansatte. Prosent eksternt bidrag til total lønnsvekst  
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Note: Det prosentvise bidraget fra stillingsskift er beregnet ved hjelp av følgende formel: (estimert koeffisi-
ent til stillingsskiftxgjennomsnittlig andel som skifter stilling)/Gjennomsnittlig lønnsvekst i perioden. Den 
resterende andelen tilfaller intern lønnsvekst. 

 
 
Figur 13. Førstekonsulenter som skifter stilling. Hvor er de ett år etter? 
Prosentandeler 
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ver, høgskolelektor og seniorkonsulent. Alle de fem stillingene i figur 13 er 
mobilitet til en stilling høyere opp i stillingshierarkiet. Med unntak av de 
knappe 10 prosentene som  blir høgskolelektorer, skjer alle overgangene til en 
administrativ stilling.  
 Figur 14 viser tilsvarende bilde for avdelingsledere. Nesten 40 prosent av 
avdelingslederne som skifter stilling innenfor vårt etatsområde, blir høgskole-
lektorer. Omtrent 15 prosent skifter til kontorsjefer, 12 prosent skifter til 
førsteamanuensiser og 17 prosent blir førstekonsulenter. For avdelingsledere 
som skifter stilling ser vi altså at en relativt stor andel går over til en vitenska-
pelig stilling (høgskolelektor og  førsteamanuensis). Overgang til førstekonsu-
lent er trolig et lønnsmessig skritt ned for denne gruppen.  
 Figur 15 viser til slutt tilvarende analyse for kontorsjefer. For denne grup-
pen finner vi (litt overraskende) at nesten halvparten av de som skifter stilling, 
skifter til førstekonsulenter. Dette er med på å forklare den lave avkastningen 
av stillingsskifte vi fant for denne gruppen i figur 10. 
 Når det gjelder de tre vitenskapelige stillingene med høyest stillingsskift-
andel; post doktor, førsteamanuensis og høgskoledosent (se figur 9), så viser 
dataene (ikke vist) at alle post doktorene blir førsteamanuensiser, omtrent 90 
prosent av førsteamanuensisene blir professorer, og nesten 80 prosent av høg-
skoledosentene blir professorer. For disse gruppene er med andre ord opp-
rykksmønsteret ganske oversiktelig og klart.  
 

Figur 14. Avdelingsledere som skifter stilling mellom to år. Hvor er de ett 
år etter? Prosentandeler 
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4.4 Hva bestemmer stillingsskift og opprykk? 
I dette avsnittet analyserer vi blant de administrativt ansatte hva som bestem-
mer sannsynligheten for stillingsskift og opprykk. Er det forskjeller mellom 
kvinner og menn? Øker eller reduseres sannsynligheten for stillingsskift med 
yrkeserfaring? Har heltidsarbeidere større sannsynlighet for opprykk enn del-
tidsarbeidere? Vi tar igjen for oss de tre administrative stillingene med høyest 
stillingsmobilitet: førstekonsulenter, avdelingsledere og kontorsjefer.  
 Hittil har vi analysert alle former for stillingsskift. Det vil være av interes-
se å skille mellom rene stillingsskift på den ene siden og opprykk  på den and-
re siden.  I det følgende definerer vi opprykk som skifte av stilling kombinert 
med lønnsvekst som er høyere enn den gjennomsnittlige lønnsveksten for 
kollegaer som blir i samme opprinnelige stilling.9  
 Tabell 8 viser rater for stillingsskift og opprykk per år for førstekonsulen-
ter, avdelingsledere, og kontorsjefer.  
 Tabellen viser at gjennomsnittlig 5,6 prosent av førstekonsulentene skifter 
stilling hvert år. Prosentandelen som opplever opprykk er 5,1 prosent. Dette 
betyr at de fleste førstekonsulenter som skifter stilling, får et opprykk.  
 Det samme gjelder ikke for avdelingsledere og kontorsjefer. Det er kun 
omtrent halvparten av stillingsskiftene til avdelingslederne som klassifiseres 
som opprykk. Blant kontorsjefer er denne andelen enda lavere. Dette stemmer 

——————— 
9. Dette er en definisjon av opprykk som blant annet er benyttet i Barth og Yin 

(1996).  
   

Figur 15. Kontorsjefer som skifter stilling. Hvor er de ett år etter? 
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med at vi i figur 15 fant at nesten halvparten av kontorsjefenes stillingsskift 
var til førstekonsulenter.  
 Hva er det så som bestemmer stillingsskift og opprykk? Tabell a7 i ved-
legg A estimerer sannsynligheten for stillingsskift og opprykk i løpet av et år. 
På grunn av få observasjoner av avdelingsledere og kontorsjefer analyseres 
bare førstekonsulenter i denne sammenheng. Analysene viser sammenfallende 
resultater for stillingsskift og opprykk.  Nedenfor presenterer vi derfor bare 
resultatene for opprykk.  
 Koeffisientene i logistisk regresjonsanalyse er ikke helt enkle å tolke. Spe-
sielt kan de ikke tolkes som marginale endringer i sannsynligheten for en hen-
delse. I figur 16 velger vi derfor å presentere resultater som beregnede sann-
synligheter for opprykk. Figuren viser hvordan sannsynligheten for opprykk 
varierer med yrkeserfaring. Dette gjør vi ved å holde verdien på alle forkla-
ringsvariablene konstante, og kun variere verdien på den variabelen vi er in-
teressert i. Vi ser først på hvordan sannsynligheten for opprykk varierer med 
yrkeserfaring (figur 16).  
 Figuren viser at det er en svakt positiv sammenheng mellom yrkeserfaring 
og sannsynligheten for stillingsskift. For førstekonsulenter øker altså sannsyn-
lighet for stillingsskift gjennom karriereløpet. Vi ser likevel at den positive 
sammenhengen er relativt svak. Sannsynligheten øker fra omtrent 2 prosent 
ved null yrkeserfaring til omtrent 4 prosent ved 15 års yrkeserfaring. Vi ser 
også at den positive effekten blir mindre etter hvert. 
  Det er litt overraskende at sannsynligheten for opprykk øker med yrkeser-
faring over hele perioden (15 år i figur 16). Ofte finner man at en god del av 
opprykkene skjer i den første delen av karrieren. Spesielt vil man tro at dette 
er tilfelle i en type stilling som førstekonsulent, som for mange er en stilling 
man har i begynnelsen av karrieren. En forklaring kan være at stillingsskift og 
opprykk ofte skjer i forbindelse med lønnsoppgjørene. Seip (2002) finner i sin 
analyse av lønnsforhandlingene i staten at det i justeringsforhandlingene end-
res og opprettes nye stillingskoder. Det kommer frem i analysen at organisa-
sjoner og virksomheter i staten gjennom de sentrale justeringsforhandlingene 
forsøker å plassere ansatte i stillingskoder som de tror kommer å få lønns-
vekst. Dersom ansatte med lang yrkeserfaring kommer bedre ut av slike juste-
ringer kan det være med på å forklare sammenhengen mellom yrkeserfaring 
og opprykk i figur 16.         

Tabell 8. Opprykksrater og rater for stillingsskift. 1991-2001  
Type skift Førstekonsulent Avdelingsleder Kontorsjef 
Stillingsskift 0,056 0,100 0,073 
Opprykk  0,051 0,051 0,033 
Note: Tallene er beregnet som andel av alle ansatte i stillingen hvert år i perioden 1991-2001.  
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 Når det gjelder de andre forklaringsvariablene finner vi at kvinner og menn 
har omtrent like store muligheter for opprykk. Vi finner med andre ord ingen 
grunn til å hevde at det blant førstekonsulenter er kjønnsforskjeller i opprykk. 
Vi finner heller ingen målbar sammenheng mellom ansiennitet og sannsynlig-
heten for opprykk. Videre, førstekonsulenter som arbeider deltid (mindre enn 
60 prosent av normal fulltid) har lavere sannsynlighet for opprykk sammen-
lignet med førstekonsulenter som arbeider heltid. Til slutt finner vi en positiv 
sammenheng mellom utdanningslengde og sannsynligheten for opprykk. Høyt 
utdannede førstekonsulenter har med andre ord høyere sannsynlighet for opp-
rykk enn lavt utdannede førstekonsulenter. Sammenhengen mellom utdan-
ningsnivå og sannsynligheten for opprykk er illustrert i figur 17. 
 Vi lar utdanningsnivå løpe fra 4 år (1 år på universitet eller høgskole) til 9 
år (6 år på universitet eller høgskole). Vi ser klart at sannsynligheten for opp-
rykk øker med utdanningsnivå. Referansepersonen, en person med ett år på 
universitet eller høgskole (utdanningsår lik 4 i figuren), har ca 4 prosent sann-
synlighet for opprykk. Sannsynligheten øker til ca 9 prosent for en person 
med 6 års høyere utdanning (utdanningsår lik 9 i figuren). En positiv sam-
menheng mellom utdanning og opprykk er også på linje med andre studier av 
opprykk (se for eksempel Barth og Yin 1996a).  
 Det kan også være en sammenheng mellom timelønn i nåværende jobb og 
sannsynligheten for opprykk. Er det førstekonsulenter med høy eller lav lønn 
som oftest får opprykk til nye stillinger? Ovenfor har vi implisitt antatt at det 
er de mest kompetente (produktive) arbeidstakerne som i gjennomsnitt får den 

Figur 16. Sannsynlighet for opprykk per år etter yrkeserfaring. 
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høyeste timelønnen. Dersom de «beste» – meste produktive – førstekonsulen-
tene først stiger til toppen av sin egen lønnsfordeling, for så å rykke ett trinn 
opp, så  vil man forvente å finne en positiv sammenheng mellom lønnsnivå i 
tidligere stilling og sannsynligheten for opprykk. Figur 18 presenterer sam-

Figur 17. Sannsynlighet for opprykk per år etter utdanningsnivå. 
Førstekonsulenter 

0,00
0,01
0,02
0,03
0,04
0,05
0,06
0,07
0,08
0,09
0,10

4 5 6 7 8 9

Utdanningsår

S
an

ns
yn

lig
he

t f
or

 s
til

lin
gs

sk
ift

Note: Referansepersonen har følgende kjennetegn: Kvinne, fem års ansiennitet i staten, 15 års yrkeserfa-
ring, jobber heltid. 

 
 
Figur 18. Sannsynlighet for opprykk per år etter utdanningsnivå. 
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menhengen mellom sannsynligheten for opprykk og timelønn som førstekon-
sulent.  
 Figuren viser at det er en sterk positiv sammenheng mellom timelønn som 
førstekonsulent og sannsynligheten for opprykk. Vi ser videre at den positive 
sammenhengen avtar med nivået på timelønn, og når sitt maksimum ved om-
trent 130 kroner. Dette er likevel er mye høyere enn den gjennomsnittlige 
timelønnen i perioden 1991-2001 for førstekonsulenter i vårt materiale (ca 
115 kroner).10 Vi kan derfor trekke den konklusjon at for store deler av time-
lønnsintervallet har  førstekonsulenter med høy timelønn høyere sannsynlig-
het for å oppleve opprykk enn førstekonsulenter med lav timelønn. Dersom 
det er de «beste» førstekonsulentene som befinner seg i den øvre delen av 
lønnsfordelingen, så gir resultatet i figur 18 en viss støtte til en hypotese om at 
det er de «beste» som får opprykk. 
 

4.5 Utvidelse av analyseområdet 
Hittil har vi begrenset mobilitets- og lønnsendringsanalysene til ansatte som 
skifter mellom stillinger innenfor universitets- og høgskolesektoren. Men det 
kan også være av interesse å se nærmere på den mobiliteten som skjer til stil-
linger utenfor dette området. Det gjør vi i dette avsnittet. Vi betrakter nå fire 
alternative mobilitetsbeslutninger: 
 
1. Stillingsskift innenfor universitets- og høgskolesektoren 
2. Ny stilling innenfor samme departementsområde 
3. Ny stilling innenfor et annet departementsområde 
4. Annet     
 
Type 1 er den mobilitet vi har målt fram til nå. De andre er nye. Type 2 er ny 
stilling (som ikke er med i det opprinnelige stillingssettet) innenfor samme 
departementsområde (Utdannings- og forskningsdepartementet - UFD). Type 
3 er ny stilling (som ikke er med i det opprinnelige stillingssettet) i et nytt 
departementsområde. Til slutt, type 4, er annen mobilitet i staten, som er en 
restkategori som fanger opp annen mobilitet ikke inkludert i 1, 2 eller 3.  

——————— 
10. Gjennomsnittlig timelønn kan kanskje synes noe lav, men husk at dette er gjen-

nomsnittlig timelønn for hele perioden 1991-2001. I tillegg er timelønn deflatert 
med konsumprisindeksen til 1990-nivå.  



Lønnsvekst og karriereutvikling 51 

 Igjen velger vi å ta for oss førstekonsulentene spesielt. Figur 19 viser fore-
komsten av de ulike mobilitetstypene, målt som prosent av alle førstekonsu-
lenter som er registrert med stillingsskift i løpet av ett år. Knappe 40 prosent 
av all mobilitet blant førstekonsulentene er av type 1 mobilitet, altså den type 
mobilitet vi har betraktet frem til nå. Resten fordeler seg mellom type 2, 3 og 
4 som vist. 
 Den høyeste prosentandelen har mobilitet av type 2. Dette er ansatte som 
har skiftet til ny stilling innenfor samme departementsområde, men der den 
nye stillingstypen ikke er en av de opprinnelig definerte (se kapittel 2).  Vi 
kommer tilbake til hvilke stillinger dette dreier seg om. De to siste typene av 
mobilitet (type 3 og 4) har mindre omfang.  
 Neste spørsmål er om de ulike typene av stillingsskift har ulik lønnsmessig 
avkastning. Hvilken type stillingsskift gir høyest lønnsvekst? Figur 20 svarer 
på det spørsmålet.  
 Størst avkastning finner vi for vårt opprinnelige type stillingsskift. Første-
konsulenter som skifter til en av de stillingene som opprinnelige er definert 
opplever en lønnsvekst på over 8 prosent. Den største gruppen  - førstekonsu-
lenter som skifter til en stilling som ikke er med  i det opprinnelige stillings-
settet - innenfor samme departementsområde (type 2) - opplever en lønnsvekst 
på knappe 4 prosent. Litt større lønnsvekst finner vi for den tredje gruppen, 
ansatte som i tillegg til å skifte stilling, også skifter departementsområde. Dis-
se utgjør likevel en liten del av de som skifter stilling (se figur 19).   
 Hvilke type stillinger går de til de som har stillingsskift av type 2 og 3? 
Figur 21 viser de fem største overgangene. 
 Figuren viser prosentandel av stillingsskiftene i type 2 og 3, blant dem som 
var førstekonsulenter i forrige periode. Den største overgangen finner vi til 
overingeniører. Omtrent 17 prosent av stillingsskiftene av type 2 og 3 er 

Figur 19. Ulike typer stillingsskift. Førstekonsulenter. Prosentandeler 
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overgang til overingeniører. Deretter følger rådgiver, stipendiat, avdelingsing-
eniør og prosjektleder. De resterende stillingsskiftene er relativt små. I alt er 
det registrert omtrent 60 ulike stillingsskift.    
 

Figur 20. Avkastning av ulike typer stillingsskift. Prosent lønnsvekst. 
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Note: Den estimerte modellen som ligger til grunn for resultatene i figur 20 er vist i vedlegg A, tabell a9.  

 
 
Figur 21. Hvor går de? Stillingsskift av type 2 og 3. Førstekonsulenter. 
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4.6 Avgang ut av staten 
En type mobilitet vi ikke har betraktet frem til nå, er mobilitet ut av staten. 
Mobilitet ut av staten eller avgang er her definert ved personer som er regist-
rert som ansatt i staten i et år, men ikke er det i det påfølgende året. Dette kan 
være ansatte som har skiftet til jobb i kommunal eller privat sektor. Men det 
kan også være overganger til arbeidsledighet, permisjoner eller annen tilbake-
trekning. Vi har ikke videre informasjon om disse. Men de utgjør en relativt 
stor gruppe. I gjennomsnitt av alle førstekonsulentene er ca 12 prosent regist-
rert med avgang ut av staten hvert år.  
 Avgang ut av staten vil for noen være en alternativ karrieremulighet. Det 
er grunn til å tro at en del slutter i staten fordi de har fått et bedre tilbud et 
annet sted. Det vil kunne være av interesse å vite hva som påvirker denne type 
mobilitet. Vi tar igjen for oss førstekonsulentene. Hva kjennetegner førstekon-
sulenter som går ut av staten? Er det forskjeller mellom kvinner og menn? 
Varierer sannsynligheten for å slutte med yrkeserfaring? Og, er det forskjeller 
mellom høyt og lavt utdannede? Er det for eksempel slik at høyt utdannede 
har en større tilbøyelighet til å slutte enn lavt utdannede? 
 Figur 22 viser sammenhengen mellom yrkeserfaring og sannsynligheten 
for å slutte i staten. Sammenhengen vises samlet, og for kvinner og menn se-
parat.  
 For både kvinnelige og mannlige førstekonsulenter finner vi en negativ 
sammenheng mellom yrkeserfaring og sannsynligheten for å forlate staten. 

Figur 22. Sammenhengen mellom yrkeserfaring og sannsynligheten for å 
forlate staten. Førstekonsulenter 
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Note: Figuren er laget basert på estimerte koeffisienter fra logistisk regresjonsanalyse. Regresjonsmodelle-
ne med estimerte koeffisienter og standard avvik er vist i vedlegg A, tabell a10. 
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Dette betyr at førstekonsulenter som forlater staten er yngre enn førstekonsu-
lenter som blir værende. Videre ser vi at mannlige førstekonsulenter har høye-
re sannsynlighet for avgang enn kvinnelige førstekonsulenter. 
 Når det gjelder de andre forklaringsvariablene finner vi at ansiennitet har 
en negativ effekt på sannsynligheten for å slutte i staten. Dette gjelder både 
kvinner og menn. Utdanningsnivå er ikke av betydning for å forklare avgang 
ut av staten for førstekonsulenter. Det bør her tillegges at vår avgangsgruppen 
sannsynligvis er en relativt heterogen gruppe, bestående både av personer med 
overgang til godt betalte jobber i det private næringsliv og personer med  
overgang til arbeidsledighet eller andre passive tilstander. Dette kan delvis 
forklare at vi ikke finner noen sammenheng mellom utdanning og avgang. Til 
slutt, førstekonsulenter som arbeider deltid, har større sannsynlighet for å for-
late staten sammenlignet med ansatte som arbeider heltid.  
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Vedlegg A 

Tabell a1. Timelønn for ulike stillinger. 1991-2001. Minste kvadraters 
metode. Avhengig variabel: Log timelønn  
 Modell 1 Modell 2 
 Koeffisient Standardavvik Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd 4,722*** 0,001 4,690*** 0,003 
Seniorkonsulent 0,205*** 0,010 0,176*** 0,010 
Rådgiver 0,166*** 0,006 0,146*** 0,006 
Seniorrådgiver 0,354*** 0,011 0,306*** 0,011 
Avdelingsdirektør 0,330*** 0,004 0,299*** 0,003 
Avdelingsleder 0,106*** 0,002 0,082*** 0,002 
Kontorsjef 0,125*** 0,002 0,109*** 0,002 
Høgskolelektor 0,098*** 0,001 0,080*** 0,001 
Førsteamanuensis 0,173*** 0,001 0,151*** 0,001 
Førstelektor 0,226*** 0,003 0,199*** 0,002 
Høgskoledosent 0,235*** 0,003 0,200*** 0,003 
Professor 0,356*** 0,001 0,318*** 0,001 
Post doktor 0,172*** 0,004 0,190*** 0,003 
Kvinne   -0,008*** 0,00003 
Yrkeserfaring   0,002*** 0,0001 
Ansiennitet   0,001*** 0,00005 
Utdanning   -0,002*** 0,0004 
Deltid   -0,006*** 0,001 
R2-justert 0,59  0,63  
Antall observasjoner 86707  86707  
Note: Referansestilling er førstekonsulent. Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for po-
tensiell yrkeserfaring. Utdanning er antall års utdanning etter grunnskole. Ansiennitet er tjenesteansiennitet i 
staten. Deltid defineres som når arbeidstiden er mindre enn eller lik 60 prosent av normalarbeidstid. *** signifi-
kant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå. 
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Tabell a2. Timelønn for ulike stillinger. 1991-2001. Lønnsvekst per år. Minste 
kvadraters metode. Avhengig variabel: Log timelønn  
 Modell 1 Modell 2 
 Koeffisient Standardavvik Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd 4,676*** 0,002 4,655*** 0,003 
Seniorkonsulent 0,122 0,174 0,015 0,165 
Rådgiver 0,212*** 0,005 0,198*** 0,005 
Seniorrådgiver 0,447*** 0,121 0,419*** 0,115 
Avdelingsdirektør 0,289*** 0,007 0,262*** 0,006 
Avdelingsleder 0,125*** 0,003 0,107*** 0,003 
Kontorsjef 0,082*** 0,005 0,070*** 0,004 
Høgskolelektor 0,059*** 0,002 0,046*** 0,002 
Førsteamanuensis 0,122*** 0,002 0,102*** 0,002 
Førstelektor 0,086*** 0,011 0,072*** 0,010 
Høgskoledosent 0,213*** 0,005 0,188*** 0,005 
Professor 0,280*** 0,002 0,246*** 0,002 
Post doktor 0,170*** 0,042 0,186*** 0,040 
TidxFørstekonsulent 0,007*** 0,0003 0,007*** 0,0003 
TidxSeniorkonsulent 0,013 0,018 0,022 0,017 
TidxSeniorrådgiver -0,005 0,012 -0,006 0,012 
TidxAvdelingsdirektør 0,014*** 0,001 0,013*** 0,001 
TidxAvdelingsleder 0,007*** 0,001 0,007*** 0,001 
TidxKontorsjef 0,014*** 0,001 0,013*** 0,001 
TidxHøgskolelektor 0,015*** 0,0001 0,015*** 0,0001 
TidxFørsteamanuensis 0,018*** 0,0001 0,018*** 0,0001 
TidxFørstelektor 0,022*** 0,001 0,021*** 0,001 
TidxHøgskoledosent 0,015*** 0,001 0,013*** 0,001 
TidxProfessor 0,021*** 0,0002 0,021*** 0,0002 
TidxPost doktor 0,005 0,004 0,005 0,0042 
Kvinne   -0,019*** 0,0006 
Yrkeserfaring   0,0018*** 0,00005 
Ansiennitet   0,0010*** 0,00004 
Utdanning   -0,002*** 0,0003 
Deltid   -0,012*** 0,001 
R2-justert 0,719  0,748  
Antall observasjoner 86707  86707  
Note: Referansestilling er førstekonsulent. Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for po-
tensiell yrkeserfaring. Ansiennitet er tjenesteansiennitet i staten. Utdanning er antall år utdanning etter obligato-
risk skole (ungdomsskole). Deltid er en dummy variabel som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 
60 prosent av fulltid, 0 ellers.  *** signifikant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 
10 prosent nivå.  
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Tabell a3. Timelønn for nyansatte førstekonsulenter.1991-2001. Minste 
kvadraters metode. Avhengig variabel: Log timelønn  
 Førstekonsulenter innenfor forskning og 

høyere utdanning 
Førstekonsulenter i staten ellers 

 Koeffisient Standardavvik Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd 4,642*** 0,013 4,655*** 0,0062 
Yrkeserfaring 0,003*** 0,0002 0,003*** 0,0001 
Ansiennitet 0,0006** 0,0002 0,0002* 0,00013 
Utdanning 0,0017 0,001 0,0005 0,0006 
Deltid -0,017*** 0,005 0,004 0,0038 
1993 -0,011 0,009 0,0008 0,0043 
1994 -0,021** 0,010 -0,011** 0,004 
1995 -0,012 0,008 -0,016*** 0,004 
1996 -0,017** 0,008 -0,022*** 0,0039 
1997 0,004 0,008 -0,003 0,0039 
1998 0,035*** 0,008 0,043*** 0,0039 
1999 0,017** 0,008 0,021*** 0,0037 
2000 0,029*** 0,008 0,024*** 0,0038 
2001 0,026*** 0,008 0,016*** 0,0038 
R2-justert 0,25  0,182  
Antall observasjoner 1688  7852  
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Ansiennitet er 
tjenesteansiennitet i staten. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdomsskole). Deltid er 
en dummy variabel som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 60 prosent av fulltid, 0 ellers. Refe-
ranseår er 1991.  *** signifikant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent 
nivå.  

 
Tabell a4. Timelønn for ulike stillinger. Minste kvadraters metode. Avhengig 
variabel: Førstedifferansen til log timelønn  
 Modell 1 Modell 2 
 Koeffisient Standardavvik Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd 0,019*** 0,0002 0,019*** 0,0002 
Seniorkonsulent 0,067*** 0,011 0,066*** 0,010 
Rådgiver 0,036*** 0,008 0,036*** 0,008 
Seniorrådgiver 0,220*** 0,022 0,219*** 0,022 
Avdelingsdirektør 0,174*** 0,009 0,174*** 0,009 
Avdelingsleder 0,065*** 0,004 0,066*** 0,004 
Kontorsjef 0,073*** 0,003 0,074*** 0,003 
Høgskolelektor 0,021*** 0,004 0,021*** 0,004 
Førsteamanuensis 0,089*** 0,005 0,090*** 0,004 
Førstelektor 0,159*** 0,008 0,160*** 0,008 
Høgskoledosent 0,083*** 0,005 0,084*** 0,005 
Professor 0,238*** 0,005 0,239*** 0,005 
Post doktor 0,037*** 0,009 0,038*** 0,009 
∆utdanning   -0,005*** 0,001 
∆deltid   0,004*** 0,001 
R2-justert 0,103  0,104  
Antall observasjoner 68682  68682  
Note: Referansestilling er førstekonsulent. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdoms-
skole). *** signifikant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå.  



Forske eller administrere: Hva lønner seg? 60 

Tabell a5. Stillingsskift og timelønn for administrative stillinger. Minste 
kvadraters metode. Avhengig variabel: Førstedifferansen til log timelønn  
 Førstekonsulent Avdelingsdirektør Avdelingsleder Kontorsjef 
 Koeffi 

sient 
Stan-

dardav-
vik 

Koeffi 
sient 

Stan-
dardav-

vik 

Koeffi 
sient 

Stan-
dardav-

vik 

Koeffi 
sient 

Stan-
dardav-

vik 
Konstantledd 0,013*** 0,0006 0,013*** 0,002 0,005*** 0,001 0,015*** 0,004 
∆utdanning 0,004 0,004 0,049 0,031 0,002 0,012 -0,027** 0,012 
∆deltid 0,001 0,003 0,030 0,020 -0,018** 0,008 0,004 0,012 
Skiftet stilling 0,080*** 0,002 -0,030** 0,012 0,016*** 0,004 -0,009* 0,005 
R2-justert 0,121  0,012  0,011  0,005  
Antall obser-
vasjoner 

 
6660 

  
562 

  
1682 

  
1290 

 

Note: Referansestilling er førstekonsulent. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdoms-
skole). *** signifikant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå.  
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Tabell a7. Sannsynligheten for stillingsskift og opprykk. Logistisk regresjon. 
1991-2001. Førstekonsulenter  
 Stillingsskifte Opprykk 
 Koeffisient Standardavvik Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd -5,352*** 0,533 -5,421*** 0,572 
Kvinne -0,138 0,108 -0,057 0,113 
Yrkeserfaring 0,084*** 0,031 0,085*** 0,032 
Yrkeserfaring2 -0,003*** 0,0008 -0,0026*** 0,0009 
Ansiennitet 0,021 0,023 0,018 0,024 
Ansiennitet2 -0,0003 0,0007 -0,0001 0,0008 
Deltid -0,473 0,290 -0,652** 0,328 
Utdanning 0,206*** 0,048 0,180*** 0,051 
- 2 Log L 2792,3  2592,4  
Antall observasjoner 6662  6662  
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Ansiennitet er 
tjenesteansiennitet i staten. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdomsskole). Deltid er 
en dummy variabel som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 60 prosent av fulltid. *** signifikant 
på 1 prosent nivå, ** signifikant på  5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå.  

 
 
Tabell a8. Sannsynligheten for opprykk. Logistisk regresjon.  
1991-2001. Med kontroll for timelønn. Førstekonsulenter  
 Opprykk 
 Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd -35,738*** 8,138 
Kvinne 0,034 0,115 
Yrkeserfaring 0,051 0,032 
Yrkeserfaring2 -0,002** 0,0009 
Ansiennitet 0,017 0,024 
Ansiennitet2 -0,0002 0,0008 
Deltid -0,440 0,330 
Utdanning 0,149*** 0,052 
Timelønn 0,485*** 0,138 
Timelønn2 -0,0019*** 0,0006 
- 2 Log L 2545,7  
Antall observasjoner 6662  
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Ansiennitet er 
tjenesteansiennitet i staten. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdomsskole). Deltid er 
en dummy variabel som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 60 prosent av fulltid. *** signifikant 
på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå.  
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Tabell a9. Avkastning av ulike type stillingsskift. 1991-2001. 
Førstekonsulenter.  Avhengig variabel: Førstedifferansen til log timelønn  
 Koeffisient Standardavvik 
Konstantledd 0,013*** 0,001 
∆utdanning 0,002 0,003 
∆deltid 0,003 0,003 
Skiftet stilling  - type 1 0,080*** 0,003 
Skiftet stilling  - type 2 0,038*** 0,003 
Skiftet stilling  - type 3 0,056*** 0,007 
Skiftet stilling  - type 4 0,012** 0,005 
R2-justert 0,12  
Antall observasjoner 7259  
Note: Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdomsskole). Deltid er en dummy variabel 
som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 60 prosent av fulltid. Type 1: Stillingsskift innenfor vårt 
opprinnelige område, type 2: Ny stilling innenfor samme departementsområde, type 3: Ny stilling innenfor et 
annet departementsområde, type 4: Annet. *** signifikant på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * 
signifikant på 10 prosent nivå.  

 
 
Tabell a10. Sannsynligheten for å slutte i staten. Logistisk regresjon. 
Førstekonsulenter   
 Alle Kvinner Menn 
 Koeffisient Standard 

avvik 
Koeffisient Standard 

avvik 
Koeffisient Standard  

avvik 
Konstantledd -1,562*** 0,3616 -1,923*** 0,556 -1,262*** 0,490 
Kvinne 0,091 0,0681     
Yrkeserfaring -0,073*** 0,0152 -0,054*** 0,019 -0,092*** 0,024 
Yrkeserfaring2 0,001*** 0,0004 0,0009 0,0005 0,0015** 0,0007 
Ansiennitet -0,069*** 0,0127 -0,067*** 0,016 -0,0735*** 0,021 
Ansiennitet2 0,0015**** 0,0004 0,0015*** 0,0005 0,0017** 0,0007 
Deltid 0,6888*** 0,1154 0,4709*** 0,147 1,0398*** 0,188 
Utdanning -0,0401 0,0309 -0,035 0,042 -0,037 0,045 
- 2 Log L 6019,9  31979  2807,7  
Antall observasjoner 8311  4249  4062  
Note: Yrkeserfaring er beregnet som Alder-utdanning-16 og står for potensiell yrkeserfaring. Ansiennitet er 
tjenesteansiennitet i staten. Utdanning er antall år utdanning etter obligatorisk skole (ungdomsskole). Deltid er 
en dummy variabel som tar verdien 1 dersom person arbeider mindre enn 60 prosent av fulltid. *** signifikant 
på 1 prosent nivå, ** signifikant på 5 prosent nivå, * signifikant på 10 prosent nivå.  

 
 





 
Vedlegg B: Multippel regresjonsanalyse 

B1. Lønnsnivåanalyser 
I denne rapporten presenterer resultater fra ulike regresjonsmodeller som er 
estimert ved hjelp av minste kvadraters metode. Fordelen med å bruke regre-
sjonsanalyse er at vi kan kontrollere for variasjon i andre relevante kjennetegn 
som påvirker lønn og som samvarierer med de variablene vi ønsker å betyd-
ningen av. Ved å inkludere kontrollvariabler får vi dermed fram den isolerte 
effekten av den variabelen vi er spesielt er interessert i. 
 Avhengig variabel i alle analysene er logaritmen til timelønnen; w. Analy-
sene forutsetter at lønnsdannelsen kan beskrives ved følgende lineære modell: 
 
(1) ii4i3i2i10i STSXXSW ε+×α+×α+α+α+α=  
 
hvor Wi= ln(wi) er den naturlige logaritmen til timelønn (w), Si er et sett av 
dummy variabler som inneholder variabler for stillinger. X i er andre obser-
verbare forklaringsvariabler som antas å påvirke lønn  (kvinne, erfaring, ansi-
ennitet, utdanning og arbeidstid). Fotskriften i indikerer at variabelen varierer 
mellom individer.  T er en variabel som måler observasjonsår; T = 0 i 1991, T 
= 1 i 1992, ..., T = 10 i 2001.  εi er et restledd som fanger opp alle variasjoner i 
lønn som ikke forklares av stilling (S) eller andre observerbare kjennetegn 
(X).  
 Koeffisientene som estimeres er 43210 og,,, ααααα .   Siden loga-

ritmen til timelønn er spesifisert som den avhengig variabelen kan de estimer-
te koeffisientene; 43210 ˆogˆ,ˆ,ˆ,ˆ ααααα , tolkes som den relative end-

ringer i timelønn; 
w

dw
 (der d symboliserer absolutt endring), som fremkom-

mer i den avhengige variabelen ved en enhets endring i den uavhengige varia-
belen.  Spesielt er vi interessert i koeffisientene; til variabelsettet S og 
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samspillsleddene mellom S og andre forklaringsvariabler (X og T), gitt ved 
1α  3α  og 4α . Disse koeffisientene vil for annet likt måle forskjeller i time-

lønn mellom de stillingsgruppene ved ulike verdier på variablene X og T.   
 

Dekomponering av lønnsforskjeller 
Dekomponeringen av de gjennomsnittelige lønnsforskjellene mellom stilling-
er, i avsnitt 3.2, er basert på at lønnsdannelsen kan beskrives med relasjon (1), 
at 4α =0 og at verdien av restleddet  εi er fordelt uavhengig av stilling og  
observerbare egenskaper. Når dette er tilfellet gjelder følgende sammenheng 
mellom de stillingsspesifikke gjennomsnittslønningene: 
 
(2)  1S30S1S210S1S Xˆ]XX[ˆˆWW ===== α+−α+α=−  ,  

Der 0,1n,X,W nn = , representerer gjennomsnittsverdier over alle indivi-

der i forskjellige stillinger (dvs. når dummyvariabel for stilling er henholdsvis 
S = 1, og 0) 321 ˆogˆ,ˆ ααα  symboliserer koeffisienter fra estimeringen av 

modell (1) (med 4α =0 ).  
 Uttrykket på venstre side av likhetsegnet i (2) er altså differansen mellom 
logaritmen til gjennomsnittslønna i gruppene som har S=1 og S=0, mens X-
verdier med strek symboliserer de tilsvarende stillingsspesifikke gjennomsnitt 
for forklaringsvariablene.  Det følger direkte av (2) at gruppenes relative 
lønnsnivå kan uttrykkes: 
 

(3)  ]Xˆ]XX[ˆˆ[eksp
w
w

1S30S1S21
0S

1S ===
=

= α+−α+α=  

  1S30S1S2
1ˆ Xˆ]XX[ˆ eee ===

α α−α=  
 
Altså kan den prosentvise lønnsforskjellen mellom stillingsgruppene dekom-
poneres i følgende komponenter: 
 

Prosent effekt av proporsjonal  nivåforskjell :     100*]1e[ 1ˆ −α  

Prosent effekt av sammensetning : 100*]1e[ ]XX[ˆ 0S1S2 −== −α   

Prosent effekt av stillingsintern belønningsstruktur:  100*]1e[ 1S3 Xˆ −=α  
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Lønnsvekst per år 
Beregningen av lønnsvekst per år, i avsnittet 4.1, figur 8,  er basert på modell 
1 og antagelsen 3α =0. Årlige stillingsspesifikke vekstrater blir estimert ved 
koeffisienten til interaksjonsleddet mellom stilling (S) og tid (T); 4α̂  . Dette 
er tilsvarende analyseopplegg som er benyttet i Grogger og Eide (1995) og 
Arnesen og Try (1999). 
 

B2. Individuell lønn- og karriereutvikling  
I kapittel 3 benytter vi panelstrukturen i datamaterialet til å korrigere stillings-
effekten på lønn for uobserverbare individuelle egenskaper. Panelstrukturen 
innebærer at vi har flere observasjoner av samme person på forskjellige tids-
punkter.  Ved å benytte individuell lønnsvekst i stedet for lønnsnivå som av-
hengig variabel renser vi bort individuelle, tidsuavhengige egenskaper på 
lønnsfastsettelsen – både observerbare og uobserverbare. Problemet vi ønsker 
å gjøre noe med ved denne metoden er egentlig at restleddet εi og stillingsva-
riablene S er korrelert. Anta at restleddet kan spesifiseres som følger 
 
(4)   itii ν+µ=ε  
 
Modellen vi estimerer er da:  
 
(5)  +−+−+−=− −−−− ][][ 12111001 ttttttitit XXSSWW αααα  
  1−− itit νν  
 
Der t står for tidspunkt.  I (5) er alle tidsuavhengige personlige egenskaper 
fjernet fra restleddet; 1itit −ν−ν . Dette betyr at stillingseffekten på lønn, 1α̂   
i mindre grad er påvirket av at personlige egenskaper er korrelert med stilling.  
 

Lønnsvekst innen og mellom stilling 
I  avsnitt 4.2, figur 10, skilles det mellom den lønnsveksten  ansatte i forskjel-
lige stillinger kan oppnå i stillingen og ved å skifte stilling.  Den modellen 
som estimeres separat for hver stillingsgruppe er: 
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{ 1itit
stillingMellom

s
1

stillingInnen

1tt
s
2

s
1t0

s
t01itit ]XX[WW)6( −−−− ν−ν+Πα−α+α−α=−

44444 344444 21

 
Der toppskrift s markerer at koeffisientene kan varierer mellom stillinger. Π er 
en dummy variabel som tar verdien 1 dersom personen skifter stilling, og 0 
ellers. I analysen antar vi at lønnsvekst mellom stilling er representert ved 

koeffisienten til stillingsskiftvariabelen s
1α . Resten av lønnsendringen skjer 

innen samme stilling. 
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