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Forord

Denne rapporten er skrevet som en del av prosjektene «Kjonnsforskjeller i
yrkes- og sektormobilitety, finansiert av Arbeids- og sosialdepartementet, og
«Gender Segregation in the Labour Market: Comparative Perspectives and
Welfare State Challenges» (#236770), finansiert over VAM — Velferd, arbeid og
migrasjon, Norges forskningsrad.

Vi takker seminardeltakere fra CORE — senter for likestillingsforskning, og
forskningsgruppene Arbeid og velferd og Likestilling, inkludering og migrasjon
for verdifulle innspill og kommentarer.

Oslo, 1. november 2017
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Kjersti Misje @stbakken, Liza Reisel, Pal Schgne, Erling Barth og Inés
Hardoy

Kjgnnssegregering og mobilitet i det norske arbeidsmarkedet

| denne rapporten undersgker vi kjgnnssegregeringen, sektormobiliteten og
yrkesmobiliteten pa det norske arbeidsmarkedet de siste 20 ar. Vi er spesielt
opptatt av & undersgke hvilke prosesser som driver endringer i segrege-
ringen, om det er noen kjgnnsforskjeller i mobiliteten, og i hvilken grad
dette bidrar til & opprettholde eller redusere kjgnnsdelingen i det norske
arbeidsmarkedet.

Vare analyser av utviklingen i kjgnnssegregeringen viser et hovedbilde
som preges av stabilitet. Likevel skjer det noen viktige endringer. Kjgnns-
delingen mellom offentlig og privat sektor har blitt sterkere. Pa den andre
siden har yrkessegregeringen falt: Kvinner og menn fordeler seg likere pa
yrker na enn de gjorde for 10 ar siden.

Vi viser at kjgnnssegregeringen varierer mellom aldersgrupper. Yngre
generasjoner av ansatte er mindre segregerte enn eldre, men segre-
geringen gker med alder.

Yrkessegregeringen gar forst og fremst ned som falge av tilbudsside-
forhold, ved at kjgnnsbalansen i yrkene har blitt bedre. Dette kommer i
hovedsak av endringer mellom kohorter, noe som allerede er drevet av
endringer i utdanningsvalg. Utdanningsvalg betyr ogsa mye for yrkessegre-
geringen — to tredjedeler av yrkessegregeringen er en fglge av utdannings-
segregering.

Sektor- og yrkesmobiliteten i det norske arbeidsmarkedet er pa rundt hen-
holdsvis 2 og 8-9 prosent. Yrkesmobilitetsratene er noe lavere for kvinner
og sektormobilitetsratene noe hgyere. Mobiliteten og kjgnnsforskjellen
varierer noe mellom ulike grupper av arbeidstakere, men observerbare
forskjeller mellom kvinner og menn kan i liten grad forklare mobilitet eller
kjgnnsforskjeller i mobilitet.

Yrkesmobiliteten bidrar lite til fallet i yrkessegregering, mens rekruttering er
det viktigste bidraget til redusert yrkessegregering. Sektormobiliteten, pa
den andre siden, bidrar til & gke kjgnnssegregeringen mellom offentlig og
privat sektor.

Var studie viser at yrkessegregeringen i hovedsak endres som falge av
endringer blant yngre arbeidstakere, og at yrkesmobilitet og utviklingen
gjennom karrieren betyr lite.

kjgnnssegregering, sektormobilitet, yrkesmobilitet, kjgnnsforskjeller



English summary

Author

Title

Summary

Index terms

Kjersti Misje @stbakken, Liza Reisel, Pal Schgne, Erling Barth og Inés
Hardoy

Kjgnnssegregering og mobilitet i det norske arbeidsmarkedet

In this report we investigate gender segregation, sector- and occupational
mobility in the Norwegian labor market over the last 20 years. In particular,
we investigate which processes affect changes in segregation, whether there
are any gender differences in mobility and to what extent this contributes to
maintaining or reducing gender segregation in the Norwegian labor market.

Overall, gender segregation has been stable in Norway the two decades
we investigate. Nevertheless, there are some important changes. Gender
segregation in the public and private sectors has grown stronger. On the
other hand, occupational segregation has declined: The distribution of
women and men in occupations is more even than 10 years ago.

We show that gender segregation varies over the career. Younger genera-
tions of employees are less segregated than older, but there is a growth in
segregation with age.

Occupational segregation declines mainly as a result of supply side factors,
by improved gender balance in occupations. This is mainly due to changes
between cohorts, which are already driven by changes in educational
choices. Educational choice also has an important role for occupational
segregation — two thirds of occupational segregation comes from education
segregation.

Sectoral and occupational mobility in the Norwegian labor market is around
2 and 8-9 per cent, respectively. Occupational mobility rates are somewhat
lower for women and the sector mobility rates are somewhat higher. Mobil-
ity and gender differences vary between different groups of workers, but
observable differences explain very little of occupational mobility or gender
differences in mobility.

Occupational mobility contributes little to the observed reduction in occupa-
tional segregation, while recruitment is the most important contribution to
reduced occupational segregation. Sector mobility, on the other hand,
increases gender segregation between the public and private sectors.

Our study shows that occupational segregation is mainly reduced as a
result of changes among younger workers, while occupational mobility and
career development have little impact.

gender segregation, occupational mobility, sectoral mobility, gender differ-
ences



1 Innledning

Hoy sysselsetting — bade blant kvinner og menn — er et prioritert politisk mal i
Norge. I dag er kvinners yrkesdeltakelse pa heyde med menns, og vi har
kommet langt i likestillingsarbeidet i Norge sammenlignet med flere europeiske
land. Likevel gjenstér det en del for vi nar likestilling 1 alle ledd — seerlig gjelder
dette kjonnsforskjeller i deltidsarbeid, lederandeler, lonns- og yrkesinntekt og
kjennsdelte sysselsettingsmenstre. I denne rapporten underseker vi kjennssegre-
geringen og sektor- og yrkesmobiliteten pé det norske arbeidsmarkedet de siste
20 ar. Vi undersgker betydningen av tilbuds- og ettersperselsdrevne endringer
for kjennssegregeringen, nér i karrierelopet segregeringen oppstér, i hvilket
omfang og hvordan kvinner og menn bytter mellom sektorer og yrker, og
hvordan dette pavirker kjennssegregeringen. Dette er omrader som per i dag er
lite kartlagt. Vi oppsummerer ogsé den internasjonale og nordiske forsknings-
litteraturen om kjennsforskjeller i yrkes- og jobbmobilitet, og vi studerer sam-
menhengen mellom jobbmobilitet og kjennssegregering i europeiske land.

Kjonnssegregering

Et kjennssegregert arbeidsmarked kjennetegnes av at kvinner og menn jobber i
ulike deler av arbeidsmarkedet. Det skilles gjerne mellom to former for segre-
gering: horisontal og vertikal kjennssegregering. I denne rapporten fokuserer vi
i all hovedsak pé den horisontale segregeringen pa tvers av sektorer, naringer,
yrker og jobbceller. Selv om vi ikke direkte bererer den vertikale segregeringen
— altsé i1 hvilken grad kvinner og menn fordeler seg ulikt i stillingshierarkiet — sa
vil den horisontale segregeringen ogsa fange opp elementer som har betydning
for den vertikale segregeringen. Nar kvinner og menn fordeler seg ulikt mellom
yrker i arbeidsmarkedet, betyr det ogsa at kvinner og menn befinner seg i ulike
mulige karrierelop med ulike muligheter for framtidige topposisjoner (Reisel &
Teigen 2014: 15).

Flere internasjonale sammenlignende studier viser at land med hey kvinnelig
sysselsetting og mer sjeneregs familiepolitikk ogsa har mer kjonnsdelte arbeids-
markeder. Dette omtales gjerne som et likestillingsparadoks (Birkelund &
Petersen 2010) eller et velferdsstatsparadoks (Mandel & Semyonov 2006). Det
paradoksale har imidlertid mistet noe av sin kraft ettersom nyere analyser viser
at det ikke er yrkesdeltakelsen i seg selv som driver rangeringen av land etter



kjennssegregering, men i hvor stor grad de forskjellige landene har organisert
flere av de tradisjonelle kvinneoppgavene — som barne- og eldreomsorg — i
arbeidsmarkedet (Barth, Hardoy, Schene & @stbakken 2014). Nyere internasjo-
nale sammenlignende analyser av kjennssegregeringen i Europa viser ogsa at
det som tidligere var en motsetning mellom de kjennssegregerte nordiske
landene og de langt mindre kjonnssegregerte landene i Ser- og Mellom-Europa,
har vridd mer i retning av en motsetning mellom gsteuropeiske land og Ser-
Europa (Bettio & Verashchagina 2009).

Uavhengig av hvordan man maler kjonnssegregering og hvordan man rangerer
land, er det norske arbeidsmarkedet kjonnsdelt. Dette kommer til uttrykk ved at
kvinner og menn jobber i ulike sektorer, bransjer, naringer og yrker, og at beve-
gelsene mellom disse enhetene folger et kjonnsdelt menster. Kjonnsdelingen pa
det norske arbeidsmarkedet har den seneste tiden blitt undersekt fra flere per-
spektiver (Jensberg, Mandal & Solheim 2012; Reisel & Teigen 2014). Hoved-
bildet viser stabilitet, men det er til dels ulike tendenser nar man studerer ulike
nivéer i arbeidsmarkedet. Jensberg mfl. (2012) fant blant annet at kjennssegre-
geringen mellom sektorer har blitt sterkere, mens yrkessegregeringen har falt
noe. Blant annet vet vi at kjennsdelte utdanningsvalg bidrar til & opprettholde
kjeonnsdelingen pa arbeidsmarkedet. Men det finner ogsé sted viktige endringer.
Reisel (2014a) peker pa at stadig flere kvinner velger mannsdominerte og etter
hvert kjennsbalanserte fagretninger i hoyere utdanning, og at kvinner og menn
med heyere utdanning blir stadig likere i sine yrkesvalg. De med lavere utdan-
ning velger fortsatt svert kjennstradisjonelt.

Samtidig som arbeidstakere med innvandrerbakgrunn har blitt en stadig sterre
del av arbeidsmarkedet, har ogsa en del kjonnssegregerende prosesser endret
seg. Enkelte grupper av innvandrermenn er overrepresentert i en del lavstatus-
yrker, blant annet kvinnedominerte yrker innenfor pleie og omsorg og renhold.
Slike nye sysselsettingsmonstre kan pavirke kjennssegregeringen i arbeidsmar-
kedet (Reisel 2014Db). I tillegg dokumenteres det at lennsforskjellene mellom
kvinner og menn i stor grad folger det kjonnsdelte arbeidsmarkedet (Barth,
Hardoy, Schene & Ostbakken 2013). Ostbakken, Barth og Schene (2014) viser
ogsé at kjennssegregeringen bidrar til lennsforskjellene ved at kvinner og menn
arbeider i ulike naringer og yrker med forskjellig lonnsnivd. Nar avstanden
mellom trinnene i lonnsstigen eker, far kjonnssegregeringen — altsé kvinners og
menns sysselsettingsmenster — mer & si for lennsforskjellene. Dette har vi sett er
tilfellet for naeringsforskjeller, men redusert yrkessegregering har motvirket noe
av bidraget fra lonnsforskjeller mellom yrker.
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Innledning

Mobilitet

Kjennssammensetningen av et yrke er et resultat av tilstremningen av kvinner
og menn til yrket og utstremmingen fra yrket. Flere prosesser kan drive de
observerte stremmene av kvinner og menn innad i og mellom sektorer,
naringer, yrker og jobber. Yrkesmobiliteten kan vare mobilitet som er en
naturlig del av karriereprogresjonen, nar for eksempel en ingenier blir avde-
lingsleder. Mobilitet kan ogsa vere en folge av et enske om & oppna en bedre
tilpasning mellom jobb og egne preferanser, kompetanse eller kunnskap. Vi vet
at unge arbeidstakere bytter jobb oftere enn eldre. Dette kan forklares med at
jobb-matchen mellom arbeidstaker og arbeidsgiver gjerne blir bedre med
okende yrkeserfaring og alder, og at arbeidstakere i starten av sin karriere i
storre grad enn andre soker seg til nye jobber for & oppné bedre lonn, mer auto-
nomi eller stabilitet. | andre tilfeller har valgmulighetene blitt bedre, eller
begrenset, for eksempel som folge av strukturelle endringer, konjunkturer eller
andre individuelle forhold, som familieetablering eller flytting. Her gér et viktig
skille mellom frivillig og ufrivillig mobilitet.

I denne rapporten er vi opptatt av kjennsforskjeller i mobilitet og hvordan denne
pavirker kjennssegregeringen. Det er flere faktorer som kan bidra til at kvinner
og menn har ulike mobilitetsmenstre. Kjonnsforskjeller i sekeatferd kan skape
kjennsforskjeller i mobilitet. Her kan forskjeller i tilgangen til relevante nett-
verk, bruken av slike nettverk og sekeintensitet skape kjennsforskjeller. Kjonns-
segregeringen pa arbeidsmarkedet kan i seg selv bidra til & opprettholde kjenns-
forskjeller i mobilitetsmensteret. Den empiriske forskningslitteraturen viser
ogsa at kvinner og menn har ulik slutteatferd: Kvinner er mer tilbgyelige til &
forlate arbeidsmarkedet, mens de er mindre tilbayelige til & ha jobb-til-jobb-
mobilitet (Fredriksen 2008). Videre er kvinnedominerte yrker oftere kjenne-
tegnet av lavere lenn og feerre muligheter for oppadgéende mobilitet. Imidlertid
finner studier fra USA at menn har hgyere sannsynlighet for & bli forfremmet og
oppné heyere lonn enn kvinner, uavhengig av kjennssammensetningen i yrket
(Budig 2002; Maume 1999).

Dersom menn generelt har et storre nettverk, i storre grad jobber i hoystatus-
yrker der nettverksbygging er mer naturlig enn i lavstatusyrker, og har en
hayere tilbgyelighet til & benytte seg av uformelle kanaler for jobbseking, vil
dette veere mulige forklaringer pé kjennsforskjeller i mobilitet. Forskningen
peker i retning av at sysselsatte menn har sterre tilgang til nettverk, bruker dem
i storre grad og seker mer intensivt pa jobb enn allerede ansatte kvinner (van der
Leij & Buhai 2008). Geografisk mobilitet, der kvinner i sterre grad er «tied
movers» enn menn, samt kjennsforskjeller i midlertidige ansettelser kan ogsa
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skape kjonnsforskjeller i arbeidsmarkedsmobilitet (Taylor 2007; Arulampalam
& Booth 1998).

Mobilitet og kjsnnssegregering

Mobiliteten i arbeidsmarkedet kan bidra til & opprettholde, forsterke eller redu-
sere kjonnssegregeringen i arbeidsmarkedet. Dersom kvinner i stor utstrekning
bytter fra ett kvinnedominert yrke til et annet, vil ikke kvinners yrkesmobilitet
bidra til desegregering av arbeidsmarkedet. Funn fra Norge indikerer at kvinners
og menns sektormobilitet i liten grad pavirker kjennssegregeringen, mens stil-
lingsbytter i staten har hatt en noe dempende virkning pa segregeringen (Schene
2001). I nyere analyser viser Schene (2015) at kvinner som fér barn, har sterre
sannsynlighet for & bytte fra privat til offentlig sektor enn menn og kvinner uten
barn, et menster som ogsa bekreftes i Danmark (Datta-Gupta, Pertold-Gebicka
& Pertold 2016). Dette er et menster som isolert sett vil bidra til skende kjonns-
segregering, s&rlig etter sektor. Internasjonale studier viser en generell tendens
til at ansatte skifter til mer kjonnstypiske yrker gjennom livslepet (Rosenfeld &
Spenner 1992, Rosenfeld 1983). Et slikt menster vil fore til at personers yrkes-
mobilitet 1 lopet av karrieren forsterker kjennssegregeringen i arbeidsmarkedet.

Rapportens struktur

Institutt for samfunnsforskning (ISF) har fétt i oppdrag fra Arbeids- og sosial-
departementet & underseke kvinners og menns mobilitetsmenstre og hvordan
dette pavirker kjennssegregeringen. Vi underseker ikke hvordan kjennssegre-
geringen bidrar til lennsforskjellene mellom kvinner og menn, og vi studerer
heller ikke hvordan yrkes- eller sektormobiliteten pavirker lennsforskjeller.
Siden lonn og inntekt og det kjennsdelte arbeidsmarkedet henger sa naert
sammen, har vi gjort noen analyser av hvorvidt yrkesmobiliteten er oppad-
géende eller nedadgéende i lonnsfordelingen, og om retningen pa mobiliteten er
ulik for kvinner og menn.

Rapporten bestér av 9 kapitler pluss en oppsummering. I kapittel 2 oppsum-
merer vi internasjonal forskning pa yrkesmobilitet og kjennsforskjeller i yrkes-
mobilitet, og vi ser serlig pa forholdene i Norden. I kapittel 3 presenteres noen
deskriptive sammenlignende analyser av kjennssegregeringen og jobbmobili-
teten i Europa og sammenhengen mellom kjennssegregering og jobbmobilitet
og mellom kjennssegregering og yrkesdeltakelse. | kapittel 4 presenterer vi
datamaterialet som benyttes i denne rapporten, og i kapittel 5 beskriver vi
kjennsdelingen og kjennssegregeringen i det norske arbeidsmarkedet de siste
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Innledning

20 ar, med hovedvekt pa de 10 siste arene. Vi undersgker ogsa hvilken betyd-
ning innvandring har for kjennssegregering.

I kapittel 6 underseker vi nar i karrieren kjennssegregeringen oppstar. Er
kvinner og menn kjennssegregerte allerede ved inntreden i arbeidsmarkedet,
eller er det en utvikling gjennom karrieren? I dette kapitlet utnytter vi at vi har
lange tidsserier og dermed kan studere utviklingen pa et visst alderstrinn for
forskjellige kohorter.

Kapittel 7 dekomponerer utviklingen i kjennssegregeringen inn i komponenter
som kan fores tilbake til ettersparselsdrevne strukturendringer eller forhold pa
tilbudssiden. Dermed kan vi isolere og tallfeste bidraget som kommer fra
endringer i yrkesstrukturen ved at yrker endrer sin relative sterrelse, og bidrag
som kommer fra endringer i segregeringsmenstrene blant kvinner og menn.
Videre underseker vi tilbudssiden spesielt, blant annet underseker vi i hvilken
grad utdanningssegregeringen slar ut i yrkessegregering, og hvor stor andel av
yrkessegregeringen som kommer fra utdanningssegregering.

I kapittel 8 beregner vi sektor- og yrkesmobiliteten i arbeidsmarkedet for
kvinner og menn separat og kartlegger utviklingen for grupper i arbeids-
markedet. Vi analyserer ogsé hvilke faktorer som bidrar til yrkesmobilitet, og
hvilke observerbare kjennetegn som kan forklare kjennsforskjeller i yrkes-
mobilitet og kjennsforskjeller i oppadgaende og nedadgaende mobilitet.

I kapittel 9 beregner vi bidraget fra yrkes- og sektormobilitet til kjonns-
segregeringen i arbeidsmarkedet.
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2 Litteraturgjennomgang

Arsaker til og konsekvenser av yrkesmobilitet

Arbeidsmarkedsmobilitet kan vare knyttet til ulike prosesser og utfall. Vi kan
skille mellom tre typer mobilitet: statusmobilitet (oppadgaende, horisontal, ned-
adgaende), funksjon (samme, forskjellig) og arbeidsgiver (innad, mellom), og
kombinasjoner av disse (Ng, Sorensen, Eby & Feldman 2007). Et annet viktig
skille gér mellom frivillige og ufrivillige jobbskifter. Mange mé bytte jobb fordi
jobben deres blir borte eller bedriften blir nedlagt. En del mobilitet er ogsa
motivert ut fra helt andre hensyn enn jobben selv, for eksempel hvis en ektefelle
flytter nar partneren far en ny jobb (ogsa kalt «tied moversy).

Okonomisk teori gar ut fra at arbeidstakere ensker 4 gjore det best mulig pd
arbeidsmarkedet, og dermed ensker & bytte jobb dersom det er mulig & f& en
jobb med hgyere lonn. Samtidig viser forskningen at kvinners jobb-bytter er
svakere relatert til lenn enn menns (Barth & Dale-Olsen 2009). Arbeidsgivere,
pa sin side, er tjent med at ansatte bytter jobb nar de ikke fungerer optimalt i
jobben. Bade arbeidsgivere og arbeidstakere er tjent med at de som har de
egnede egenskapene, beveger seg oppover i stillingshierarkiet og far stillinger
med sterre ansvar, innflytelse eller krav til ekspertkunnskap.

Internasjonal forskning beskriver et menster der jobbmobilitet har okt over tid,
og der menstrene og arsakene er litt ulike for menn og kvinner. Samtidig viser
nyere data fra USA en substansiell reduksjon i jobbmobiliteten siden artusen-
skiftet, som konsekvens av flere runder med lavkonjunktur i perioden (Hyatt &
Spletzer 2013). En undersekelse fra USA av kjennsforskjeller i mobilitet viser
at kvinner oftere bytter jobb mellom virksomheter, mens menn oftere bytter
jobb innad i virksomheter (Valcour & Tolbert 2003). Underseokelsen er gjen-
nomfort blant ansatte i syv store virksomheter i ulike sektorer, der jobb-bytter er
rapportert retrospektivt fra respondentene var 30 ar, og fram til undersekelses-
tidspunktet. Studien viser at et karrierelep preget av jobb-bytter innad i en virk-
sombhet typisk var forbundet med heyere lonn pa undersokelsestidspunktet. Et
karrierelap preget av jobb-bytter mellom arbeidsgivere var derimot typisk for-
bundet med lavere lonn pé undersekelsestidspunktet. Studien viser ogsa ulik
effekt av barn pa internt jobbskifte, der menn med flere barn har sterre sannsyn-
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Litteraturgjennomgang

lighet for & bytte jobb innad i en virksomhet enn dem med faerre eller ingen
barn, mens det er motsatt for kvinner. Barn gker kvinners sannsynlighet for &
bytte jobb mellom virksomheter, mens barn ikke har noen effekt pa denne typen
mobilitet for menn. Andre studier fra USA finner at menn generelt har hgyere
yrkesmobilitet enn kvinner (Moscarini & Vella 2003), og at menn har heyere
sannsynlighet for & bli forfremmet og oppna heyere lonn enn kvinner, uavhengig
av kjennssammensetningen i yrket (Budig 2002; Maume 1999). Med andre ord
er det ikke spesielt slik at menn far «glassheisy-privilegier i kvinnedominerte
yrker, men heller slik at menn generelt opplever en form for «glassheis» i alle
typer yrker, inkludert kvinnedominerte yrker.

I Norge har jobbmobiliteten ekt over tid (Dale-Olsen 2006), men ogsa her viser
nyere data at mobiliteten har gétt noe ned og stabilisert seg de siste tiarene
(Dale-Olsen 2016). Det er samtidig et apent spersmél om vi ser endringer i
yrkesmobilitet over tid. Det er et av spersmélene vi vil forseke a svare pé i
denne rapporten.

Det er forsket relativt lite pa forholdet mellom arbeidsmarkedsmobilitet og
kjennssegregering i Norge. Et unntak er en rapport skrevet pa oppdrag fra
Arbeids- og administrasjonsdepartementet i 2001. I denne analyserer Pal
Schene forholdet mellom kjennssegregering og mobilitet. Rapporten viser at
blant statsansatte har arbeidskraftmobilitet fort med seg en nedgang i kjenns-
segregeringen pa 1990-tallet, seerlig ved at kvinner har beveget seg inn i manns-
dominerte stillinger (Schene 2001). Menns bevegelser bidrar derimot til &
dempe desegregeringen noe ved at menn i sterre grad beveger seg fra kvinne-
dominerte til mannsdominerte stillingskategorier. Den samme studien finner at
menns og kvinners mobilitet mellom offentlig og privat sektor forklarer relativt
lite av kjennsdelingen mellom sektorene. Schene (2001) konkluderer med at
den gkte andelen kvinner i offentlig sektor pa 1990-tallet hovedsakelig skyldes
kjennsforskjeller i avgang, ved at kvinners avgang er hoyere fra privat sektor
enn fra offentlig sektor, heller enn jobb-bytter mellom sektorer.

Foreliggende kunnskap om kjgnnsforskjeller i yrkes- og
sektormobilitet i Europa, med hovedvekt pa Norden
Yrkesmobilitet kan innebaere jobbskifte innad i eller mellom virksomheter. Med
virksomhet menes som regel arbeidsgiver, men dette kan variere i ulike data-
kilder. Et jobbskifte slik vi har definert det i denne rapporten, vil enten vere et
skifte av yrkestittel eller et sektorbytte, der jobbskiftet innebarer en overgang
mellom privat og offentlig sektor, uavhengig av endringer i yrke. Med andre
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ord: Hvis en sykepleier bytter jobb fra ett sykehus til et annet innen samme
sektor, men ikke bytter yrkestittel, vil hun ikke regnes som yrkesmobil eller
sektormobil. Bytter hun fra et offentlig til et privat sykehus eller omvendt, er
hun sektormobil. [ vare analyser er altsa arbeidsgiver eller virksomhet i seg selv
ikke lagt vekt pa. Litteraturen pa feltet benytter sveert ulike typer mal pé jobb-,
yrkes- og sektormobilitet, og dataene er ikke alltid sammenlignbare over tid og/
eller pé tvers av land.

Vi begrenser denne kunnskapsstatusen til studier som bruker data fra europeiske
land, og som er publisert de siste 20 ar. Litteraturgjennomgangen er basert pa
sok gjennom den akademiske sekemotoren Google Scholar, supplert med seok i
Web of Science, NORART, DANBIB og LIBRIS', og ved hjelp av sakalt sne-
ballmetode, der relevante referanser identifiseres via litteraturlister i rapporter
og artikler. Vi har ogsé tatt kontakt med kollegaer i Danmark og Sverige for a
kvalitetssikre sgkene i de skandinaviskspraklige basene. De fleste relevante
studiene vi har funnet, benytter data fra Storbritannia, men vi har ogsa funnet
relevante studier fra andre europeiske land, blant annet Tyskland, Sveits,
Nederland og Frankrike. Det er fa studier av kjennsforskjeller i yrkes- og
sektormobilitet fra de nordiske landene. De studiene vi har funnet fra disse
landene, beskrives samlet til slutt i kapitlet.

Trender i yrkesmobilitet over tid

Et sentralt bidrag til forskningen om yrkesmobilitet i Europa undersoker tren-
dene i yrkesmobilitet i perioden 1982-2009 i Frankrike (Lalé 2012). Artikkelen
dokumenterer at yrkesmobiliteten i Frankrike er lavere enn i USA, som er det
landet hvor det foreligger mest forskning pa yrkesmobilitet. I motsetning til
studier fra USA finner Lal¢ ikke noe menster i utviklingen av yrkesmobilitet
over tid 1 Frankrike pa aggregert niva. Dette kommer ifolge forfatteren av at
endringer i den demografiske utviklingen skjuler endringer i mobilitetsmenstrene
pa tvers av alders- og utdanningsgrupper. Den demografiske endringen er delvis
preget av endringer i kjennsbalansen pa arbeidsmarkedet. Menn har heyere
yrkesmobilitet enn kvinner i hele perioden, men forskjellene minsker over tid.
Analysen viser ogsé sterre kjonnsforskjeller i mobilitet blant yngre enn blant
eldre arbeidstakere, serlig blant dem med lavere utdanning. Nar analysene
justeres for disse gruppeforskjellene, viser mensteret sterkt okende yrkes-
mobilitet ogsa i Frankrike.

1 Eksempler pa sgkestrenger: ((job* OR yrk* OR arbet*) AND (kjgnn* OR kgn* OR genus* OR kvinn*)
AND (mobilitet OR rorlighet)), (“occupational transitions” AND (Norway or Sweden or Denmark or
Finland or Iceland or Europe)), (occupation* mobility and gender segregation)
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Kalmijn og Luijkx (2006) undersgker kvinners yrkesmobilitet i Nederland i
perioden 1955-2000. De finner at kvinner i mannsdominerte yrker i mindre grad
forlater arbeidsmarkedet enn kvinner i andre typer yrker. Samtidig viser funnene
at kvinner opplever sterre grad av nedadgdende mobilitet i mannsdominerte
yrker, altsd overgang fra hayere til lavere yrkesstatus, basert pa International
Socio-economic Index (ISEI). Funnene tyder ogsa pa at kvinnene i slutten av
perioden opplevde bade mer oppadgdende og mer nedadgéende mobilitet enn
tidligere i perioden. Forfatterne analyserer betydningen av offentlig sektor og
finner at kvinner 1 offentlig sektor har flatere og mer stabile karrierer, dvs. at de
opplever mindre bade oppadgdende og nedadgdende mobilitet. Betydningen av
offentlig sektor har ekt over tid, pd den méten at kvinner i offentlig sektor for-
later arbeidsmarkedet i mindre grad gjennom livslepet enn tidligere og i mindre
grad enn kvinner i privat sektor.

Sheila Jacobs (1999) benytter retrospektive data (SCELI survey) fra Storbri-
tannia for & studere menns og kvinners mobilitet 1 form av endringer 1 yrkes-
status over tid (Hope-Goldthorpe-skalaen). Hun finner at menn og barnlese
kvinner opplever okt yrkesstatus over livslepet, mens deltidsarbeidende kvinner
(medre) ikke opplever tilsvarende. En sammenligning av kohorter viser at
yrkesstatus har gkt over tid, i takt med ekte kvalifikasjoner, for alle grupper
unntatt deltidsarbeidende madre. Jacobs forklarer dette med at deltidsarbeid i
hovedsak er tilgjengelig i lavstatusyrker, og at deltidsarbeidende dermed ikke
far uttelling for okte kvalifikasjoner. Artikkelen analyserer ogséd bevegelser inn
og ut av arbeidsmarkedet over tid. Nar vi sammenligner de som begynte & jobbe
pa slutten av 1940-tallet, med de som begynte & jobbe pa slutten av 1960-tallet,
har andelen menn som beveger seg ut av arbeidsmarkedet, okt over tid. Dette
gjelder bade de som returnerer, og de som forblir utenfor arbeidsmarkedet. For
kvinner har andelen som forblir utenfor arbeidsmarkedet, gatt ned, mens
andelen som returnerer etter avbrudd, har gatt opp, og da sarlig andelen som
har ett eller flere avbrudd og returnerer til deltidsarbeid.

Oppadgaende versus nedadgaende mobilitet

Booth og Francesconi (2000) bruker British Household Panel Survey og ser pé
mobilitet mellom og innen virksomheter (firms) i perioden 1991-1996 i Storbri-
tannia. De finner at det er hey mobilitet blant bade menn og kvinner, cirka 25
prosent bytter jobb hvert &r. Forfatterne papeker at det er viktig & skille mellom
arbeidstaker-initiert mobilitet (quits), arbeidsgiver-initiert mobilitet (layoffs) og
forfremmelser. De finner smi kjonnsforskjeller i sannsynligheten for & slutte og
a bli forfremmet, men store kjennsforskjeller i sannsynligheten for & bli sagt
opp (heyere for kvinner). Samtidig er det kjennsforskjeller i ssmmenhengen
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mellom ulike forklaringsvariabler og mobilitet for menn og kvinner. For
eksempel betyr overtid og virksomhetssterrelse mer for forfremmelse for
kvinner enn for menn.

Dex og Bukodi (2012) bruker longitudinelle data fra Storbritannia som folger en
kohort kvinner fodt i 1958 fram til 2004, da de fylte 46 ar. De rangerer yrker
etter gjennomsnittlig timelenn og studerer sammenhengen mellom deltidsarbeid
og yrkesmobilitet. De bruker sékalte diskret tid forlepsanalyse med konkurre-
rende risikomodeller for & se pé oppadgéende versus nedadgaende mobilitet
(overgang mellom desiler). En sentral forklaringsvariabel er overgangen mellom
fulltids- og deltidsarbeid. De kontrollerer ogsa for kjennssammensetningen i
yrket og muligheten for deltidsarbeid i yrket. De finner at sannsynligheten for
nedadgdende mobilitet var mye heyere nar overgangen var fra heltid til deltid
enn omvendt. De fant ogsa at overgang fra deltid til heltid hovedsakelig innebar
oppadgaende mobilitet for dem som befant seg nederst i yrkeshierarkiet.

Li, Koénig, Buchmann og Sacchi (2000) bruker data fra den tysktalende delen av
Sveits fra en survey av kohortene fodt 1 1945-51 og 1959-61 med retrospektive
arbeidslivsdata gjennomfort i 1989, for & undersgke hvordan etterutdanning
pavirker yrkesmobilitet blant menn og kvinner (N=1886). De definerer mobilitet
som jobb-bytte mellom virksomheter. De bruker Cox proporsjonal hasardmodell
og finner at formell opplering har sterst effekt pa kvinners oppadgéende mobi-
litet. Etterutdanning har generelt bare moderat negativ effekt pa nedadgaende
mobilitet. Utdanning generelt beskytter mot nedadgaende mobilitet. For &
definere oppadgaende og nedadgéende mobilitet bruker forfatterne Blossfelds
definisjon (1989: 69), der 10 prosents gkning eller nedgang i yrkesprestisje-
skéren utgjer henholdsvis oppadgéende og nedadgdende mobilitet.

Fitzenberger og Kunze (2005) undersoker kjonnsforskjeller i lonn og yrkes-
mobilitet blant unge med yrkesfaglig utdanning med lerlingordning i Tyskland.
Forfatterne benytter longitudinelle data 1975-2001 og sammenligner ogsa
kohorter over tid. Yrkesmobilitet er definert som forste jobb-bytte fra yrket de
var leerlinger i (malt ved tosifret yrkeskode). Forfatterne finner at mobilitet
reduserer kjonnsforskjeller i loann, men samtidig at det er lavere mobilitet blant
kvinner enn blant menn, og at menn tjener mer pa yrkesmobilitet enn kvinner,
serlig i nedre del av inntektsfordelingen. Astrid Kunze (2005) finner ogsé at
kjennsforskjeller i drsaken til mobilitet pavirker kjennsgapet i lonn. Med bruk
av data fra Vest-Tyskland (IABS)? viser hun at unge faglerte kvinner har hayere

2 1ABS er en forkortelse for Institut fiir Arbeitsmarkt und Berufsforschung Sample
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tilbgyelighet til & slutte (quit) enn menn, og at dette forer til at arbeidsgivere
investerer mindre i kvinnenes virksomhetsspesifikke opplaering.

Mobilitet og det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet

Louisa Blackwell (2001) bruker ONS Longitudinal Study, som er en sporre-
undersekelse basert pa 1 prosent av befolkningen i England og Wales. Artikkelen
folger en gruppe kvinner som var 20-39 éri 1971 i to oppfelgingsrunder i hen-
holdsvis 1981 og 1991. Hun ser pa trender mellom kohorter og gjennom livs-
lopet. Blackwell finner at kvinner som gér fra heltid til deltid, opplever storst
nedadgdende mobilitet. Mobiliteten mellom ulike kjennstypiske yrker (kvinne-,
mannsdominert eller kjonnsjevne) er storst blant kvinner som gar ned til deltid,
og dermed gar over i kvinnedominerte yrker (70—100 prosent kvinner), og blant
kvinner som gar opp til heltid fra kvinnedominerte yrker til en av de to andre
kategoriene. De som beveger seg fra kvinnedominerte til mannsdominerte yrker
eller innad i mannsdominerte yrker, opplever sterst oppadgaende mobilitet.

Elias og Bynner (1997) studerer bevegelser inn og ut av yrker pa mellomniva,
basert pé data fra Storbritannia. De definerer disse som yrker med krav til kom-
petanse, men uten krav til akademisk grad. Forfatterne argumenterer for at det
er en stor og heterogen kategori, og at det er nyttig & skille mellom mannsdomi-
nerte og kvinnedominerte yrker, men kjonn er ikke et fokus. De finner at erfa-
ring med arbeidsrelatert opplaering predikerer oppadgaende mobilitet for
kvinner. Manuell fagkompetanse «laser» menn i handverksyrker, mens
omsorgskompetanse (caring skills) predikerer nedadgéende mobilitet blant
kvinner, basert pa subjektiv vurdering av egen kompetanse. Forfatterne tolker
de subjektive malene delvis som mél pa hva slags yrkesidentitet respondentene
har.

I studien til Dex og Bukodi (2012) fra Storbritannia, nevnt over, som underseker
sammenhengen mellom deltidsarbeid og yrkesmobilitet, finner forfatterne at
kvinnedominerte yrker ser ut til & «beskytte» mot statustap ved overgang til
deltid.

Norden

I en omfattende rapport om arbeidsmarkedsmobilitet i Norden sammenlignes
arbeidsplass-, yrkes- og neringsmobilitet i Norge, Sverige, Danmark og Finland
(Nordisk ministerrad 2010). Basert pé arbeidskraftundersekelsene i de fire
landene undersekte forfatterne ulike typer mobilitet i perioden 2002—-2006.
Rapporten viser at Danmark hadde hoyest mobilitetsniva, etterfulgt av Norge.
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Sverige hadde lavest mobilitet, og mobiliteten i Sverige var ogsa synkende i
perioden. Forskjellene mellom landene var sterst for yrkesmobilitet, som ogsé
var den mest utbredte formen for mobilitet i Danmark og Norge. Kvinner med
barn er mindre mobile mellom arbeidsplasser enn menn i alle landene med
unntak av Danmark. Kjennsforskjellene er generelt relativt smé, men de er
storst i Norge sammenlignet med de andre landene. Kvinner uten barn skiller
seg stort sett ikke fra menn i noen av landene. I analysene av yrkesmobilitet er
det bare i Norge at kvinner er mindre mobile enn menn. Analysene kontrollerer
for en rekke egenskaper ved individene og de ulike kontekstene, som alder,
bransje, arbeidstid, yrkeskategori, utdanning, regional arbeidsledighet og
befolkningstetthet (Nordisk ministerrad 2010). I tillegg sammenligner rapporten
yrkesmobiliteten i de fire landene, kontrollert for de samme egenskapene.
Denne analysen forsterker forskjellen mellom Danmark pa den ene siden og
Finland og Sverige pé den andre og bekrefter at Danmark har betydelig hoyere
yrkesmobilitet enn de andre landene, mens Norge befinner seg i midten av for-
delingen. Rapporten knytter funnene til arbeidstakerbeskyttelse og flexicurity,
som henholdsvis kan ha vert med pa & bidra til Sveriges lave og Danmarks
heoye mobilitetsniva. Samtidig plasserer Norge seg i en mindre dpenbar kategori,
med bade hgy mobilitet og relativt streng arbeidstakerbeskyttelseslovgivning, sa
konklusjonen er ikke entydig.

En analyse av mobilitetsmenstre pa 1990-tallet hvor Norge sammenlignes med
Sverige og Finland, finner likheter pa tvers av landene nar det gjelder variasjon i
mobilitet mellom naringer. Det ble observert betydelig hoyere mobilitet i
tjenesteytende naringer enn i primarneringene og industrien (Stambel 2000).
Rapporten diskuterer ikke kjonnsforskjeller, men den rapporterte variasjonen
mellom neringer indikerer at det vil vere kjennsforskjeller i mobilitetsmenstre
for kvinner og menn, i og med at noen av de mest mannsdominerte neringene
ser ut til & ha lavere mobilitet enn andre naringer.

Norge

I Norge er det blant annet gjort noen studier av betydningen av yrkers lisensie-
ring og profesjonsorientering for arbeidskraftmobilitet (Alecu & Drange 2016;
Barth, Reed, Schone & Torp 2004). Alecu og Drange (2016) viser at lisensierte
yrker typisk er knyttet til lavere mobilitet enn andre yrker. Blant akademikere
har profesjonsrettede yrker som leger, sykepleiere og lerere lavere yrkes- og
naeringsmobilitet enn andre (Barth mfl. 2004). Andre studier har sett pa for-
holdet mellom videreutdanning og arbeidsmarkedsmobilitet. Wiborg, Bering og
Skule (2013) analyserer avkastningen av videreutdanning i lys av ulike typer
mobilitet pa arbeidsmarkedet. De viser at avkastningen av formell videreutdan-
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ning i stor grad henger sammen med jobb-bytte, og at bytte av yrke forklarer
mer enn andre typer bytter, det vil si mellom bedrifter eller naeringer. Studien
viser ogsa at kvinner 1 sterre grad enn menn tar etterutdanning, serlig pa hoyere
utdanningsnivaer. Samtidig far menn sterre avkastning, i form av heyere yrkes-
status, av videreutdanning pd universitets- og hagskoleniva pa lavere grad, mens
kvinner fér storre avkastning enn menn av a ta etterutdanning pé ph.d.-niva.
Uformell videreutdanning gjennom kurs, seminarer og annen type opplering
har ogsé en effekt pa lonn, men mye mindre enn formell videreutdanning. Ogsé
avkastningen av kurs og annen oppleering kan i stor grad tilskrives at personene
bytter arbeidsplass, yrke eller naering. Undersekelsen skiller ikke mellom
arbeidstakere i offentlig og privat sektor, men analyserer alle under ett.

De siste arene har flere masteroppgaver i samfunnsekonomi omhandlet
sporsmal om yrkes- og sektormobilitet (Due 2016; Sognefest-Haaland 2015).
Due (2016) underseoker yrkesmobilitet i Norge i perioden 1972 til 2015 og
finner at yrkesmobiliteten har gétt ned i Norge i perioden generelt, samtidig som
den har ekt noe for kvinner, som ser ut til & ha neermet seg menns mobilitets-
menster over tid. [ motsetning til Etienne Lalé (2012) sin studie fra Frankrike,
referert over, finner Due storre kjonnsforskjeller i mobilitet blant eldre arbeids-
takere enn blant yngre i Norge.

I sine analyser av overganger mellom privat og offentlig sektor finner Sogne-
fest-Haaland (2015) at inntekt har betydning for overgang mellom privat og
offentlig sektor. Hun viser at inntekt under gjennomsnittet for egen yrkesgruppe
har positiv effekt pa kvinners tilbagyelighet til & ga til offentlig sektor, men ikke
motsatt vei. Kvinner som skifter fra privat til offentlig sektor, opplever i storre
grad inntektsekning enn menn som foretar denne typen sektorskifte, og ogsa i
starre grad enn bade menn og kvinner som skifter motsatt vei. [ en analyse av
overganger mellom privat og offentlig sektor blant akademikere finner Bering
og Ness (2007) at mobiliteten fra offentlig til privat sektor har vert litt hoyere
for menn enn kvinner i perioden de studerer, fra 1996 til 2006. Mens over-
gangen til privat sektor ogsa har ekt litt for menn i perioden, har den vart
omtrent uendret for kvinner. Mobiliteten fra privat til offentlig sektor er derimot
langt hayere for kvinner enn for menn, men den har blitt lavere for begge
grupper i lopet av perioden.

Noe av denne hegyere mobiliteten fra privat til offentlig sektor ser ut til & henge
sammen med familiedannelse. Forskning pa overganger mellom privat og
offentlig sektor i Norge viser at kvinner som far barn, har sterre sannsynlighet
for & ga over til 4 jobbe i offentlig sektor enn menn og kvinner uten barn
(Schene 2015). Som nevnt innledningsvis ser det samtidig ikke ut til at over-
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gangen mellom privat og offentlig sektor er hovedarsaken til ekende konsentra-
sjon av kvinner i offentlig sektor (Schene 2001).

Sverige

Det er gjort en rekke studier i Sverige av kjennssegregering pa arbeidsmarkedet.
Ferre studier ser pa yrkes- og sektormobilitet i et kjennsperspektiv. Andersson
og Tegsjo (2006) underseker jobbmobilitet i Sverige i perioden 1988-2004. De
rapporterer at gjennomsnittlig 12 prosent av de sysselsatte byttet jobb fra ett ar
til et annet i lopet av perioden. De rapporterer ogsa en nedgang i jobbmobili-
teten 1 perioden, sarlig i forbindelse med nedgangen i sysselsettingsnivaet midt
pa 1990-tallet. I noen av analysene ser de pa forskjeller mellom kvinner og
menn, og de rapporterer generelt at menn bytter jobb i sterre grad enn kvinner.
De finner ogsé at yngre arbeidstakere bytter jobb mer enn eldre arbeidstakere,
og at arbeidstakere med hoyere utdanning har sterre jobbmobilitet enn arbeids-
takere uten heoyere utdanning. Forskjellene i jobbmobilitet mellom de to
utdanningsnivéene er relativt like for menn og kvinner, samtidig som menns
mobilitetsniva ligger hoyere i begge utdanningskategorier.

En studie som ligger neer problemstillingene i denne rapporten, er en artikkel
basert pa nasjonalt dekkende svenske data fra 2002 og 2003, som studerer
kjennsforskjeller i yrkesmobilitet mellom yrker med ulik andel kvinner (menn)
(Kumlin 2010). Studien undersegker ogsa hvordan kjennssegregeringen i Sverige
er pavirket av mobilitetsmenstre. Funnene viser at yrkesmobilitet bidrar til
kjennssegregering gjennom karrierelopet, og da serlig for kvinnedominerte
yrker. Yrkesmobilitet generelt gér oftere fra kjonnsatypiske til kjennstypiske
yrker enn omvendt, og dette gjelder i starre grad for kvinner og eldre arbeids-
takere. Veldig f& kvinner i yrker der de utgjer en liten minoritet, bytter til yrker
der de fortsetter & vaere sterkt underrepresentert, mens denne typen yrkesmobi-
litet er mye vanligere blant menn. Samtidig viser studien at kjennsfordelingen i
de utgéende strommene fra et yrke veies opp av kjennsfordelingen i stremmene
inn til samme yrke, noe som er med pa a opprettholde nivaet pa kjennssegrege-
ringen i arbeidsmarkedet over tid.

En annen studie bruker forlepsdata fra Sverige for 4 underseke sammenhengen
mellom kjennssegregering og sannsynligheten for a oppna karriereopprykk
innad i en virksomhet. Studien viser at menn har sterre sannsynlighet for & stige
i gradene 1 kvinnedominerte yrker enn kvinner med samme kvalifikasjoner i de
samme yrkene. Dette funnet er i trdd med den sakalte glassheishypotesen
(Hultin 2003). Studien finner ikke kjonnsforskjeller i sannsynligheten for & bli
forfremmet i mannsdominerte yrker.
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Bihagen og Ohls (2006) analyserer longitudinelle svenske data fra perioden
1979-2000 og underseker forskjeller mellom menns og kvinners karrieremulig-
heter. Gjennom en analyse av yrkesmobilitet i ulike deler av yrkeshierarkiet
finner forfatterne at kvinner meter storst barrierer i oppadgaende yrkesmobilitet
i de lavere sjiktene, og at barrierene blir mindre jo heyere opp i yrkeshierarkiet
kvinnene befinner seg. | motsetning til teoretiske antakelser om karrieremulig-
heter i offentlig og privat sektor finner forfatterne ingen sammenheng mellom
kjonn og sektor i sannsynligheten for oppadgaende yrkesmobilitet.

Danmark

Det foreligger svert fa relevante studier fra Danmark. Et unntak er en detaljert
analyse av yrkesmobilitet, basert pa danske registerdata (Groes, Kircher & Man-
ovskii 2014). Groes mfl. (2014) fokuserer ikke pa kjonn, men bruker danske
registerdata til & beskrive mobilitetsmeansteret blant alle sysselsatte i Danmark.
De viser et U-formet mobilitetsmenster, der de med heyest og lavest inntekt
beveger pa seg mer enn andre. De med lavest relativ inntekt innen et yrke
beveger seg typisk til dirligere lonnede yrker, s@rlig dersom de bytter fra yrker
med egkende produktivitet. Med andre ord: Personer som lykkes darligst i yrker
som preges av effektivisering, har sterre sannsynlighet for & bytte yrke, samtidig
som det ser ut til at de har begrensede muligheter pa arbeidsmarkedet. Motsatt
finner de for dem med hoyest relativ inntekt innen et yrke at de beveger seg
oppover til bedre lennede yrker, serlig fra yrker med synkende produktivitet.
De finner stort sett det samme mensteret for kvinner og menn, men den u-for-
mede kurven er litt skjevere mot heyre for kvinner. Det vil si at kvinner i yrker
med heyere status relativt sett er mer mobile enn kvinner i yrker med lavere
status. For begge kjonn er de i midten av fordelingen minst mobile.

I en studie av overganger mellom privat og offentlig sektor basert pa danske
registerdata finner Frederiksen og Hansen (2013) at blant alle sysselsatte skifter
3,4 prosent sektor i dret. De finner en sterkt signifikant ekning i observerte
sektorskifter siden 1980-tallet, og ekningen er sterst fra offentlig til privat
sektor. De finner ogsa at serlig mellomledere bytter sektor oftere enn for.
Danske gkonomer har ogsa studert effekten barn har pa kvinners overgang
mellom privat og offentlig sektor (Pertold-Gebicka, Pertold & Datta Gupta
2016). Basert pa danske registerdata for kohortene fodt i 1969—1971 forklarer
de denne overgangen med at de som typisk bytter fra privat til offentlig sektor,
bytter fra jobber med storre tidspress og en sterkere sammenheng mellom
arbeidstid og lenn. De finner ogsé at kvinner i offentlig sektor som fér barn, i
mindre grad forlater offentlig sektor til fordel for privat sektor enn menn og
kvinner uten barn.
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Finland og Island

Det foreligger ogsa relativt lite engelskspréklig litteratur om kjennsforskjeller i
yrkes- og sektormobilitet i de evrige nordiske landene, utenom de sammenlig-
nende studiene referert til over. En finsk studie av mobilitet mellom nearinger,
basert pa data fra 2003—-2004, estimerte at cirka 8 prosent av de sysselsatte
byttet naering i perioden. Menn var mer mobile enn kvinner, og mens det & ha
barn i skolealder var positivt assosiert med naringsmobilitet blant menn, var det
negativt assosiert med mobilitet blant kvinner (Mukkala & Tohmo 2013). Bytte
av nering var vanligere blant unge arbeidstakere, mens heyere utdanning var
assosiert med lavere mobilitet i denne studien.

Oppsummering

Det er relativt fa studier som underseker trender i yrkesmobilitet over tid i
Europa og i Norden. De studiene som inneholder informasjon om utvikling over
tid, er typisk begrenset til korte tidsepoker. Analysene av endring i yrkesmobi-
litet pé tidlig 2000-tallet i Norden viser ikke noe enhetlig monster. Lengre tids-
epoker finner vi blant annet analysert i Frankrike (1982-2009), Nederland
(1955-2000) og Norge (1972-2015). Her skiller Norge seg ut ved at det ser ut
til at yrkesmobiliteten har gatt ned i perioden, i motsetning til i de andre landene
(og USA). Samtidig har yrkesmobiliteten okt noe blant kvinner. Nér det gjelder
sektormobilitet, finner studier fra Danmark en ekning i mobilitet over tid fra
1980-tallet, og da serlig fra offentlig til privat sektor.

Yrkes- og sektormobilitet henger sammen med kjennssegregering pa arbeids-
markedet, men kun et fatall av studiene undersegker denne sammenhengen
direkte. Studier fra Storbritannia viser at arbeidstakere som beveger seg fra
kvinnedominerte til mannsdominerte yrker eller innad i mannsdominerte yrker,
opplever starst oppadgéende mobilitet. Svenske undersekelser viser at menn har
storre sannsynlighet for & stige i gradene i1 kvinnedominerte yrker enn kvinner
med samme kvalifikasjoner i de samme yrkene. Funn fra Sverige viser ogsa at
yrkesmobilitet bidrar til kjennssegregering gjennom karrierelepet, og da serlig
for kvinnedominerte yrker. Det ser ut til at yrkesmobilitet generelt oftere gér fra
kjennsatypiske til kjonnstypiske yrker enn omvendt, og dette gjelder i storre
grad for kvinner og eldre arbeidstakere.

Yrkesmobiliteten kan assosieres med positive eller negative forhold pa arbeids-
markedet, sett fra arbeidstakers perspektiv. Dersom mobiliteten er et uttrykk for
muligheter for utvikling, selvrealisering, etterutdanning og karriererelaterte

endringer, kan det sies & veare positivt om yrkesmobiliteten eker. Motsatt vil det
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veere negativt dersom gkt yrkesmobilitet er et uttrykk for ekende forstyrrelser i
arbeidsmarkedet, mer ufrivillig mobilitet og tilpasning og mindre sikre arbeids-
forhold. Det er viktig & ha et godt empirisk grunnlag for & underseke om det
foreligger systematiske kjonnsforskjeller i betingelsene for og konsekvensene
av yrkesmobilitet, og om disse er i endring. I et arbeidsmarked med behov for
omstilling kan det vare en fordel at arbeidsstokken er fleksibel, slik at yrker det
er mindre ettersporsel etter, kan erstattes av yrker der ettersperselen er stor.
Overgang til for eksempel helse- og omsorgsyrker fra yrker i deler av industrien
og tjenesteyting der ettersperselen minker, er et eksempel pa en slik mulighet i
tiden framover.

25



3 Internasjonale sammenligninger

De nordiske landene kommer ofte ut som de mest kjonnssegregerte arbeidsmar-
kedene 1 internasjonale sammenligninger (Bettio & Verashchagina 2009). Sett i
lys av likestillingen i samfunnet for ovrig kan dette synes paradoksalt: I land
hvor kvinners sysselsetting og familiepolitikken er godt utviklet, er ogsé kjenns-
segregeringen hoyest. Nyere analyser har imidlertid utfordret dette perspektivet
ved & inkludere hjemmearbeidende som et eget yrke. Barth, Hardoy, Schene og
Ostbakken (2014) viser at de nordiske landene ikke rangeres blant de mest
kjennssegregerte nar hjemmearbeid inkluderes i beregningene. Kjennssegrege-
ringen 1 samfunnet og kjennssegregeringen i arbeidsmarkedet er med andre ord
ganske ulik for en del land, serlig i land med lav yrkesdeltakelse blant kvinner.
Dette viser at noe av forskjellen mellom land med hey og lav yrkesdeltakelse
bunner i at noen land i sterre grad har overfort oppgaver som tradisjonelt ble
utfort av kvinner i hjemmet, til arbeidsmarkedet. Dette er tilfellet for de nor-
diske landene.

Tidligere studier har vist at kjennssegregeringen pé arbeidsmarkedet henger
sammen med kvinners yrkesdeltakelse: Segregeringen er hey der hvor kvinners
yrkesdeltakelse er hoy (Bettio 2002). Vi har mindre kunnskap om hvordan jobb-
og yrkesmobiliteten er i de ulike landene, og hvordan dette henger sammen med
kjennssegregeringen. I dette kapitlet studerer vi kjennssegregeringen og jobb-
mobiliteten i europeiske land for & avdekke eventuelle sammenhenger mellom
kjennssegregering og mobilitet.

Datagrunnlag

I denne delen av rapporten bruker vi EU-SILC (European Union Statistics on
Income and Living Conditions), levert og administrert av Eurostat.

EU-SILC er en viktig kilde til komparativ statistikk over inntekt og levekar i
EU og noen naboland. Data kommer fra en érlig sperreundersekelse som gjen-
nomfoeres i deltakende land. Sperreskjemaene utformes i hvert enkelt land (sper-
reskjemaene er ikke harmonisert), men felles for alle land er at de mé levere et
sett av sosiale og ekonomiske indikatorer.

EU-SILC bestér av ulike datakilder pa ulike nivéer: tverrsnittsfiler og longitudi-
nelle filer (panel), husholdningsniva og personniva, registerinformasjon og
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sperreskjema. I alle land er undersekelsen utformet slik at det er et roterende
panel av respondenter som trekkes ut til & delta i flere etterfelgende perioder.

I vére analyser bruker vi tverrsnittsfilene. Vi inkluderer personer i alderen 20—
65 ar som rapporterer at de i hovedsak er sysselsatte og/eller er sysselsatte
basert pé registerinformasjon. Analysene er vektet for & sikre representativitet.
Mal for mobilitet 1 arbeidsmarkedet har vi kun per land per ar. Kjonnssegrege-
ringen maler vi ved & beregne Duncan-indekser® for yrke pa tosifferniva for
hvert land per ar. Vi har koblet pad informasjon om andelen av alle sysselsatte
som har vert ansatt i ndveerende jobb i mindre enn ett ar, hentet fra de arlige
tabellene som baserer seg pa arbeidskraftsundersokelsene (LFS) i de europeiske
landene. Denne informasjonen er hentet fra statistikkbanken til Eurostat.* Denne
informasjonen, altsd andelen som enten hadde en annen jobb eller var arbeids-
ledige aret for, bruker vi som en proxy for jobbmobiliteten i hvert land hvert &r.
Dette mélet pa mobilitet inneholder med andre ord bédde de som bytter jobb, og
de som har kommet inn i arbeidsmarkedet fra for eksempel arbeidsledighet og
utdanning. I tabellene fra Eurostats databank er disse ratene ogsa tilgjengelige
separat for kvinner og menn. Vi kan dermed beregne kjonnsforskjellen i jobb-
mobilitet per land per ar.

I figur 3.1 har vi beregnet Duncan-indeksen for drene 2007, 2009, 2011 og 2014
og rangert landene fra minst segregert til mest segregert. Vi har inkludert land
som har registrert minst tosifret yrkeskode pa de sysselsatte, og som har gyldige
observasjoner av selvrapportert arbeidsmarkedsstatus.> Alle beregninger er
vektet slik at tallene er representative for de sysselsatte i hvert land.

3 Dette er en mye brukt indeks for & male kjgnnssegregering. Dersom kvinner og menn er fullstendig
segregert, vil Duncan-indeksen ta verdien 1. Jo lavere segregering, jo lavere verdi vil indeksen ta. Hvis
kvinner og menn er helt likt fordelt over enheter, vil indeksen ta verdien 0. Indeksen kan tolkes som
andelen kvinner eller menn som ma bytte yrke for & fa en jevn fordeling av kvinner og menn mellom
yrker. Se side 46 for detaljer.

4  Tabell: Employment by sex, age and job duration [Ifsa_egad]: http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/

show.do?dataset=Ifsa_egad&lang=en
5 Sveits kommer inn i 2009, mens Island ikke har yrkesopplysninger for 2014.
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Figur 3.1 Kjgnnssegregeringen i Europa (2007, 2009, 2011 og 2014)
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Kilde: EU-SILC (2004-2014)

Figur 3.1 viser at Finland er blant de mest kjonnssegregerte landene i Europa i
hele perioden, mens Norge har gitt fra & veere det fjortende mest segregerte
landet til & bli blant dem med lavest segregering. Det samme ser vi for Sverige.
Danmark beholder sin posisjon i midten av rangeringen. Endringen i rangering
kommer ikke av at segregeringen i de nordiske landene har blitt betydelig
lavere, men av at segregeringen er hoy og har ekt i en del land, serlig i ost-
europeiske land som Latvia, Litauen, Ungarn og Estland. Denne vridningen i
hvilke land som har hayest kjonnssegregering, er ogsa tidligere vist i empiriske
undersokelser, blant annet i Bettio og Verashchagina (2009).

For & danne oss et bilde av hvilke land som har hey og lav jobbmobilitet, og
hvilke land som har sma og store kjennsforskjeller i jobbmobilitet, har vi tatt
utgangspunkt i de koblede filene med EU-SILC og LFS og beregnet gjennom-
snittlig mobilitetsrate for hvert land over perioden.

Figur 3.2 viser gjennomsnittlig jobbmobilitet for hele tidsperioden 2004-2014.
Vi ser at det er noe variasjon i jobbmobiliteten mellom land slik den er malt her.
I ytterpunktene finner vi Danmark med en jobbmobilitetsrate pa nesten 20
prosent i perioden, mens Romania er landet med lavest mobilitet. De andre
nordiske landene er ogsé blant landene med hoy jobbmobilitet slik det er mélt
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her. At Danmark skiller seg fra de andre nordiske landene nar det gjelder mobi-
litet, er ogsa tidligere bekreftet (Nordisk ministerrad 2010) og knyttes til Dan-
marks flexicurity-modell. Det er ogsa verdt & minne om at ogsé tilganger til
arbeidsmarkedet er med her, slik at dette malet ikke kun reflekterer jobb-til-
jobb-mobilitet, men jobbmobilitet og rekruttering inn i arbeidsmarkedet totalt.

Figur 3.2 Jobbmobilitet i Europa (2004-2014)
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Kilde: EU-SILC og LFS (2004-2014)

Vi beregner ogsa kjennsforskjellen i jobbmobilitet for hvert land og rangerer
landene etter kjonnsforskjell, fra lavest til hoyest, i figur 3.3. Negativ kjonns-
forskjell betyr at kvinner er mer jobbmobile enn menn. Dette gjelder for majori-
teten av landene i Europa. I Finland, Danmark og Island er det storre forskjell
pa kvinners og menns jobbmobilitet enn i Norge og Sverige, men i alle de nor-
diske landene er kvinnene mer jobbmobile enn menn. Dette kan komme av to
ting: at kvinner bytter jobb oftere enn menn, eller at kvinner beveger seg mer ut
og inn av arbeidsmarkedet enn menn. Vi vet fra tidligere studier at det er en
generell tendens til at kvinner beveger seg mer ut og inn av sysselsetting, men
vi kan ikke kvantifisere bidraget fra jobbmobilitet og tilgang i arbeidsmarkedet
her. Ungarn, Polen, Estland, Bulgaria, Latvia og Romania er de eneste euro-
peiske landene hvor jobbmobiliteten er starre blant menn enn kvinner.

29



Figur 3.3 Kjennsforskjeller i jobbmobilitet i Europa (2004-2014)
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Kilde: EU-SILC og LFS (2004—2014)

Et spersmaél vi ensker & utforske narmere, er om det er en sammenheng mellom
nivéet pd kjennssegregeringen i et land knyttet til jobbmobilitet og mellom
kjennssegregering og kjennsforskjellene i jobbmobilitet. Er det slik at land med
hey kjennssegregering ogsa har hgy jobbmobilitet og/eller kjennsforskjell 1
jobbmobiliteten? Vi ser ogsa dette i ssmmenheng med kvinners sysselsettings-
rater, som ogsa er hentet fra Eurostats arlige tabeller basert pa landenes arbeids-
kraftsundersokelser.

Vi estimerer tre ulike lineaere regresjoner av Duncan-indeksen i hvert land hvert
ar, hvor vi inkluderer i) jobbmobilitet, jobbmobilitet kvadrert og arskontroller,
ii) kjennsforskjeller i jobbmobilitet, kjonnsforskjeller i jobbmobilitet kvadrert
og arskontroller og iii) kvinners sysselsettingsgrad, kvinners sysselsettingsgrad
og arskontroller. Alle standardfeilene er klustret pa landniva. Regresjons-
koeffisientene er presentert i tabell V3.1 i vedlegget til dette kapitlet.

Analysene viser at det ikke er en statistisk mélbar sammenheng mellom nivaet
pa jobbmobilitet og kjennssegregeringen i land. Det er imidlertid en statistisk
signifikant sammenheng mellom kjennsforskjeller i jobbmobilitet og segrege-
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ring. Den predikerte segregeringsprofilen® i figur 3.4 viser at land der kvinner
har betydelig heyere jobbmobilitet enn menn (negativ kjonnsforskjell), har noe
heyere kjennssegregering enn land der kvinner har en mer moderat hoyere jobb-
mobilitet enn menn. Den heyeste kjennssegregeringen finner vi i land hvor ogsa
kjennsforskjellen i jobbmobilitet er hoyere. Hva det skyldes, kan vi ikke svare
pa ut fra disse analysene, men vi konstaterer at det er en statistisk mélbar sam-
menheng.

Figur 3.4 Kjonnssegregering og kjonnsforskjeller i jobbmobilitet i Europa
(2004—-2014)
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Kilde: EU-SILC og LFS (2004—2014)

Vi far et omtrent motsatt bilde nér vi predikerer kjonnssegregeringen over kvin-
ners sysselsettingsrate i figur 3.5. Land med lav kvinnesysselsetting har lavere
segregering enn land med heyere kvinnelig sysselsetting, men vi ser at profilen
nar et toppunkt rundt 70 prosent, og land som har hagyere kvinnelig sysselsetting
enn det, har generelt noe lavere kjonnssegregering pé arbeidsmarkedet. Denne
konkave sammenhengen kan tyde pa at etter hvert som kvinners deltakelse pa
arbeidsmarkedet oker over et visst niva, vil kvinners og menns yrkesvalg bli
mindre tradisjonelle og presse segregeringen ned.

6 Vi har brukt koeffisientene fra regresjonen og predikert segregeringen for relevante nivaer av kjgnns-
forskjeller i jobbmobilitet.
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Figur 3.5 Kjgnnssegregering og kvinners yrkesdeltakelse i Europa
(2004—-2014)
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Kilde: EU-SILC og LFS (2004—2014)

Oppsummering

Vi har i dette kapitlet vist at det er store forskjeller i yrkessegregeringen mellom
land. Av de nordiske landene skiller Finland seg ut som et av de mest kjonns-
segregerte 1 Europa, mens Norge og Sverige har gatt fra a veere blant de mest
kjonnssegregerte til & nd ligge mer i midten av rangeringen. Danmark har
beholdt sin posisjon i midten av rangeringen. Dette skiftet kommer i hovedsak
av at noen av de nye EU-landene har en sterk vekst i sin yrkessegregering.

Jobbmobiliteten, slik vi har mélt den her, varierer ogsa mellom land. Vi har vist
at Danmark er det landet med sterst jobbmobilitet, noe som ogsa bekreftes av
tidligere studier. Kjonnsforskjellen i jobbmobilitet er sterst blant flere av de nye
EU-landene fra @st-Europa. Vi skal imidlertid huske pé at méten vi maler jobb-
mobilitet pa her, ogsé inkluderer rekrutteringer inn pa arbeidsmarkedet. Ana-
lyser viser at det ikke er en statistisk malbar sammenheng mellom nivéet pa
jobbmobilitet og kjennssegregeringen i land, men det er en svak U-formet
sammenheng mellom kjennsforskjeller i jobbmobilitet og segregering. Hva det
skyldes, kan vi ikke svare pa ut fra disse analysene. Vi far et omtrent motsatt
bilde nar vi predikerer kjonnssegregeringen over kvinners sysselsettingsrate.
Denne konkave sammenhengen kan tyde pa at etter hvert som kvinners delta-
kelse pa arbeidsmarkedet eker over et visst niva, vil yrkesvalgene for kvinner
og menn bli mindre tradisjonelle og presse segregeringen ned.
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Vedlegg til kapittel 3

Tabell V3.1 Regresjonskoeffisienter til figur 3.4 og 3.5

Duncan-indeks Modell 1 Modell 2
Kjgnnsforskjell i jobbmobilitet 0,1736532***
(0,0354188)
Kjsnnsforskjell i jobbmobilitet? 0,3855005***
(0,1307505)
Kvinners sysselsettingsrate 0,026963**
(0,0122361)
Kvinners sysselsettingsrate? -0,0001832**
(0,0000852)
Konstant 0,4822414** -0,5036405
(0,0079255) (0,4349153)
Arsdummyer X X
R? 0,2510 0,1905
Observasjoner 287 287

Kilde: EU-SILC og LFS (2004-2014)
Note: Klustrede standardfeil i parentes *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,1. Modell 1 er brukt i figur 3.4 og modell 2
i figur 3.5.
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4 Datagrunnlag og definisjoner

I prosjektet bruker vi flere datakilder. Arbeidskraftsundersekelsene (AKU) og
Lennsstatistikken til Statistisk sentralbyra (SSB) brukes kun til beskrivende
analyser, mens data fra Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret (A A-registeret)
benyttes i detaljerte analyser av kjennssegregeringen og yrkesmobilitet i det
norske arbeidsmarkedet. EU-SILC benyttet vi kun til internasjonale sammenlig-
ninger i forrige kapittel. Fordelen med 4 ta i bruk flere datakilder er at de har
ulike egenskaper og gir oss informasjon om sektor-, nerings- og yrkestil-
herighet i ulike tidsperioder. Samtidig er det kilder til malefeil i ulike data. Ved
a sammenligne kjonnssegregeringen i arbeidsmarkedet mélt i ulike data vil vi f&
et godt grunnlag for & vurdere om utviklingstrekkene er robuste, eller om male-
feil kan pavirke resultatene.

Vi gir her en beskrivelse av datakildene og avgrensninger av vért analyseutvalg.
Detaljer rundt definisjoner av variabler gis kun i beskrivelsen av AA-registeret,
siden dette er vart foretrukne analysedatasett.

Arbeidskraftsundersgkelsene

Data fra AKU benyttes for arene 1996-2014. Startaret er valgt med bakgrunn i
at nye nerings- og yrkeskoder ble innfort i 1996, sluttaret fordi det samsvarer
med de gvrige dataene. Vi har hatt tilgang til anonymiserte arsfiler levert av
Norsk senter for forskningsdata (NSD).

AKU er en utvalgsundersgkelse som belyser tilknytningen til arbeidsmarkedet
for ulike befolkningsgrupper. Statistikken gir informasjon om hvor stor andel av
befolkningen som er sysselsatte, samt informasjon om yrke og naring for
respondentens arbeidsforhold. Dette er sentral informasjon for var studie. Siden
AKU er en utvalgsundersokelse, vektes alle analyser for & sikre at resultatene er
representative. Designvekten er basert pa individets trekksannsynlighet.

Lgnnsstatistikken

Vi benytter ogsa grunnlagsdataene til SSBs lennsstatistikk for perioden 1997—
2014. Lonnsstatistikken samles inn 1. oktober hvert ar og gir god informasjon

om lennsnivéd og lennsfordeling blant ansatte i offentlig og privat sektor. Data-
materialet er basert pa registrering av alle observasjoner i offentlig sektor og et
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stort, representativt utvalg i privat sektor. Materialet er vektet slik at analysene
er representative.

I lennsstatistikken har arbeidsgiver rapportert inn informasjon om yrke og/eller
stillingskode. Stillingskodene er kodet om til detaljerte yrkeskoder. Se mer
utfyllende informasjon om kodingen i beskrivelsen av AA-registeret under.

Lennsstatistikken er godt egnet til analyser av lenn og lennsspredning i arbeids-
markedet og gir et representativt bilde av yrkes- og naringsfordelingen i
arbeidsmarkedet, men statistikken er ikke egnet til & folge individer over tid.
Derfor bruker vi kun lennsstatistikken til de beskrivende analysene av kjonns-
segregeringen over tid. Fordelen ved & inkludere lennsstatistikken i var studie er
at vi har yrkeskoder fra 1997 og dermed fér en lengre tidsserie enn i register-
data.

Vi har koblet pé individopplysninger fra gvrige administrative registre. Disse
omtales 1 beskrivelsen av Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret.

Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret

Viér viktigste datakilde i dette prosjektet er Arbeidstaker- og arbeidsgiverregis-
teret (AA-registeret) for perioden 1995-2014. I dette registeret er det arbeids-
giver som rapporterer inn alle ansettelsesforhold med mer enn én ukes varighet
og med en forventet ukentlig arbeidstid pad mer enn 4 timer. Registeret omfatter
ansatte. Selvstendig naringsdrivende, familiearbeidere, lonnstakere uten vanlig
ansettelsesforhold (styremedlemmer, politiske stillinger, personer pa omsorgs-
lonn), altsa arbeidsforhold som ikke er innrapporteringspliktige i henhold til
regelverket, dekkes ikke av dette registeret. Fra AA-registeret har vi ogsa en del
relevant bedrifts- og foretaksinformasjon. Kommunen bedriften er lokalisert i,
naringskode (NACE), institusjonell sektor (utvalgte arganger), start- og stopp-
datoer for arbeidsforhold samt jobbens avtalte arbeidstid finnes her. Fra 2003
har vi ogsa opplysninger om yrke/stilling. Videre kobler vi pa informasjon fra
Lenns- og trekkoppgaveregisteret (LTO) og utelater observasjoner uten
registrert lonn for kalenderaret, siden dette ofte er arbeidsforhold som skulle
veert utmeldt.

I vare analyser betrakter vi jobb som enhet. Det betyr at enkeltindivider kan ha
flere jobber og dermed vere registrert med flere individobservasjoner i samme
kalenderar.

Alle krypterte identitetsnumre pa personer og bedrifter/foretak er unike, slik at
vi kan folge enhetene over tid. Videre kan vi gjennom identitetsnumre koble pa
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individinformasjon fra andre administrative registre: Fra Nasjonal utdannings-
database (NUDB) har vi informasjon om heyeste fullferte utdanning hvert ar,
igangverende utdanning og detaljert informasjon om utdanningstype. Fra en
kombinasjon av ulike register har vi ogsa koblet inn informasjon om individets
kjonn, fodselsar, fedeland og familieforhold som sivilstatus og antall barn.

Vare data inneholder mange datakilder og dekker en lang tidsperiode. I dette
tidsrommet har det vart flere endringer i definisjoner, standarder og registre-
ringspraksis som gjer at vi far brudd i tidsserien og noen utfordringer med kon-
sistens. En utfordring er knyttet til manglende inn- og utmeldinger av arbeids-
forhold og endringer i inn- og utmeldingsrutiner. Blant annet er det fra og med
2004 slik at endret arbeidstid i jobben medferer ny registrering i AA-registeret.
Vi har valgt & inkludere arbeidsforhold som er aktive per 15. mai hvert kalen-
derér. Ved dette tidspunktet har arskontrollene til AA-registeret blitt gjennom-
fort, samt at ferievikarene stort sett ikke er innmeldt. Der vi sikrer konsistens
over tid, mister vi noe informasjon pa veien, blant annet ved jobb-bytter
gjennom kalenderaret.

Som felge av nye standarder for sektor- og neringsklassifisering og innferingen
av yrkesinformasjon i AA-registeret har vi noen brudd i tidsserien.

Koder for institusjonell sektor har vi kun fra og med kalenderaret 1999. Fra og
med 2013 ble det en ny standard for institusjonell sektor (med et par ar overlapp
i kodesystemene). Definisjonen av offentlig og privat sektor baseres pa kodene
for institusjonell sektor, og vi ensker et sd konsistent mal pa sektor som mulig
for a sikre at den observerte utviklingen over tid ikke er direkte pavirket av
endringen i kodestandarden. Derfor har vi laget en sékalt cross-walk fra gammel
til ny kode. Det vil si at alle bedrifter i vart utvalg far koder for institusjonell
sektor i henhold til den nyeste kodestandarden (SSB 2012). Helt konkret inne-
baerer det at bedrifter som observeres i tidsperioden for omleggingen og ett eller
flere ar etter omleggingen, far den nye institusjonelle sektorkoden for alle drene
bakover i tid. For bedrifter som ikke er observert i minst ett ar etter omleg-
gingen, gjor vi enten manuell omkoding (der det er en én-til-én-sammenheng
mellom ny og gammel kode) eller gir bedriftene modalen (den hyppigst fore-
kommende) av den nye koden innen bedriftens opprinnelige kodegruppe. Vare
egne kontroller viser at denne prosedyren er hensiktsmessig og gir fornuftig
sysselsettingsandel i offentlig og privat sektor.

Standard for neringsgruppering, ogsa kalt NACE-koder, er endret fra og med
2008 fra SN2002 til SN2007, se SSB (2007). For & sikre konsistens over tid har
vi laget en omkoding fra gammel til ny standard. Det vil si at alle bedrifter i vart
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utvalg far NACE-koder i henhold til den nyeste kodestandarden, SN2007. Vi
har ogsa her basert oss pa en hovedregel der bedrifter som har gyldig NACE-
kode 1 2009, og eksisterer i arene for 2009, far ny NACE-kode bakover i tid.
Bedrifter som ikke endrer NACE-kode i arene for omleggingen, far samme
NACE-kode alle arene bakover i tid. Bedrifter som enten ikke finnes i arene
etter omleggingen (2009 eller senere), eller som er registrert med et bytte av
NACE-kode i ett eller flere av arene for 2009, far ogsa nye NACE-koder, men
etter folgende regel: De far den nye NACE-koden som opptrer hyppigst blant
bedrifter med samme gamle NACE-kode — altsd modalen av ny NACE innen
gammel gruppe. Slik har vi laget en konsistent omkoding av NACE-kodene slik
at de er sammenlignbare i hele var tidsperiode.

Yrkeskodene ble forste gang registrert i Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret
12003/2004. Derfor er 2003 forste argang for analyser av yrkessegregering og
yrkesmobilitet med bruk av registerdata. I hovedsak studerer vi yrker pa fire-
sifferniva. I de forste arene hvor man registrerte yrkeskoder, var det ulik
registreringspraksis i ulike omrader: I staten og kommunene registrerte man stil-
lingskoder med utgangspunkt i Statens sentrale tjenestemannsregister (SST) og
PAl-registeret, og i enkelte maritime yrker benyttet man seg av stillingskodene i
Maritimt register. Ved Institutt for samfunnsforskning har vi kodet om stilling til
detaljert yrkeskode basert pa navnet pa stillingen, samt ovrig informasjon om
utdanningstype og naring der hvor stillingsbetegnelsen i seg selv er lite infor-
mativ. Dermed har vi rimelig konsistente yrkeskoder bakover i tid, noe som er
helt avgjerende for & gjore gode analyser av yrkessegregering og yrkesmobilitet
over tid.

Slike bearbeidinger av datamaterialet &pner muligheten for at vi har innfert
noen malefeil. I omkodingen av sektor og nering er det lite trolig at malefeilen
vil vaere korrelert med kvinneandel, men for yrke kan mélefeilen vere korrelert
med kjonn dersom kvinner eller menn er overrepresentert i de enhetene som har
oppgitt stillingskode. Basert pa ulike kvalitetssjekker, som for eksempel utvik-
ling 1 sysselsettingsandelen og menster over tid, er det lite som peker i retning
av at dette er et stort problem i vare analyser.

Analyseutvalg

I vare analyser gjor vi noen avgrensninger av analyseutvalget. Vi inkluderer alle
ansatte i alderen 20—67 ar som har arbeid som hovedaktivitet. Det betyr at vi
utelater de som er registrert i pdgaende utdanning, bortsett fra de som er regist-
rert som doktorgradsstudenter i kalenderaret. Vi krever ogsé at individer og
bedrifter har gyldige lapenumre, slik at vi kan identifisere jobber over tid.
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Videre setter vi en nedre inntektsgrense pa en daglenn som tilsvarer 1 G i en
helarsjobb, for & sikre oss at jobbene vi inkluderer i analysene vére, er gyldige,
det vil si at de ikke er tidligere arbeidsforhold som skulle vert utmeldt, eller at
de er en form for feilregistreringer. I tillegg inkluderer vi kun arbeidsforhold
som er gyldige per 15. mai i kalenderdret, jamfor forrige avsnitt om konsistens.

Variabeldefinisjon

De generelle variablene som inngar i vare analyser, beskrives her, mens spesi-
fikke definisjoner av variabler og utfall beskrives naermere i de respektive
kapitlene.

Alder defineres som kalenderar minus fodselsar.

Utdanning males her ved utdanningsniva og utdanningstype. Utdanningsniva
deles inn i 5 trinn: ingen eller ukjent utdanning, grunnskole, videregdende,
hayere utdanning lavere grad, hoyere utdanning hoyere grad. Utdannings-
gruppe er en gruppering av enkeltutdanninger som avviker relativt lite med
hensyn til faglig innhold. Konkret betyr det at vi benytter utdanningskode pa
firesifret niva for a identifisere utdanningsgrupper.

Offentlig og privat sektor: Offentlig sektor defineres ved institusjonell sektor-
kode: 1110 Statens forretningsdrift, 1120 Statlig eide aksjeselskaper mv., 1510
Kommunale foretak med ubegrenset ansvar, 3100 Norges Bank, 3900 Statlige
laneinstitusjoner, 6100 Stats- og trygdeforvaltningen’ og 6500 Kommune-
forvaltningen. @vrige er definert som privat sektor.

Neering males bade ved tosifret NACE-kode og firesifret NACE-kode. For-
skjellen er detaljeringsniva. Tosifret NACE-kode gir oss informasjon om
naring, for eksempel NACE-kode 50: Overnattingsvirksomhet. Nar vi gar ned
pa firesifret naering, kan vi skille mellom kodene 50.10 Hotellvirksomhet, 50.20
Drift av vandrerhjem og ferieleiligheter og 50.30 Drift av campingplasser og
turisthytter.

Yrke defineres ut fra firesifret yrkeskode (STYRK). I standard for yrkesklassifi-
sering er det de firesifrede kodene som kan identifisere yrker, men ved enda mer
detaljert niva vil man kunne skille mellom flere enkeltyrker. For eksempel er
yrkeskode 3111 Bygningsingeniorer og -teknikere et yrke som ogsa omfatter
enkeltyrkene 3111 104 Bygningsingenior, Byggeleder 3111 108 og 3111 119
VVS-ingenior.

7 Herinngar dessuten statlige foretak som driver ikke-markedsrettet virksomhet, som helseforetakene
og Statsbygg.

38



Datagrunnlag og definisjoner

Jobbcelle er en konstruert variabel der vi kombinerer firesifret NACE-kode og
firesifret yrkeskode. En person i yrket 5221 Butikkmedarbeider innen neringen
47.72 Butikkhandel med skotoy vil ha andre arbeidsoppgaver og andre kompe-
tansekrav enn en 5221 Butikkmedarbeider 1 naeringen 45.11 Handel med biler
og lette motorvogner. Jobbceeller er ment & fange opp hva man faktisk gjer i en
jobb, og er det mest detaljerte nivaet i vare analyser. [ analyser av kjennssegre-
geringen kan man betrakte jobbcelle som et mal pa total segregering i arbeids-
markedet.
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5 Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet

Et kjonnssegregert arbeidsmarked kan undersgkes ved & beregne kvinneandelen
i enheter, overrepresentasjonen av kvinner i enheter og indekser for kjonns-
segregeringen i hele arbeidsmarkedet. I dette kapitlet gjor vi grundige og detal-
jerte undersekelser av utviklingen i kjennssegregeringen over tid. Vi underseker
endringen i overrepresentasjon av kvinner i offentlig sektor, neringer og
yrkeskategorier, og vi har beregnet sysselsettingsandelene over tid i grupper
som kategoriseres etter hvor kvinne- eller mannsdominerte de er. Videre kart-
legger vi utviklingen i kjonnssegregeringen etter sektor, naering, yrke og jobb-
celle. Hensikten med dette kapitlet er & kartlegge nivaet pa segregeringen og
underseke endringer over tid. Var hovedkilde er AA-registeret, men vi har i
noen tilfeller ogsa tatt i bruk flere datakilder for & utvide observasjonsperioden
noe samt & kvalitetssikre vare funn.

Beskrivende statistikk

Forst presenterer vi beskrivende statistikk av analyseutvalget vért i AA-regis-
teret. Arbeidsmarkedet er omtrent kjennsbalansert med en stabil kvinneandel pa
rundt 47 prosent over hele perioden. Legg merke til at observasjonsenheten er
jobb, sé tallene i tabell 5.1 viser at kvinner har 47 prosent av jobbene i arbeids-
markedet. Nar vi undersegker andelen ansatte kvinner der individer er enhet og
ikke jobb, er kvinneandelen den samme (tall ikke vist). Dette betyr at det for det
forste ikke er veldig vanlig at personer har mange jobber, og det er heller ikke
en systematisk forskjell mellom kvinner og menn i sd mate. Videre ser vi at
utdanningsnivaet har gkt i perioden. I rundt 40 prosent av jobbene er det ansatt
en person med mer enn videregédende utdanning i 2014 mot 26 prosent i 1995.
Andelen norskfedte i arbeidsmarkedet har gatt ned, hvilket betyr at innvandrer-
andelen har gatt opp. Andelen jobber som er i offentlig sektor, er stabil pa rundt
40 prosent.
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Tabell 5.1 Beskrivende statistikk (1995-2014)

Andel med Andel Andel offentlig
Kvinneandel heyere utdanning norskfodte sektor

1995 0,46 0,26 0,95

1996 0,46 0,27 0,95

1997 0,47 0,28 0,94

1998 0,46 0,28 0,94

1999 0,46 0,29 0,94 0,39
2000 0,47 0,30 0,94 0,38
2001 0,46 0,30 0,93 0,38
2002 0,47 0,31 0,93 0,39
2003 0,47 0,32 0,93 0,40
2004 0,47 0,33 0,93 0,40
2005 0,47 0,34 0,93 0,40
2006 0,47 0,35 0,92 0,40
2007 0,47 0,35 0,91 0,39
2008 0,47 0,36 0,90 0,39
2009 0,47 0,37 0,90 0,39
2010 0,48 0,38 0,89 0,40
2011 0,48 0,38 0,88 0,40
2012 0,47 0,39 0,87 0,39
2013 0,47 0,40 0,87 0,40
2014 0,47 0,41 0,87 0,39

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

De kvinnedominerte og mannsdominerte yrkene utgjor en betydelig del av
arbeidsmarkedet. Dette viser vi ved & beregne andelen av totalt antall sysselsatte
som arbeider i kjennsdominerte og kjennsbalanserte deler av arbeidsmarkedet.

I figur 5.1 presenterer vi sysselsettingsandelen i henholdsvis mannsdominerte
yrker (0—40 prosent kvinner), kjennsbalanserte yrker (40—60 prosent kvinner)
og kvinnedominerte yrker (60—100 prosent kvinner). For hvert ar har vi
beregnet andelen sysselsatte som jobber i en av de tre delene av arbeids-
markedet. Yrker kan endre status, fra for eksempel mannsdominert til kjonns-
balansert eller motsatt i perioden, slik at sammensetningen av de tre gruppene
kan endre seg over tid.
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Figur 5.1 Sysselsettingsandelen i manndominerte, kjsnnsbalanserte og
kvinnedominerte yrker (2003—2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Figuren viser at andelen av de sysselsatte som jobber i mannsdominerte yrker,
har falt fra 46 til 42 prosent, mens andelen som jobber i kjonnsbalanserte yrker,
har gkt fra 12 til 15 prosent. Sysselsettingsandelen i kvinnedominerte yrker har
okt fra 42 til 43 prosent. I figuren kan vi ikke skille mellom den relative stor-
relsen pa yrkene og hvilke yrker som har endret status, men tendensen er at en
mindre andel av de sysselsatte arbeider i mannsdominerte yrker, mens kjenns-
balanserte yrker utgjer en sterre andel enn for, og kvinnedominerte yrker
ansetter ett prosentpoeng flere enn tidligere. Kjonnsbalansen har blitt bedre fordi
den mannsdominerte delen av arbeidsmarkedet har blitt relativt sett mindre.

Videre presenterer vi utviklingen i kvinneandelen innen sektor, bransjer og
yrkesfelt® for & fa bedre innsikt i hvordan utviklingen i kjennsdelingen har vert
for noen relevante storrelser. Vi starter med & beregne kvinnerepresentasjonen i
offentlig sektor. Dette malet beregner vi ved a dividere andelen kvinner i
offentlig sektor pa andelen kvinner i hele arbeidsmarkedet totalt sett. Tabell 5.2
viser at selv om arbeidsmarkedet totalt sett er nesten kjennsbalansert, er
offentlig sektor kvinnedominert med godt over 60 prosent kvinner i hele peri-
oden, og det ser ut til at dominansen blir noe sterkere over tid. Videre viser
kolonne 3 at kvinner er overrepresentert i offentlig sektor (koeffisient sterre

8 Tilsvarer forste siffer i yrkeskoden
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enn 1). Vi ser ogsé at overrepresentasjonen var sterkest rundt 2007-08, deretter
har den falt. Dette kommer av at andelen kvinner i arbeidsmarkedet har okt noe
(endringen i alle desimaler vises ikke, men pavirker overrepresentasjonen).

Tabell 5.2 Overrepresentasjon av kvinner i offentlig sektor

Kvinneandelen i Andel kvinner Overrepresentasjon av
Ar arbeidsmarkedet i offentlig sektor kvinner i offentlig sektor
1999 0,46 0,625 1,36
2000 0,47 0,646 1,37
2001 0,46 0,644 1,40
2002 0,47 0,648 1,38
2003 0,47 0,648 1,38
2005 0,47 0,656 1,40
2006 0,47 0,659 1,40
2007 0,47 0,662 1,41
2008 0,47 0,661 1,41
2009 0,47 0,660 1,40
2010 0,48 0,660 1,38
2011 0,48 0,660 1,38
2012 0,47 0,660 1,40
2013 0,47 0,660 1,40
2014 0,47 0,660 1,40

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

En viktig grunn til at kvinner er overrepresentert i offentlig sektor, er at den
sysselsetter en mindre andel av det totale arbeidsmarkedet enn privat sektor.
Selv om offentlig sektor er kvinnedominert og kvinner er overrepresentert i
offentlig sektor, er det slik at et sted mellom 45 og 48 prosent av kvinnene i vart
analyseutvalg jobber i privat sektor. Kvinner fordeler seg nesten helt jevnt
mellom offentlig og privat sektor. I var analyseperiode er omtrent 40 prosent av
de ansatte sysselsatt i offentlig sektor, og dette er rimelig stabilt over hele
observasjonsperioden, se tabell 5.1.

Nér vi ser pa overrepresentasjonen av kvinner i naeringer, vises dette enklest i en
figur, fordi antallet enheter er stort. I figur 5.2 har vi har beregnet overrepresen-
tasjonen i neaeringer pa tosifferniva for arene 1995 og 2014. Sterrelsen pa sirkelen
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uttrykker storrelsen pa neringen i 1995. Fra origo gér en 45-graderslinje som
viser punktene hvor overrepresentasjonen i 1995 er lik overrepresentasjonen i
2014. Neringene som ligger under 45-graderslinjen, har redusert overrepresen-
tasjon av kvinner fra 1995 til 2014, mens naeringer som ligger over linjen, har
sterkere overrepresentasjon. Figur 5.2 viser at kvinner er overrepresentert i noen
relativt store nringer, og disse er viktige bidrag til et kjonnsdelt arbeids-
marked. For eksempel er de store sirklene helt gverst til hoyre i diagrammet
helse- og sosialtjenester, undervisning, offentlig administrasjon og forvaltning
(navn er ikke markert i figuren pa grunn av leselighet). Dette er neringer som
sysselsetter en relativt stor andel av alle ansatte kvinner, altsa er kvinner bety-
delig overrepresentert i disse naeringene. Videre ser vi at det ikke er betydelige
endringer over tid: Svert mange naringer ligger nar 45-graderslinjen.

Figur 5.2 Overrepresentasjon av kvinner i naeringer i 1995 og 2014
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Tosifret neeringskode
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Vi gjor den samme undersekelsen av kvinners overrepresentasjon i yrker. For &
gjore illustrasjonen mest mulig leselig har vi beregnet overrepresentasjonen for
yrker pa tosifferniva. Figur 5.3 viser at kvinner er overrepresentert i noen rela-
tivt store yrkesomrader, spesielt innen det storste yrkesomradet som ogsa
omfatter pleie- og omsorgspersonale (yrkeskode 51). Heller ikke pa yrkesniva
har det vaert store endringer over tid siden alle sirklene holder seg svert ner
45-graderslinjen.

Figur 5.3 Overrepresentasjon av kvinner i yrker. 2003 og 2014
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Tosifret yrkeskode

Det er tydelig at storrelsen pa enhetene, altsa hvor stor andel av arbeidsmarkedet
de ulike yrkene og naringene sysselsetter, har betydning for i hvor stor grad
kjeonnsdelingen i enheten bidrar til kjennsdelingen i arbeidsmarkedet. Hvis
kjennsbalansen i all hovedsak bedres i smé yrker eller ne@ringer, mens kvinne-
dominansen i noen store enheter, for eksempel innen helse- og undervisning,
opprettholdes over tid, vil kjennsdelingen i arbeidsmarkedet totalt kun endres
marginalt.
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Segregering pa arbeidsmarkedet

En mye brukt indeks for & méle kjennssegregeringen er den sékalte Duncan-
indeksen (Duncan & Duncan, 1955). Denne segregeringsindeksen gir et mél pa
hvordan kvinner og menn fordeler seg over et sett av enheter, for eksempel over
sektor, naering, yrke eller jobbceller. Den beregnes ut fra folgende formel:

D—lz|kl m;
2 K M

hvor £, er antall kvinner i sektor/nzring/yrke/jobbcelle i, m, er antall menn i
sektor/naring/yrke/jobbcelle i, og K og M er totalt antall kvinner og menn i
arbeidsmarkedet. Dersom kvinner og menn er fullstendig segregert, vil Duncan-
indeksen ta verdien 1. Jo lavere segregering, jo lavere verdi vil indeksen ta.

Hvis kvinner og menn er helt likt fordelt over enheter, vil indeksen ta verdien 0.
Indeksen kan tolkes som andelen kvinner eller menn som ma bytte enhet for a fa
en jevn fordeling av kvinner og menn over enheter, det vil si en indeks med
verdien 0. Generelt kan vi si at segregeringsnivaet betraktes som lavt ved en
Duncan-indeks lavere enn 0,3 og moderat ved en indeks mellom 0,4 og 0,6,
mens verdier over 0,6 betraktes som hoyt.

Vi har tatt i bruk tre ulike datagrunnlag for & gjennomfore en bredest mulig kart-
legging av segregeringsmensteret og for & underseke stabiliteten i det observerte
segregeringsmensteret pa tvers av datakilder. Dette gjor vi ved & beregne
Duncan-indekser for sektor, nering, yrke og jobbcelle for hvert kalenderér pa
henholdsvis registerdata, Lennsstatistikken og AKU. Sa setter vi dette sammen i
figurer for & se om bade nivaet og utviklingstrekkene varierer. Figur 5.4 presen-
terer fem grafer med beregnede segregeringsindekser for ulike enheter i arbeids-
markedet.
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Figur 5.4. Segregeringsindekser for ulike enheter i arbeidsmarkedet basert
pa tre datakilder (1995-2014)
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Kilde: AA-registeret og Lannsstatistikken med pakoblede individopplysninger og AKU
Note: Enhetene merket med * inneholder ogsa segregeringsindekser beregnet pa AKU.

Figuren viser noen interessante menstre. For det forste har det liten betydning
hvilket datamateriale vi benytter, utover at de er observert i ulike perioder. For-
skjellen 1 den beregnede segregeringsindeksen mellom ulike datakilder er rela-
tivt liten. Det er noe forskjell i segregeringen pé firesifret nering mellom lenns-
statistikken og registerdata og AKU og lennsstatistikken pa yrke i arene for
2003. Fra 2003 er yrkessegregeringen svert lik uavhengig av om man baserer
seg pd AKU, Lonnsstatistikken eller registerdata. Dette er betryggende.

For det andre ser vi at nivéet pa kjennssegregeringen eker nar vi studerer mer
detaljerte enheter. Kjonnssegregeringen pa sektor er lav. Rundt 30 prosent av
kvinnene (eller mennene) ma bytte sektor for & oppna kjennsbalanse. Nar vi sd
studerer segregeringen i tosifret naering, er nivaet pa indeksen noe hayere, og
den blir litt heyere pa firesifret, men ikke betydelig mye. Omtrent 50 prosent av
kvinnene (eller mennene) ma bytte naring for & oppnd kjennsbalanse. Pa yrke
er segregeringen noe heyere, pa rundt 60 prosent i 2014, og pa jobbcelleniva er
segregeringsindeksen pa over 60 prosent.

For det tredje ser vi at utviklingen i kjennssegregeringen har vert ganske stabil,
om noe svakt gkende, over tid pa sektorniva. Det er en liten tendens til en ster-
kere kjonnssegregering pa naring, mens nivaet har falt noe pa yrkesniva. Dette
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stemmer godt med hva vi har funnet tidligere (Qstbakken, Barth & Schene
2014). AKU-tallene viser et omtrent likt fall over hele perioden 1996-2014 og
bekrefter at utviklingen vi ser i registermaterialet fra 2003, er en del av en
lengre trend.

Figur 5.4 gir oss et overblikk over de generelle trendene. Videre benytter vi oss
av AA-registeret til & ga litt grundigere inn i utviklingen i Duncan-indeksen over
tid.

Sektor

I figur 5.5 presenterer vi Duncan-indeksen for fordelingen av kvinner og menn i
offentlig og privat sektor (1999-2014). Vi ser at segregeringen pa sektor har
steget litt i var analyseperiode, men vi ma kunne si at hovedbildet er stabilitet,
serlig etter 2003/2004. Duncan-indeksen viser at rundt 30 prosent av kvinnene
(eller mennene) ma bytte sektor for & oppna kjennsbalanse. I dette tilfellet vil
det konkret innebare at 30 prosent av kvinnene ma bytte fra offentlig til privat
sektor, eller at 30 prosent av mennene ma bytte fra privat til offentlig sektor for
a oppna kjennsbalanse.

Figur 5.5 Kjonnssegregeringen mellom offentlig og privat sektor. Duncan-
indeks (1999-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Naering

Vi vet at kvinneandelen varierer mellom naringer. Nar vi sa deler inn arbeids-
markedet i neringer, fir vi noen flere celler & fordele kvinner og menn i. P4 to-
sifret naeringskode har vi opptil 88 forskjellige naringer (litt avhengig av hvilke
ar vi studerer). Sammenlignet med sektor blir Duncan-indeksen hoyere, noe
som betyr at kjennsdelingen er storre pa nering enn den er pa sektor: Rundt

45 prosent av kvinnene (eller mennene) mé bytte naring for a oppna et helt
kjennsintegrert arbeidsmarked. Den beregnede Duncan-indeksen er presentert i
figur 5.6, og vi ser at segregeringsnivaet har ligget pa et moderat stabilt niva de
siste 20 ar.

Figur 5.6 Kjennssegregeringen pa naring (tosifret). Duncan-indeks
(1995-2014)
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Neringskodene tillater ogsa en mer detaljert inndeling. P4 firesifferniva har vi
opptil 578 forskjellige naeringer & studere. I figur 5.7 ser vi at nivéet pd Duncan-
indeksen stiger noe nér detaljeringsgraden egker, uten at mensteret endrer seg
over tid. Et viktig funn nar vi eker antall enheter, er at Duncan-indeksen ogsa
oker. Dette betyr at kvinner og menn rekrutteres til ulike deler av en naring. For
eksempel kan man innen na&ringen serveringsvirksomhet se at det er deler av
naringen som er tydelig kjonnsbalanserte (restaurantvirksomhet), og andre som
er kvinnedominerte (kantiner drevet som selvstendig virksomhet). Segregerings-
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nivéet for firesifret naeringskode ligger ogsa pa et moderat stabilt niva de siste
20 ar.

Figur 5.7 Kjennssegregeringen pa naring (firesifret). Duncan-indeks
(1995-2014)
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Yrke

Yrkessegregeringen maler vi ved Duncan-indeksen pa firesifret yrkeskode. Det
er verdt & merke seg at vi ikke har yrkeskoder i registerdata for i 2003, derfor er
observasjonsperioden noe kortere for yrke. Nar vi deler arbeidsmarkedet inn i
yrke pa firesifferniva, har vi opptil 439 enheter. Figur 5.8 viser at arbeidsmar-
kedet er noe mer kjonnsdelt etter yrke enn etter naering. Nivaet pa kjonns-
delingen etter yrke har falt noe siden 2008. En slik desegregerende tendens kan
enten komme av at kvinner og menn sorterer seg jevnere ut pa de forskjellige
yrkene, eller at noen kjennsdominerte yrker har blitt mindre i sterrelse relativt
til andre mer kjennsbalanserte. Dette skal vi utforske videre i kapittel 7.
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Figur 5.8 Kjennssegregeringen pa yrke (firesifret). Duncan-indeks
(2003-2014)
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Jobbcelle

Vi definerer jobbceller som kombinasjonen av firesifret naringskode og fire-
sifret yrkeskode. Né har vi delt inn arbeidsmarkedet i sma enheter hvor vi pa det
meste har 33 381 jobbceller. I figur 5.9 ser vi at nivaet pa segregeringen eker
nar vi beregner den totale segregeringen pa arbeidsmarkedet. Sagt pa en annen
mate: Kjonnssegregeringen er hgyere nar vi forsgker & komme enda nermere
hva kvinner og menn faktisk gjor i arbeidsmarkedet. For eksempel er butikk-
medarbeider et kjonnsbalansert yrke, men nar vi krysser dette med detaljerte
koder innen varehandel, avdekker vi noen kjennssegregerende prosesser som
forsvinner i de aggregerte tallene. Kjonnssegregeringen pé jobbcellenivé har
imidlertid falt over hele perioden fra 2003 til 2014, et menster som folger av
den desegregerende utviklingen pa yrkesniva fra figur 5.8.
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Figur 5.9 Kjennssegregeringen pa jobbcelle. Duncan-indeks (2003-2014)

77

\

Duncan-indeks
(o))
1

57

T T T T T
1995 2000 22?5 2010 2015
r

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Betydningen av innvandring

Innvandringen til Norge har gkt siden 70-tallet, og innvandrere utgjor né rundt
16 prosent av den norske befolkningen. En heyere andel innvandrere kan for-
sterke eller moderere kjonnsdelingen pa arbeidsmarkedet. I tillegg til ekningen i
andelen innvandrere har sammensetningen av innvandrergruppen endret seg. Pa
70-tallet kom unge menn fra Pakistan, India, Tyrkia og Marokko som arbeids-
innvandrere (Brochmann & Kjeldstadli 2008). Etter innvandringsstoppen i 1975
kom en stor gruppe flyktninger pa 80- og 90-tallet. Ved utvidelsen av EU i 2004
fikk Norge et betydelig antall gsteuropeiske arbeidsinnvandrere fra Polen og de
baltiske landene. I tillegg til innvandring kommer det ogsa etniske minoriteter
til Norge gjennom familiegjenforening (Qstby & Henriksen 2013). Vi skal i
dette avsnittet undersegke om en hgyere innvandrerandel har betydning for
kjennssegregeringen péd arbeidsmarkedet.

Innvandrere kan ha andre formelle og uformelle kvalifikasjoner enn majoritets-
befolkningen, som gjer at de velger andre sektorer, nringer, yrker og jobbceller.
Etnisitet eller fodeland kan i seg selv vaere ulikhetsskapende gjennom for
eksempel diskriminering i ansettelsesprosesser (Midtbeen & Rogstad 2012).
Denne diskrimineringen rammer ogsé kvinner og menn ulikt. I enkelte bransjer
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betyr minoritetsstatus lite for sannsynligheten for & fa en jobb, mens andre bran-
sjer bortimot er stengt for kvalifiserte arbeidstakere med minoritetsbakgrunn
(Midtbegen 2014). For Norges del viser Midtbgen (2014) at offentlig sektor i liten
grad skiller mellom minoriteter og majoriteten nar det gjelder innkalling til
intervju, mens menn i mindre grad innkalles — ogsa nar man kun studerer anset-
telser 1 kjonnsbalanserte yrker. I privat sektor opplever minoriteter lavere sannsyn-
lighet for & bli innkalt til intervju sammenlignet med likt kvalifiserte majoritets-
kandidater, mens kjennsforskjellen er liten eller reversert. Det er med andre ord
ulike prosesser i spill i de to sektorene, og de kan bidra til & forsterke eller mot-
virke kjennssegregeringen i arbeidsmarkedet, avhengig av hvilke prosesser som er
dominerende. Innvandrere fra Ost-Europa og fra Afrika, Asia, Ser-Amerika og
Oseania er overrepresentert i lavstatusyrker i det norske arbeidsmarkedet. Flere
innvandrermenn fra disse landene jobber i noen av de mest kvinnedominerte
yrkene uten krav til formell utdanning, men det gjor ogsa kvinner med tilsvarende
innvandrerbakgrunn (Reisel 2014a). Vi vet ogsé at innvandrede barn og barn av
innvandrere velger mer utradisjonelle utdanningslep enn unge med majoritetsbak-
grunn. Dermed kan det se ut til at innvandrere og barn av innvandrere bidrar til &
endre noen av de kjennsdelte menstrene, bade i yrkesvalg og utdanningsvalg, selv
om de utgjer en liten gruppe av arbeidstakere og elever (Reisel 2014b).

Diskriminering og kompetanseforskjeller er ogsa viktige forklaringer pa at inn-
vandrere har lavere sysselsettingsgrad enn majoritetsbefolkningen, samt at inn-
vandrerkvinner har lavere sysselsettingsgrad enn innvandrermenn. En lav andel
sysselsatte minoritetskvinner kan i seg selv pavirke segregeringen i det norske
arbeidsmarkedet. Tidligere studier bekrefter at i land hvor kvinners yrkesdel-
takelse er lav, er ogsd kjonnssegregeringen lav (Bettio & Verashchagina 2009).
Dermed kan vi forvente at den relativt sett lave sysselsettingsgraden blant inn-
vandrerkvinner ogsa bidrar til & presse segregeringen ned, og at en gkende
yrkesdeltakelse i denne gruppen ville presse segregeringen oppover.

For & undersgke innvandreres virkning pa kjennsdelingen i det norske arbeids-
markedet beregner vi 4 sett med Duncan-indekser for sektor, nering, yrke og
jobbcelle. Analysen presenteres i figur 5.10. Forst inkluderer vi kun norskfedte.
Den beregnede segregeringsindeksen for norskfadte ansatte er den bla, hel-
trukne linjen i figur 5.10. I neste omgang legger vi til alle ansatte som er fadt i
andre nordiske land. Forskjellen i segregeringen mellom den bla, heltrukne
linjen og den lysebla, stiplede linjen er ganske liten for alle enheter, men den er
tydeligst pd yrkesniva. Mensteret ser ut til & vaere at nordiske innvandrere
jobber i mindre kjonnstradisjonelle yrker, og dette bidrar til en desegregering i
arbeidsmarkedet. Videre inkluderer vi innvandrere fra Europa, Nord-Amerika
og Australia. Den beregnede Duncan-indeksen er vist i den rede, stiplede linjen

53



i figur 5.10. Forskjellen mellom den lysebla, stiplede linjen og den rade, stiplede
linjen er bidraget til segregering fra denne gruppen av innvandrere. For alle
enheter er nivéet pa segregeringen lavere nar denne gruppen inkluderes, men
etter 2008 endres dette mensteret, saerlig pa yrkesniva. Det betyr at innvandere
som kommer til Norge fra Europa osv. etter 2008, gjor mer kjonnstradisjonelle
yrkesvalg enn tidligere. Dette bidrar til & presse segregeringen opp. Dette
stemmer godt med at for eksempel en stor andel av innvandrede menn fra Polen
og de baltiske landene er sysselsatt i bygg- og anleggsbransjen, som er manns-
dominert. Blant kvinner fra de nye EU-landene i gst jobber hele 35 prosent i
yrker uten spesielle krav til utdanning, som blant annet renholdere og hjelpear-
beidere (Olsen, 2016).

Nar vi sé ser pa hele arbeidsmarkedet ved & inkludere gvrige innvandrere fra
Afrika, Asia, Latin-Amerika og Oseania, faller segregeringsnivéet for alle
enheter. Minst tydelig er forskjeller i kjennsdelingen pa sektornivd, men for
naring, yrke og jobbcelle er Duncan-indeksen lavere nar vi inkluderer innvan-
drere fra Afrika, Asia osv., sammenlignet med de tre gvrige gruppene.

Figur 5.10. Betydningen av innvandring for kjsnnssegregeringen. Duncan-
indeks i ulike grupper av arbeidstakere (1999-2014)
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Et interessant moment er at innvandrere som gruppe bidrar til & dempe kjonns-
segregeringen i arbeidsmarkedet totalt, men etter 2008 ser det ut til at innvan-
drere fra det globale ser bidrar til & motvirke de kjennstradisjonelle valgene
blant innvandrere fra Europa, Nord-Amerika og Australia. Dette ser vi ved at
avstanden mellom den rede, stiplede linjen og den lysebld, heltrukne linjen oker
over tid.

Andelen innvandrere i vart datamateriale har okt fra 7 prosent i 2003 til

13 prosent i 2014. Det overordnede mensteret ser ut til & vaere at innvandrere
jobber i mindre kjonnstradisjonelle sektorer, naringer, yrker og jobbceller enn
norskfedte, og dette bidrar til en desegregering av arbeidsmarkedet ved at nivaet
pa segregeringsindeksen er lavere. Det er lite som tyder pé at dette monsteret er
forsterket over tid totalt sett, men innvandrere fra Europa osv. jobber i mer
kjennstradisjonelle deler av arbeidsmarkedet enn innvandrere fra andre omrader.

Oppsummering

Segregeringsutviklingen i det norske arbeidsmarkedet preges av stabilitet pa
noen omrader og tydelige tegn til endring pé andre. Sektor- og neringsvalgene
er omtrent like kjonnsdelte i hele var analyseperiode, men vi har en tydelig
reduksjon i yrkessegregeringen. Det betyr at flere kvinner og/eller menn jobber i
kjennsutradisjonelle yrker. Yrkessegregeringen har falt med 2 prosentpoeng
over en tiarsperiode, noe som tilsvarer et fall pa 3,5 prosent. Hvis vi vurderer
reduksjonen i yrkessegregeringen opp mot endringen i de andre enhetene vi har
undersekt, som i all hovedsak viser et stabilt menster, er fallet i yrkessegre-
geringen markant.

Okt innvandring til Norge har en tydelig desegregerende virkning i det norske
arbeidsmarkedet ved at nivaet pd Duncan-indeksen er lavere nar vi inkluderer
ansatte innvandrere, enn hvis vi kun betrakter norskfodte ansatte. Sarlig tydelig
kommer dette fram pa narings-, yrkes- og jobbcelleniva. Dette knyttes til at
innvandrere fra enkelte landgrupper i sterre grad enn andre arbeider i tradisjo-
nelt kvinnedominerte deler av arbeidsmarkedet. Likevel ser vi ogsé at for
eksempel innvandrere fra Europa, Nord-Amerika og Australia arbeider i mer
kjennstradisjonelle yrker, og dette er forsterket siden 2008. Vi knytter dette til
den gkende arbeidsinnvandringen fra nye EU-land, som i stor grad har veart
konsentrert i mannsdominerte neringer og yrker innen bygg- og anleggs-
bransjen.
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6 Kjgnnssegregering giennom
karrieren

I dette kapitlet analyserer vi hvordan yrkessegregeringen utvikler seg gjennom
karrieren. Hovedspersmalet er om kjennssegregeringen oppstar allerede i starten
av karrieren, og/eller om den utvikler og endrer seg gjennom karrierelapet. Niva
og endring i kjennssegregeringen vil vere et resultat av mange faktorer: Noe
forenklet kan vi si at de vil vere et resultat av utdanningsvalg, samt av valg og
muligheter gjennom karrieren. Utdanningsvalgene vil vare viktig for kjennsse-
gregeringen i begynnelsen av karrieren, mens valg og muligheter over tid i
arbeidsmarkedet vil veere bestemmende for niva og utvikling videre i karrieren.

I tverrsnittsdata, der vi har observasjoner av forskjellige aldersgrupper i samme
ar, er det vanskelig & vite om ulikt nivé pa kjennssegregeringen skyldes for-
skjeller mellom kvinner og menn gjennom karrieren (livslopseftekt), eller om
det skyldes forskjeller mellom eldre og yngre arbeidstakere (kohorteffekt).

Det er viktig a skille mellom disse to mekanismene. Dersom det er kohort-
effekten som dominerer, vil vi forvente at kjennssegregeringen faller i framtiden
nar eldre arbeidstakere forlater arbeidsmarkedet og yngre arbeidstakere blir
eldre. Dette er positivt i et likestillings- og segregeringsperspektiv. Motsatt,
dersom livslepsmekanismen dominerer, vil vi forvente at yngre arbeidstakere
star overfor de samme mulighetene som eldre arbeidstakere etter hvert som de
unge blir eldre. I et likestillings- og segregeringsperspektiv vil dette veere mer
«business as usual», altsa at segregeringen vil opprettholdes selv om vi far en
utskifting av arbeidstakere over tid. Med data for flere arganger, slik vi har, kan
vi skille mellom disse to mekanismene ved at vi kan sammenligne kjennssegre-
geringen i samme aldersgruppe for ulike kohorter. Alle analysene i dette kapitlet
er deskriptive i den forstand at de viser samvariasjoner mellom enkelte variabler
uten kontroll for andre kjennetegn.

Analyseutvalget vart er kvinner og menn i alderen 20—60 ar som er registrert
som lennstakere og med gyldige observasjoner av bade yrke og naering.
Analyseperioden er 2003—2014. Personer som er registrert med igangverende
utdanning, er ikke inkludert i analysene, bortsett fra ph.d.-studenter. I analysene
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inkluderer vi kun personer som har oppnadd sin hayeste fullferte utdanning.’ Vi
presenterer tall for kjennssegregering etter yrke. I analysene begrenser vi oss til
yrker som har minst 10 observasjoner. Segregeringsenheten er firesifret yrke,
basert pa standard for yrkesklassifisering. Se ellers kapittel 4 for naermere pre-
sentasjon av dataene.

Som mal pa kjennssegregering benytter vi den tidligere omtalte Duncan-
indeksen, som tar verdier i intervallet O (ingen segregering) til 1 (maksimal seg-
regering). Generelt viser Duncan-indeksen andelen kvinner eller menn som mé
skifte yrke for & oppna en jevn fordeling av kvinner og menn pa yrker. Vi viser
resultater for alle lennstakere og separat for to ulike utdanningsgrupper: i) per-
soner med videregdende skole som hoyeste fullferte utdanning, og ii) personer
med utdanning pa universitet eller hoyskole som hayeste fullferte utdanning.

Kjgnnssegregering pa yrke

Figur 6.1 viser forst hvordan nivéet pa kjennssegregeringen pa yrke varierer
med alder for alle lonnstakere. I figur 6.1 benytter vi kun tverrsnittsvariasjonen i
materialet. Figuren viser at yrkessegregeringen faller i 20-arene og stiger igjen
fra 30-35 éars alder. Den gkende segregeringen i de yngste aldersgruppene kan
skyldes at den domineres av ansatte med videregaende skole som hoyeste
utdanningsnivé, blant annet med yrkesfaglig bakgrunn, som fortsatt er sveert
kjonnsdelt (Reisel 2014b: 126). Nér lennstakere med hgyere utdanning kommer
inn pé arbeidsmarkedet, mellom 25- og 30-drsalderen, faller kjonnssegrege-
ringen. Dette er trolig en konsekvens av at yrkessegregeringen blant heyt utdan-
nede er lavere enn i gruppen med bare videregdende skole. Fra 30-35 ars alder
er det en klar tendens til okt segregering igjen. Vi kan ikke med vére analyser
peke pa hvilke prosesser som driver dette. Vi merker oss likevel at kjennssegre-
geringen vokser i perioden fra 30-arsalderen. For mange er dette en periode med
bade viktige jobbvalg og store familieforpliktelser som kan pavirke segrege-
ringen. Omsorgsforpliktelser og maten husholdningene fordeler sitt arbeid pa,
spiller nok fortsatt en stor rolle for kvinners og menns valg og muligheter.
Denne tolkningen er ogsa pa linje med Schene (2015), som finner at kvinner
etter fodsel seker mot offentlig sektor, og Hardoy, Schene og Ostbakken (2017)
finner at forskjellen i medres og fedres sannsynlighet for & ha en lederstilling
oker etter forste barn. Men resultatene i figur 6.1 viser ogsa at kjennsforskjel-
lene ser ut til & fortsette & oke ogsa etter at smébarnsfasen er over. Dette kan
skyldes at ogsa andre prosesser spiller en rolle, og/eller at de valg man foretar

9 For eksempel vil personer som farst fullferer en utdanning pa videregadende skole-niva, men sa velger
a ta en hgyere utdanning noen ar senere, forst komme inn i datamaterialet etter at de har fullfgrt sin
hgyere utdanning.
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tidlig i karrieren, far konsekvenser for mulighetene og valgene pa lang sikt. Vi
kan ikke med vare analyser skille mellom hva som skyldes kjennsforskjeller i
valg, og hva som skyldes kjennsforskjeller i muligheter. Det er ogsa vanskelig &
skille mellom dem, siden de pavirker hverandre gjensidig gjennom livslepet.

Figur 6.1 Kjgnnssegregering pa yrke, etter alder (2003—2014)
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Nér vi i figur 6.1 presenterer utviklingen gjennom karrieren, benytter vi eldre
kohorter for & studere kjennssegregeringen blant arbeidstakere med hoy alder,
og yngre kohorter for a studere kjonnssegregering blant dem med lav alder. Det
betyr at monsteret i figur 6.1 ikke bare viser hvordan segregeringen utvikler seg
over tid, men ogsa fanger opp at personer i ulike aldersgrupper har kommet inn
pa arbeidsmarkedet til ulike tider. De yngste arbeidstakerne har tatt sin utdan-
ning og kommet inn i et mer likestilt arbeidsmarked enn de eldste, og av den
grunn er det rimelig & forvente at segregeringsmensteret er ulikt for de forskjel-
lige kohortene. Dermed kan forskjellen i yrkessegregeringen over alder komme
av at eldre kohorter har hatt snevrere muligheter til & velge utradisjonelt enn det
yngre kohorter har.

I figur 6.2 benytter vi oss av at vi har data for flere ar og folgelig har observa-
sjoner av samme kohorter over mange ar. Dermed kan vi finne ut hvordan
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kvinner og menn fra samme fodselskohort fordeler seg pa yrker, og om det er
forskjeller mellom kohorter nér vi ser pa samme aldersintervall. Vi deler
analyseutvalget inn i fem kohorter, fra eldst til yngst: 1) de som er fodt i peri-
oden 1943-1958, 2) de som er fadt i perioden 1959—-1966, 3) de som er fodt i
perioden 1967-1974, 4) de som er fodt i perioden 1975-1983, og 5) de som er
fodt i perioden etter 1983. Antall ar mellom kohortene varierer noe. Kohort-
inndeling er valgt for at det skal vaere omtrent like mange personer i hver kohort.

Figur 6.2 Kjgnnssegregering pa yrke, etter alder per kohort (2003-2014)
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Monsteret er det samme som i figur 6.1. Det betyr at kjennssegregeringen forst
faller og sa eker i lopet av karrieren. Allerede fra cirka 30 érs alder stiger
kjennssegregeringen med alder. Dette indikerer at det er livslopseffekten som
dominerer. Vi ser ogsa at yngre kohorter ligger under eldre kohorter for samme
aldersgruppe. Dette er en indikasjon pé at kjennssegregeringen pa arbeidsmar-
kedet blir lavere: Kjonnssegregeringen blant ansatte i de yngre kohortene er
lavere enn kjonnssegregeringen blant de ansatte fra eldre kohorter.

Vi ser ogsa at kjennssegregeringen flater ut for den eldste kohorten. Dette kan
skyldes at sammensetningen av kvinner og menn i ulike yrker endres mot
slutten av karrieren. Dette er et interessant spersmél, men det er et sparsmal
som det ligger utenfor temaet vi analyserer i dette kapitlet.
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I det folgende presenterer vi tall for kjennssegregering pé yrke for to utdan-
ningsgrupper: personer med videregdende skole som hgyeste fullferte utdanning
og personer som har utdanning pé universitet eller hogskole som hayeste full-
forte utdanning.

Figur 6.3 (tverrsnittsvariasjon) og figur 6.4 (skiller mellom kohort og livslep)
viser tall for lennstakere med videregéende skole som hoyeste utdanning. Gene-
relt er kjonnssegregeringen pé yrke noe hgyere blant lennstakere med videre-
géende skole enn den er samlet for alle lonnstakere (se figur 6.1). Den stiger og
nér sin topp pa over 0,7. Hoyere segregeringsniva for denne gruppen kan muli-
gens forklares med at noen av yrkene med skjevest kjennsfordeling er typisk
yrker pa videregaende skole-niva, for eksempel ved at gutter er sterkt over-
representert pd en del yrkesfaglige studieretninger, som bygg- og anleggsfag,
temrerfag og elektronikk.

Figur 6.3 Kjennssegregering pa yrke, etter alder. Videregaende skole
(2003-2014)
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Figur 6.4 Kjonnssegregering pa yrke, etter alder per kohort. Videregaende
skole (2003—-2014)

]
X
[}
©
£
<
S 557
a
57
457
47
T T T T T T T T T
20 25 30 35 40 45 50 55 60
Alder
— 1984 -1994 -~ 1975 - 1983 1967 — 1974
1959 -1966 -~ 1943 — 1958

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Figur 6.4 bekrefter mensteret fra figur 6.3: en relativt hoy og svakt stigende
tendens til gkt kjennssegregering gjennom karrieren. For denne utdannings-
gruppen er det ikke noe klart menster at yngre kohorter for samme aldersgruppe
har lavere kjennssegregering. Det er ogsa verdt & nevne at kjennssegregeringen
faller noe mot slutten av karrieren for den eldste kohorten. Dette kan nok delvis
skyldes at kvinner og menn forlater arbeidsmarkedet i ulik grad mot slutten av
karrieren. Dersom for eksempel avgangen av kvinner fra typisk kvinnedomi-
nerte yrker er hoy mot slutten av karrieren, sa vil dette bidra til dette mensteret.

Figur 6.5 (tverrsnittsvariasjon) og figur 6.6 (skiller mellom kohort og livslep)
viser tall for lonnstakere med hayere utdanning (utdanning pa universitet eller
hayskole). Siden denne gruppen i gjennomsnitt avslutter sin utdanning senere,
begrenser vi oss na til aldersgruppen 25-60 éar.

Forst er det verdt & merke seg at segregeringsnivaet er klart lavere blant dem
med heyere utdanning. Figur 6.3 viste for videregédende skole at segregerings-
nivaet var mellom 0,6 og 0,75, mens i figur 6.4 nar indeksen maksimum under
0,5. Videre viser figur 6.5 forst en fallende tendens fram til cirka 30 ar, sa en sti-
gende tendens fram til begynnelsen av 50-arene, sa faller det litt mot 60 ar. Den
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fallende tendensen for den yngste aldersgruppen skyldes delvis at lennstakere
med heyere utdanning av lang varighet (hovedfags- eller masterniva) vil komme
sterkere inn i datamaterialet etter hvert, og kjennssegregeringen er lavere for
denne siste gruppen. Separate kjoringer (ikke vist) viser dette.

Figur 6.5 Kjgnnssegregering pa yrke, etter alder. Hoyere utdanning
(2003-2014)
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Kjgnnssegregering gjennom karrieren

Figur 6.6 Kjonnssegregering pa yrke, etter alder og kohort. Hayere
utdanning (2003-2014)
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Figur 6.6 bekrefter mensteret fra figur 6.5. Vi ser at kjennssegregeringen faller
markert for den eldste kohorten. Det er vanskelig med vére data a si hva dette
skyldes, men en mulig forklaring er knyttet til kjennsforskjeller i avgang fra
yrker. Et sentralt menster i figur 6.5 og 6.6 er at kjennssegregeringen for hoyt
utdannede stiger i alderen fra 30 til litt over 50 ar. Dette er en periode i livet
hvor viktige jobbvalg foretas, og hvor det for mange ogsa er viktige beslut-
ninger og gjeremal i familielivet. @kningen i kjennssegregeringen i denne peri-
oden av livet er pa linje med tidligere studier som viser at kvinner seker inn mot
offentlig sektor i arene etter barnefedsel (Schene 2015). Generelt virker kjonns-
segregeringen & endre seg mer over tid blant dem med heyere utdanning enn
dem med videregéende skole (pa et lavere niva). Dette kan delvis skyldes at
mulighetene for skifte av yrke er storre blant lennstakere med heyere utdanning.
Noen av utdanningene pa videregdende skole-niva er ofte mer definerende for
hva slags yrker de kommer inn i og blir i. Dette vil spesielt gjelde en del av de
typiske guttedominerte utdanningstypene pa yrkesfaglig studieretning. Det kan
fore til at kjonnssegregeringen holder seg mer stabil for dem med videregéende
skole som heyeste utdanning. Til slutt ser vi ogsé for de fleste kohortene at
yngre kohorter ligger under eldre kohorter for samme aldersgruppe. Dette
indikerer at kjennssegregeringen pa yrke gar nedover.
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Oppsummering

Hovedspersmalet i dette kapitlet er om kjonnssegregeringen oppstér allerede
ved inntreden pa arbeidsmarkedet, om det skjer segregerende prosesser gjennom
yrkeslivet, eller begge deler.

Vi har vist at kjennssegregeringen er hegy for 20-aringer, faller fram mot
30-arene og stiger igjen etter 30-arene og fram til 60 ars alder. Dette er et gjen-
nomgdaende menster for alle kohorter av arbeidstakere. Imidlertid viser vére
analyser at segregeringen er lavere for yngre kohorter av arbeidstakere enn eldre
nar de er like gamle. Dette kan bety at kjennssegregeringen pa arbeidsmarkedet
blir mindre i framtiden.

Kjennssegregeringen er hoyest for ansatte med videregadende som hayeste
utdanningsnivé. I denne gruppen er det ikke et klart menster at yngre personer
er mindre kjonnssegregerte enn eldre. Blant heyt utdannede er nivaet pa segre-
geringen betydelig lavere. Et sentralt menster i denne gruppen er at segre-
geringen oker i alderen 30 til 50 ar. For mange er dette en periode av livet hvor
mange viktige karrierevalg tas, og hvor omsorgsforpliktelsene kan veare store.
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7 Tilbuds- og etterspgrselsfaktorers
bidrag til kjignnssegregering

I forrige kapittel viste vi at kjennssegregeringen i Norge har veert relativt stabil,
men til dels ekende de siste 20 ar nar det gjelder sektor og nering, mens yrkes-
og jobbcellesegregeringen er redusert. En reduksjon i kjennssegregeringen pa
arbeidsmarkedet kan vaere en konsekvens av at segregeringsmeonsteret endrer
seg ved at kvinner og/eller menn velger mer utradisjonelt, altsé at kvinner i
starre grad jobber i kjennsbalanserte eller mannsdominerte yrker, og/eller at
menn i sterre grad jobber i kvinnedominerte og kjennsbalanserte yrker. Dersom
disse segregeringsmenstrene endrer seg — alt annet likt — vil ogsa kjennssegre-
geringen pa arbeidsmarkedet endre seg.

Pé den andre siden er det ogsa slik at strukturen i arbeidsmarkedet har betydning
for kjennssegregeringen. Dersom det norske arbeidslivet har en yrkesstruktur
der de kvinne- og mannsdominerte yrkene er relativt sett store sammenlignet
med kjennsbalanserte yrker, vil yrkesstrukturen i seg selv bidra til kjennssegre-
gering. Dersom yrkesstrukturen endres slik at de kjennsdominerte yrkene blir
relativt sett starre eller mindre, vil den pafelgende endringen i kjennssegrege-
ringen vare en konsekvens av strukturendring, selv om segregeringsmensteret
blant arbeidstakerne bestar.

For & fa bedre grep om arsaken til den observerte reduksjonen i kjennssegrege-
ringen pé arbeidsmarkedet, kan vi dekomponere Duncan-indeksen i to kompo-
nenter: en kjennsbalanse-komponent og en yrkesstruktur- komponent. Denne
dekomponeringen ble forst foreslatt av Fuchs (1975), og versjoner av denne
metoden har blitt brukt av flere (Bettio & Verashchagina 2009; Blau &
Hendricks 1979; Blau, Simpson & Anderson 1998; Blau, Brummund & Liu
2013). Vi felger framgangsmaten foreslatt i Blau mfl. (2013) med folgende
oppsett:

Duncan-indeksen er definert som folger:

D—lz
2

k

i m;
K M

65



Etter en liten omskriving kan Duncan-indeksen skrives pa felgende form:

D—lz

Her er T, antall personer som jobber i yrke i pa tidspunkt , og g, (og p,) er
andelen kvinner (og menn) som jobber i yrke i pa tidspunkt ¢.

Qi Tyt _ it Tit
thqjtTjt thpjtTjt

Endringen i segregeringsindeksen over tid kan dekomponeres i to komponenter.
Kjennsbalansekomponenten maler hvor mye segregeringen ville ha endret seg
mellom to tidspunkter dersom det kun var andelen kvinner og menn i hvert yrke
som endret seg, mens yrkenes relative storrelse var konstant. Dette definerer vi
som folger:

|-

Den andre komponenten, yrkesstrukturkomponenten, méaler hvor mye segrege-
ringen endrer seg som folge av endringer i strukturen. Hvis for eksempel et yrke
som er kvinnedominert, for eksempel sykepleieryrket, vokser relativt til andre
yrker, vil segregeringen oke selv om andelen kvinner og menn holder seg kon-
stant mellom to perioder:

Dekomponeringen kan kun gjeres for yrker som er registrert med observasjoner
i begge ar. Det vil si at yrker som kommer inn i dataene etter 2003 eller for-
svinner fra datamaterialet vart for 2014, ikke vil vaere med i dekomponeringen
mellom 2003 og 2014. Dette kriteriet forklarer forskjellene i nivaet pa segrege-
ringen mellom segregeringsindeksene i figur 5.8 og 5.9 i kapittel 5 og tallene i
tabell 7.1 under.

Qi2Tin _  Pi2Tin
Yjtqj2Tj1 ZjePj2Tj

Kjennsbalanse = [%Zi

Qi2Tin _ _ qi2Tia
2jtqj2Tj1 Xjeqj2Tj1

Yrkesstruktur= D, — [%Zi

Resultatet fra dekomponeringen presenteres i tabell 7.1. Vi dekomponerer end-
ringen i Duncan-indeksen for ulike enheter: naering, yrke og jobbcelle, for hele
observasjonsperioden (litt kortere for yrke og jobbcelle pa grunn av manglende
yrkeskoder for 2003), og for noen kortere tidsintervall for & underseke om det er
ulike utviklingstrekk i ulike perioder. De forste fem kolonnene i tabellen viser
den beregnede indeksen for de ulike enhetene i henholdsvis 1995, 2003, 2008
og 2014. Endringen i segregering uttrykkes ved differansen mellom to &r.
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Kjgnnssegregering gjennom karrieren

Tabell 7.1 Dekomponering av segregeringsindeksen (1995-2014)

Duncan-indeks Dekomponering
1995 2003 2008 2014 Diffe- Kjonns- | Struktur
ranse balanse
Naring 0,486 0,497 0,011 -0,010 0,021
0,494 0,500 0,005 -0,004 0,009
0,500 0,496 -0,004 -0,006 0,002
Yrke 0,604 0,592 -0,012 -0,024 0,011
0,604 0,610 0,006 -0,005 0,012
0,610 0,592 -0,019 -0,010 -0,008
Jobbcelle 0,634 0,601 -0,033 -0,029 -0,004
0,633 0,622 -0,012 -0,015 0,003
0,622 0,600 -0,021 -0,017 -0,004

Note: Neering males ved firesifret neeringskode og yrke med firesifret yrkeskode.
Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Tabell 7.1 viser at segregeringen pd neringsniva har okt noe, hele perioden sett
under ett. Dekomponeringen viser at hvis vi hadde latt kjennsbalansen vere
konstant, ville endringer i naringsstrukturen bidratt til & eke kjennssegrege-
ringen med rundt 2 prosentpoeng. P4 den andre siden ville kjennssegregeringen
blitt redusert med 1 prosentpoeng dersom vi lot naringsstrukturen vere kon-
stant. Totalt sett har den bedrede kjonnsbalansen i naeringene fra 1995 til 2014
bidratt til & dempe bidraget til okt segregering fra endret naeringsstruktur. I
dekomponeringen av naringssegregering fra 2003—2008 og 2008—2014 ser vi at
segregeringen pa nering har falt fra 2008 til 2014. Dette kommer av at kjenns-
balansen har blitt bedre, og at naeringsstrukturen ikke har endret seg nok til a
utligne den. I alle periodene bidrar endringer i kjennsbalanse til at nerings-
segregeringen i arbeidsmarkedet gar ned, og at totaleffekten avhenger av stor-
relsen pa kjennsbalanseeftekten og struktureffekten.

For yrkessegregeringen ser vi ogsa at bedre kjonnsbalanse i yrkene har bidratt
til & redusere segregeringen, men endringer i yrkesstrukturen har dratt i motsatt
retning ndr vi ser pa hele perioden 2003—-2014 under ett, og for perioden 2008—
2014. I siste del av observasjonsperioden var bidrar imidlertid endringer i yrkes-
strukturen til & redusere kjonnssegregeringen.
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Nar vi ser pa endringer i kjennsbalansen og jobbcellestrukturen, er kjonns-
balansekomponenten ogsa her det sterkeste bidraget til redusert segregering.
Endringer i jobbcellestrukturen bidrar til redusert segregering i hele perioden
sett under ett og de siste fem arene av var analyseperiode.

Endringer i nerings-, yrkes- og jobbcellestrukturen kan tolkes som etter-
sperselsdrevne strukturendringer. Nar vi holder kvinneandelen i for eksempel
naering konstant, har gkt etterspersel i tradisjonelt kvinne- og/eller manns-
dominerte naeringer bidratt til okt kjennssegregering pé arbeidsmarkedet. Vi ser
at ettersporselsfaktorer far mindre a si nér vi studerer nyere og kortere tids-
perioder.

Endringer i kjennsbalansen i naeringer, yrker og jobbceller kan endre seg som
folge av faktorer pa tilbudssiden, men ogsa som folge av at arbeidsgiverne
velger en kjonnsskjev rekruttering, slik at det ogsa kan vare elementer av etter-
sperselsfaktorer i denne komponenten. Selv om ansettelsene kan vere kjonns-
skjeve i forhold til sekermassen, og dermed virke diskriminerende pa kvinner i
mannsdominerte og menn i kvinnedominerte deler av arbeidsmarkedet, sé vil
antakelig endringen i kvinneandel i de ulike delene veere dominert av tilbuds-
sidefaktorer, altsd om flere menn eller kvinner sgker seg til mer kjonns-
utradisjonelle yrker.

Alt i alt er det i hovedsak tilbudssiden som har bidratt til redusert segregering.
Kvinner og menn ser ut til & velge mer likt. Spersmalet blir da om disse valgene
er tatt allerede ved inngangen til karrieren, eller om de skjer ved endringer
gjennom livslepet. Vi viste i kapittel 6 at endringene i stor grad har skjedd
mellom kohorter snarere enn innen kohorter. I dette avsnittet sammenligner vi
nivaet pa utdannings- og yrkessegregering for ulike kohorter.

Tabell 7.2 Utdannings- og yrkessegregeringen i 2003 og 2014 for utvalgte
kohorter

Kohort Duncan-indeks, yrke Duncan-indeks, utdanning
2003 2014 2003 2014
1984-1989 0,537 0,483
1973-1978 0,534 0,529 0,464 0,441
1963-1968 0,556 0,568 0,417 0,446
1953-1958 0,607 0,613 0,514 0,519

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Tabell 7.2 viser segregeringsnivaet for utdanning og for yrke for drene 2003 og
2014 for ulike kohorter. Kohortene er definert ut fra fedselsdato. Den yngste
kohorten (1984-1989) var mellom 25 og 30 ar i 2014, mens den eldste kohorten
(1953-1958) var mellom 55 og 60 ar i 2014. Hvis vi skal sammenligne personer
i samme alder 1 2003 og 2014, for eksempel dem mellom 45 og 50 ar, ma vi
sammenligne tallet for kohort (1953—-1958) i 2003 med tallet for kohort (1963—
1968)12014.

Innen hver kohort er nivaet pa yrkessegregering pafallende likt mellom 2003 og
2014. Dette er i overensstemmelse med resultatene fra kapittel 6. Nedgangen i
yrkessegregering har i hovedsak skjedd mellom kohorter, de eldste kohortene
har sterre grad av kjennssegregering, serlig fram til kohortene som ble fedt pa
1970-tallet. Nivaet pa utdanningssegregering er ogsa noksa likt innen samme
kohort. Her kan forskjellene bare skyldes ny utdanning senere i livet. Antakelig
dreier det seg 1 hovedsak om forskjeller i yrkesdeltakelse mellom ulike utdan-
ningsnivé i samme kohort, for eksempel at kvinner med lavere utdanning
trekker seg tidligere ut av arbeidslivet enn kvinner med heyere utdanning, slik
at segregeringsmensteret dermed kan endres over tid for samme kohort. Igjen
ser vi en betydelig nedgang mellom kohorter, serlig fram til kullene som ble
fodt pa 1970-tallet.

Mellom kohortene fodt pa 50-tallet og kohortene fodt pa 70-tallet var forskjellen
1 yrkessegregering betydelig, rundt 70 prosentpoeng i 2003 og 80 prosentpoeng
12014. Mellom de samme kohortene er forskjellen rundt 50 prosentpoeng i
2003 og 80 prosentpoeng i 2014, noe som utgjer en storre relativ forskjell 1
utdanningssegregering enn i yrkessegregering.

Yrkessegregeringen er hgyere enn utdanningssegregeringen, noe som betyr at
kvinner og menn fordeler seg ulikt pa yrker ogsa innen hver utdanningsgruppe.
Samtidig har det veert en betydelig reduksjon 1 segregeringen i ulike utdanninger
mellom kohorter over tid, serlig fram til kohortene fadt pa 1970-tallet. Ned-
gangen i utdanningssegregeringen star derfor bak storparten av nedgangen i
yrkessegregering mellom de ulike kohortene.

Alt i alt har vi funnet en reduksjon i yrkessegregeringen over tid, i hovedsak
drevet av mer kjennsbalanse mellom yrkene. Denne utviklingen er delvis holdt
igjen av utviklingen i narings- og yrkesstrukturen, der kjennsdominerte yrker
har vokst litt i forhold til kjennsbalanserte yrker. Likere yrkesvalg over tid
skyldes i all hovedsak endring mellom kohorter snarere enn endringer over tid
innen samme kohort. Dette er en hovedgrunn til at segregeringsmensteret
endres langsomt: Selv om forskjellen mellom kohorter har veert betydelig, slar
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den bare ut i endret segregeringsmenster i den grad nye kull kommer inn og
gamle kull gar ut, noe som bare berorer en liten del av arbeidstakerne hvert ar.
Samtidig ser det ut til at den relativt betydelige endringen mellom kohortene er
drevet allerede av endringer i utdanningsvalg.

Forholdet mellom utdanningssegregering og yrkessegregering

Helt til slutt i dette kapitlet underseker vi betydningen av utdanningssegregering
for yrkessegregeringen. Vi benytter oss av en dekomponering som forst ble
foreslétt av Borghans og Groot (1999), der man deler yrkessegregeringen inn i
tre komponenter: pre-sortering, post-sortering og re-integrering. Pre-sortering er
den delen av yrkessegregeringen som er en direkte konsekvens av kvinners og
menns utdanningsvalg, post-sortering betegner i hvilken grad kvinner og menn,
til gitt utdanning, ender opp i ulike yrker. Hvis vi for eksempel tenker oss at det
ikke er noen utdanningssegregering, og at pre-sortering dermed ikke eksisterer,
sa kan yrkessegregering oppsté hvis kvinner og menn med like utdanninger
ender opp 1 forskjellige yrker. Dermed kan post-sorteringen bidra til & gke for-
skjellen mellom utdannings- og yrkessegregeringen. Re-integrering er ogsé en
prosess som oppstar etter at utdanningsvalget er tatt, ved at kvinner og menn
med henholdsvis kvinnedominerte og mannsdominerte utdanninger ender opp i
samme yrke. Disse prosessene bidrar til & redusere forskjellen mellom yrkes- og
utdanningssegregeringen. I dette avsnittet beregner vi hvor stor andel av yrkes-
segregeringen som kommer fra utdanningssegregering (altsa pre-sortering), og
hvor mye av utdanningssegregeringen som slar ut i yrkessegregering.

Borghans og Groot (1999) definerer yrkessegregeringsindeksen OS:

0s=0%m, |22,

og utdanningssegregeringsindeksen ES:

Fj M;j
Es =0 Xi 5|

der 6 = % , F; og F; er antall kvinner i henholdsvis yrke i og utdanning j, og

T
M; er antall menn i henholdsvis yrke i og utdanning j, F er totalt antall kvinner i
arbeidsmarkedet, M er totalt antall menn, og 7= F + M.

OS og ES er justerte versjoner av Duncan-indeksen (Duncan & Duncan 1955),
der @ justerer for at nedvendige endringer for & balansere menns- og kvinners
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yrkesfordeling ogsa vil kreve endringer i yrkesstrukturen. Denne indeksen er
ogsé gyldig i intervallet 0 til 1: Hoye verdier indikerer hoy segregering.

OS og ES kan utledes direkte fra beregnede Duncan-indekser og antallet
kvinner, menn og totalt antall ansatte i arbeidsmarkedet, siden S =26D. Bade
OS og ES er betydelig lavere enn Duncan-indeksen, noe som betyr at 8 er
mindre enn 0,5.

For & beregne hvor mye av utdanningssegregeringen som slar ut i yrkessegrege-
ring, er det nedvendig & justere for mulig re-interering, altsé at kvinner og menn
med ulike utdanninger ender opp i samme yrke.'® Borghans & Groot (1999)
viser at dette kan beregnes ved folgende indeks:

1=(1 —%) x 100

Jo lavere / er, jo mindre betyr utdanningssegregeringen (ES) for yrkessegre-
geringen (OS). Dermed kan vi tolke denne indeksen som en proxy pa hvordan
kvinners og menns utdanningsvalg slér ut i yrkessegregering.

Vi er ogsa interessert i & beregne utdanningssegregeringens andel av yrkes-
segregeringen. Borghans og Groot (1999) viser at denne andelen kan beregnes
ved:
ES-R
0s

P:

Jo heyere P er, jo hoyere andel av yrkessegregeringen kommer fra utdannings-
segregering.

Beregnede verdier pa OS, ES, I og P rapporteres i tabell 7.4. Yrkessegre-
geringen har falt i perioden 2003-2014, samtidig som utdanningssegregeringen
er helt stabil.

Beregningene viser at utdanningssegregeringen er viktig: Over 80 prosent av
utdanningssegregeringen slar ut i yrkessegregering. Videre viser beregningene
av P at 67 prosent — altsé to tredjedeler — av yrkessegregeringen kommer fra
utdanningssegregering.

10 Se Borghans & Groot for utledning av hvordan man beregner R.
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Tabell 7.4 Betydningen av utdanningssegregering for yrkessegregering
(2003-2014)

Bidrag til yrkes- Utdannings-
segregering fra segregering
Yrkes- Utdannings- | Re-inte- utdannings- som andel av
Ar segregering segregering | grering segregering yrkessegregering
2003 0,29 0,22 0,042 81 % 63 %
2004 0,29 0,22 0,041 81 % 63 %
2005 0,29 0,22 0,040 82 % 63 %
2006 0,29 0,22 0,039 83 % 63 %
2007 0,29 0,22 0,038 83 % 63 %
2008 0,29 0,22 0,038 83 % 63 %
2009 0,28 0,22 0,038 83 % 64 %
2010 0,28 0,22 0,038 83 % 65 %
2011 0,28 0,22 0,037 83 % 65 %
2012 0,28 0,22 0,037 83 % 66 %
2013 0,28 0,22 0,037 83 % 66 %
2014 0,28 0,22 0,037 83 % 67 %

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Merk at segregeringsindeksene her er en justert versjon av den tidligere beregnede Duncan-indeksen:

S=26D.

Oppsummering

Uansett hvordan vi méler kjennssegregeringen, som segregering pa
naringsniva, yrkesniva eller pa jobbcelleniva, og uansett hvilken tidsperiode vi
ser pa, har kjennsbalansen endret seg i retning av mindre kjonnssegregering.
Yrkene nermer seg hverandre nér det gjelder kjonnssammensetning. Dette er et
klart og tydelig menster, samtidig som tilneermingen gér svert langsomt. Nér
det gjelder jobbceeller, altsé yrker innen samme naring, har tilneermingen i
kjennssammensetning fra 2003 til 2014 bidratt til en nedgang i segregerings-
nivéet med 2,9 prosentpoeng, fra et niva pa 0,601. Dette er en reduksjon pa i
underkant av 0,5 prosent per ar i Duncan-indeksen.

Samtidig er det skjedd ting med yrkesstrukturen som dels har gkt og dels har
redusert kjonnssegregeringen i arbeidsmarkedet. Endringer 1 neeringsstrukturen
har fort til okt kjennssegregering. Endring i yrkesstrukturen forte til en ekning i
segregeringen mellom 2003 og 2008 og til en nedgang fra 2008 til 2014. Dette
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Kjennssegregering gjennom karrieren

mensteret slar igjennom pé jobbcellenivé ogsa. Bidraget fra ettersperselssiden
gar altsa i flere retninger, og det er ogsa langt mindre i tallverdi enn endringene i
kjennssammensetning.

Alt i alt har vi funnet at reduksjonen i yrkessegregeringen i hovedsak er drevet
av mer kjonnsbalanse mellom yrkene. Likere yrkesvalg over tid skyldes i stor
grad at kvinner og menn i yngre kohorter velger likere. Samtidig ser det ut til at
den relativt betydelige endringen mellom kohortene er drevet av endringer i
utdanningsvalg. Vi har ogsé vist at sammenhengen mellom yrkessegregering og
utdanningssegregering er sterk: Over 80 prosent av yrkessegregeringen kommer
av at kvinner og menn gjor ulike utdanningsvalg. Videre viser vare beregninger
at to tredjedeler av yrkessegregeringen kommer av utdanningssegregering.
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8 Sektor- og yrkesmobilitet

Et sporsmal vi ensker & svare pa, er om kvinner og menn har ulik mobilitet i
arbeidsmarkedet. Er det for eksempel slik at kvinner har hyppigere jobbskift fra
privat til offentlig sektor og menn fra offentlig til privat sektor? Og er det slik at
kvinner jobber i yrker som kjennetegnes av lav yrkesmobilitet? Sagt pa en
annen mate: Er personer som er ansatt i typiske kvinneyrker, mindre yrkesmo-
bile? Dersom dette er tilfellet, vil slike menstre kunne pévirke kjennssegrege-
ringen i det norske arbeidsmarkedet. I dette kapitlet gir vi forst en beskrivelse av
hvordan vi beregner mobilitet, for vi gir en oversikt over tilganger, avganger og
mobilitet i arbeidsmarkedet generelt. Vi beregner ogsé separate mobilitetsrater
for kvinner og menn. Videre underseker vi om kjennsforskjellen i yrkes- og
sektormobilitet varierer mellom ulike grupper av arbeidstakere. Blant annet har
vi identifisert de yrkene og utdanningene som har hoy og lav mobilitet og hoy
og lav vekst i mobilitet. Vi analyserer yrkesmobiliteten og underseker hvilke
faktorer som kan forklare kjennsforskjellen i yrkesmobilitet. Avslutningsvis
analyserer vi ogsa oppadgéende og nedadgdende mobilitet for & underseke om
yrkesmobilitet bedrer kvinners relative posisjon i arbeidsmarkedet.

Mobilitet

Mobilitet i arbeidsmarkedet kan forekomme ved eksterne skifter der en person
bytter jobb og arbeidsgiver, eller internt i en bedrift ved opprykk eller bytte av
stilling. I dette avsnittet vil vi primert underseke mobiliteten som skjer eksternt,
altsé ved bytte av sektor, naring, yrke eller jobbcelle. Vi beregner ogsa jobbmo-
bilitet, altsa der individer bytter arbeidsgiver, for & sammenligne med den mobi-
liteten vi er interessert i & analysere her, og dermed & kunne vurdere om sektor-
og yrkesmobiliteten er hey eller lav relativt til den generelle mobiliteten i
arbeidsmarkedet. Vi vil skille mellom tre bidrag til bevegelser i arbeidsmar-
kedet: 1) tilganger inn i arbeidsmarkedet, ii) mobilitet blant personer som alle-
rede er i markedet, og iii) avgang fra arbeidsmarkedet. Disse komponentene stu-
derer vi separat for kvinner og menn.

Tilgang er definert ved at personer kommer inn pa arbeidsmarkedet. Det vil si at
vi i vére data ikke finner et registrert sysselsettingsforhold pa personen i ar -/,

men finner vedkommende som registrert ansatt i ar ¢. Dette kan vere nyrekrutte-
ringen inn i arbeidsmarkedet, eller personer som har hatt et opphold i sin syssel-
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Sektor- og yrkesmobilitet

setting pa ett eller flere ar. Avgang fra arbeidsmarkedet er definert som personer
som i ar ¢-/ har et registrert lennsforhold, men som ikke finnes i registeret i ar ¢.
Dette kan vare en noe heterogen gruppe mennesker som av ulike grunner gar ut
av arbeidsmarkedet. Disse kan vaere arbeidsledige, alders- og uferepensjonister
eller personer pa andre mer helserelaterte ytelser, selvstendig neringsdrivende,
hjemmeverende, personer i utdanning, utvandrede eller dode. Endelig defineres
mobilitet fra personer som allerede er i markedet, ved at personen bytter sektor/
naering/yrke/jobbcelle fra &r #-7 til ar ¢.

I vére analyser inkluderer vi kun arbeidsforhold som er aktive per 15. mai hvert
ar. Det vil si at mobilitet, om det er sektor-, yrkes-, eller jobbcellemobilitet,
méles fra ar #-7 til ar #: Dersom person 7 har et annet yrke (sektor/jobbcelle) i ar ¢
enn i ar -1, registreres vedkommende med yrkesmobilitet (sektor-/jobbcelle-
mobilitet).!!

Dersom individet er ute av AA-registeret i ar #-/, men inne i ar ¢, registreres
dette som en tilgang i ar ¢, mens individer som er inne i ar £-/ og ute i ar ¢,
registreres med en avgang i &r .

Yrkesmobilitet, =1  hvis Yrke; # Yrke;_4

Yrket = Yrket_l
Yrkesmobilitet, = 0 hvis Tilgang, = 1
Avgang, = 1

Tilsvarende gjelder for jobb-, sektor- og jobbcellemobilitet.

Tilganger, avganger og mobilitet i arbeidsmarkedet

I dette avsnittet underseker vi strommene av arbeidstakere inn i og ut av
arbeidsmarkedet, samt andelene som bytter jobb, jobbcelle, yrke, naring og
sektor i perioden. I beregningen av tilgangs- og avgangsrater har vi tatt utgangs-
punkt i tilgang og avgang pa arbeidsmarkedet som helhet, mens tilgang og
avgang 1 bijobber ikke regnes med, siden den ansatte fortsatt har et hoved-
arbeidsforhold. Kriteriet for & inngd som en tilgang pa arbeidsmarkedet er at
man ikke er registrert med en jobb i aret for. Dersom personer har fatt en bijobb
i tillegg til jobben som var registrert i forrige periode, er dette ikke registrert
som tilgang her. Det samme gjelder for avganger; avgang er definert ved at man
er i arbeidsmarkedet i &r ¢ og ikke i ar #+/. Det betyr at vi tillater individer &

11 En svakhet med denne méaten & male mobilitet pa er at vi mister informasjon om mobilitet som skjer
innad i perioden fra 15. mai et ar til det neste. Registreringsrutinene i data har blitt bedre siden midten
av 90-tallet, og avgrensningen er gjort med bakgrunn i behovet for konsistens over tid i datamaterialet.
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komme inn pa arbeidsmarkedet to ér etter eller senere, men vi registrerer kun
tilganger for hovedarbeidsforhold. Dersom en person har en jobb i ar 7 og far en
bijobb i &r # +1, registreres ikke dette som en tilgang i arbeidsmarkedet.

I tabell 8.1 har vi beregnet arlige tilgangs-, avgangs- og mobilitetsrater for hele
arbeidsmarkedet. Forste aret vi méler tilgang, er i 1996, siden 1995 er vért forste
observasjonsar.

Tabell 8.1 Tilgangs-, avgangs- og mobilitetsrater. Alle (1995-2014)

Jobb- Sektor- Nzerings- Yrkes- Jobbcelle-
Tilgang A Avgang | mobilitet mobilitet mobilitet mobilitet mobilitet

1995 0,091

1996 0,193 0,089 0,118 0,112

1997 0,109 0,082 0,151 0,116

1998 0,099 0,124 0,147 0,120

1999 0,073 0,128 0,125 0,104

2000 0,124 0,126 0,121 0,032 0,093

2001 0,133 0,127 0,126 0,027 0,107

2002 0,129 0,126 0,112 0,018 0,095

2003 0,124 0,115 0,109 0,016 0,087

2004 0,122 0,112 0,103 0,015 0,081 0,086 0,123
2005 0,113 0,109 0,109 0,014 0,076 0,085 0,119
2006 0,128 0,111 0,107 0,015 0,085 0,112 0,148
2007 0,133 0,109 0,113 0,018 0,086 0,106 0,137
2008 0,134 0,112 0,121 0,020 0,083 0,099 0,125
2009 0,124 0,113 0,112 0,018 0,074 0,087 0,112
2010 0,115 0,108 0,101 0,021 0,073 0,075 0,106
2011 0,123 0,105 0,100 0,016 0,074 0,078 0,108
2012 0,120 0,104 0,108 0,017 0,082 0,079 0,114
2013 0,115 0,106 0,105 0,018 0,075 0,079 0,107
2014 0,108 0,114 0,018 0,083 0,087 0,121

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Vi ser at tilgangsraten i 1996 er noe heyere enn i observasjonsperioden for
ovrig. Robusthetssjekker viser at dette ikke har noe med vére utvalgskriterier &
gjore, men reflekterer at det var flere tilganger i registeret i 1996. Videre viser
Dale-Olsen (2016) samme menster i utviklingen av tilganger og avganger i
perioden.'?

Tilgangsraten varierer noe over ar, sarlig i starten av var observasjonsperiode.
Etter 2000 er tilgangen pa arbeidsmarkedet rimelig stabil, pd 11-13 prosent.
Tilsvarende menster ser vi for avgangsraten. Jobbmobilitet viser andel arbeids-
takere i ar ¢ som har fatt et nytt arbeidsforhold, altsa at de har byttet arbeidsgiver
fra aret for. Jobbmobiliteten i Norge er pd rundt 10 prosent slik vi méler det her.
Sektormobiliteten i arbeidsmarkedet er pa rundt 1,52 prosent i perioden. Sam-
menlignet med jobbmobiliteten er dette relativt lavt. Det betyr at sveaert mange
bytter jobber innad i offentlig eller privat sektor, noe vi underseker mer detaljert
i neste kapittel. Neeringsmobiliteten er ogsa noe hoyere i starten av var observa-
sjonsperiode, men stabiliserer seg etter ar 2000 pa 7—8 prosent. Dette er lavere
enn jobbmobiliteten, noe som betyr at flere bytter jobb innad i en nering. Det
samme ser vi for yrkesmobiliteten. Vi har yrkeskoder i vére data fra 2003 og
kan derfor beregne mobiliteten fra ar 2004. I den tiarsperioden vi har yrkesdata
fra, har yrkesmobiliteten vert pa 8—10 prosent. Jobbcellemobiliteten er noe
heyere enn yrkesmobiliteten. Dette kommer av at personer som bytter nering
og beholder samme yrke, ikke registreres med yrkesmobilitet, men registreres
med jobbcellemobilitet.

Tabell 8.2 viser tilgangs-, avgangs- og mobilitetsrater for menn i perioden
1995-2014, og tabell 8.3 viser tilsvarende rater for kvinner. Tilgangsratene i
1996 er haye for bade kvinner og menn, jamfor tabell 8.1. Generelt ser vi at
kvinner gar mer ut og inn av ansettelser enn menn, siden tilgangs- og avgangs-
ratene for kvinner er noe heyere enn for menn. Dette kommer av to ting: For det
forste vil flere kvinner som er i foreldrepermisjon, bli utmeldt av AA-registeret,
for sé & bli innmeldt igjen. Dermed er noe av tilgangen og avgangen for kvinner
mekanisk. For det andre viser ogsa internasjonal forskning at kvinner er mer
ustabil arbeidskraft enn menn — kvinner gar mer ut og inn av sysselsetting,
arbeidsledighet og arbeidsstyrken enn menn (Theodossiou & Zangelidis 2009;
Fredriksen 2008). Vi kan ikke her skille hvor stor andel av tilgang og avgang
som skyldes de to forholdene. Vi konstaterer at ratene er hoyere for kvinner.

Nar det gjelder mobiliteten mellom jobber, er ikke forskjellen mellom kvinner
og menn spesielt stor. Den ligger pa 10—12 prosent for begge kjonn gjennom

12 Siden malenheten avviker mellom Dale-Olsen (2016) og denne rapporten, er det forskjeller i nivaet pa
tilganger og avganger.
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perioden. Sektormobiliteten er hoyere for kvinner, pa cirka 2 prosent sammen-
lignet med 1,5 prosent for menn. Naeringsmobiliteten blant menn varierer en
del, likesa forskjellen mellom kvinner og menn. Totalt sett kan vi si at menn
generelt har heyere neringsmobilitet enn kvinner, selv om det finnes &r hvor det
er motsatt. Videre ser vi at yrkesmobiliteten er noe hoyere for menn enn for
kvinner, men det er ikke dramatisk store forskjeller. Det samme gjelder jobb-
cellemobiliteten.

Tabell 8.2 Tilgangs-, avgangs- og mobilitetsrater. Menn (1995-2014)

Jobb- Sektor- Nzerings- Yrkes- Jobbcelle-
Tilgang | Avgang = mobilitet mobilitet | mobilitet | mobilitet mobilitet

1995 0,075

1996 0,172 0,077 0,124 0,115

1997 0,095 0,070 0,155 0,122

1998 0,088 0,110 0,146 0,124

1999 0,064 0,115 0,122 0,105

2000 0,106 0,108 0,125 0,039 0,097

2001 0,118 0,109 0,132 0,029 0,115

2002 0,106 0,111 0,115 0,017 0,101

2003 0,104 0,101 0,113 0,014 0,089

2004 0,104 0,097 0,105 0,014 0,079 0,091 0,124
2005 0,099 0,093 0,107 0,013 0,074 0,089 0,119
2006 0,115 0,095 0,108 0,014 0,090 0,112 0,148
2007 0,119 0,093 0,114 0,017 0,089 0,109 0,138
2008 0,121 0,099 0,122 0,019 0,083 0,105 0,127
2009 0,105 0,101 0,108 0,015 0,071 0,091 0,111
2010 0,099 0,093 0,102 0,021 0,075 0,079 0,110
2011 0,109 0,090 0,100 0,015 0,077 0,084 0,114
2012 0,108 0,089 0,110 0,015 0,084 0,086 0,118
2013 0,100 0,091 0,106 0,016 0,076 0,085 0,111
2014 0,094 0,111 0,016 0,082 0,093 0,124

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Tabell 8.3 Tilgangs-, avgangs- og mobilitetsrater. Kvinner (1995-2014)

1995
1996
1997
1998
1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Mobilitetsmanstre pa tvers av grupper

Jobb- Sektor- Nzerings- Yrkes- Jobbcelle-
Tilgang | Avgang | mobilitet mobilitet mobilitet mobilitet mobilitet
0,110

0,217 0,105 0,110 0,110

0,126 0,095 0,147 0,110

0,112 0,141 0,147 0,116

0,084 0,144 0,128 0,104

0,144 0,148 0,117 0,025 0,089

0,151 0,147 0,118 0,025 0,096

0,154 0,143 0,108 0,019 0,089

0,147 0,130 0,106 0,019 0,085

0,142 0,128 0,102 0,017 0,083 0,079 0,121
0,128 0,126 0,111 0,015 0,079 0,081 0,120
0,143 0,129 0,107 0,016 0,080 0,112 0,147
0,147 0,128 0,111 0,020 0,082 0,103 0,136
0,149 0,127 0,120 0,022 0,082 0,092 0,123
0,144 0,127 0,115 0,021 0,078 0,082 0,113
0,132 0,123 0,099 0,021 0,071 0,071 0,103
0,137 0,122 0,098 0,018 0,071 0,071 0,102
0,133 0,119 0,106 0,018 0,080 0,072 0,108
0,131 0,123 0,105 0,020 0,073 0,071 0,103
0,125 0,117 0,021 0,084 0,081 0,117

I noen deler av arbeidsmarkedet observerer vi at mobiliteten er serlig hoy i
forhold til andre omrader. I dette avsnittet underseker vi mobilitetsutviklingen
innen utdanningsniva, lennsniva og kvinneandel for & kartlegge om bevegelsene
pa arbeidsmarkedet er forskjellige for ulike grupper av arbeidstakere, og om
mensteret er ulikt for kvinner og menn. Vi konsentrerer oss om sektor-, yrkes-
og jobbcellemobiliteten, siden dette er fokuset for rapporten.

79



Utdanningsniva

I dette avsnittet studerer vi dynamikken i arbeidsmarkedet for fem utdannings-
grupper: ingen utdanning, grunnskole, videregaende, hoyere utdanning, lavere
grad og hayere utdanning, heyere grad. Vi starter forst med avgangsrater og til-
gangsrater i arbeidsmarkedet. Figur 8.1 og 8.2 viser disse separat for de ulike
gruppene. For det forste er avgangsratene heyere for personer med ingen eller
ukjent utdanning. Tilsvarende viser figur 8.2 at tilgangsratene er hayere for
samme gruppe. Mulige forklaringer pé dette mensteret er at lavt utdannede
oftere er pa marginen mellom sysselsetting og arbeidsledighet, og at eldre
arbeidstakere som forlater arbeidsmarkedet for godt, 1 snitt har lavere utdan-
ningsniva enn yngre arbeidstakere. Tilgangsratene blant lavt utdannede er
hayere enn for de andre gruppene, men den er ogsa relativt hoy blant hoyt
utdannede. En mulig forklaring pé dette er at nyrekrutteringen av yngre arbeids-
takere med hoyere utdanning gir en noe heayere tilgangsrate i denne gruppen.

Vi ser ogsé at avgangs- og tilgangsratene er hoyere for kvinner enn for menn for
stort sett alle utdanningsnivaer. Dette reflekterer at kvinner oftere beveger seg
inn og ut av arbeidsmarkedet generelt og sarlig i forbindelse med familieetable-
ring.

Figur 8.1 Avgangsrater for ulike utdanningsnivaer. Kvinner og menn
(1995-2013)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Figur 8.2 Tilgangsrater for ulike utdanningsnivaer.

(1996-2014)

Sektor- og yrkesmobilitet
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Figur 8.3 Sektormobilitet for ulike utdanningsnivaer. Kvinner og menn

(2001-2014)
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Figur 8.3 viser at det er sma forskjeller i sektormobilitet mellom utdannings-
grupper. Lavt utdannede kvinner er generelt mer sektormobile enn lavt utdan-
nede menn, mens mobiliteten er ganske lik for heyt utdannede kvinner og menn.

Yrkesmobiliteten er hoyest blant dem med heoy utdanning av heyere grad. Dette
kan komme av at utdanninger pé videregéende skole og heyere utdanning av
lavere grad er mer profesjonsrettede, slik at utdanningen man velger, blir sterkt
forende for hvilke yrker man kan arbeide i. Eksempler pé dette er elektrikere,
rorleggere, sykepleiere og politi. Videre er menn i hovedsak mer yrkesmobile
enn kvinner, men det er ganske liten forskjell i de fleste utdanningsgruppene.
Kjennsforskjellen kommer tydeligst fram blant heyere utdannede med lavere
grad. Dette er en gruppe hvor flere utdanninger er profesjonsrettede. I slike
grupper kan en naturlig del av karriereprogresjonen vare at man bytter yrke fra
for eksempel ingenier til en lederstilling. Dette kan vere en mulig forklaring pa
kjennsforskjellen her.

Figur 8.4 Yrkesmobilitet for ulike utdanningsnivaer. Kvinner og menn
(2004-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Figur 8.5 Jobbcelle mobilitet for ulike utdanningsnivaer. Kvinner og menn
(2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Jobbcellemobiliteten i utdanningsgruppene er noe heyere, men har omtrent
samme menster som yrkesmobiliteten. Menn har heyere mobilitet enn kvinner
blant dem med heyere utdanning, og sarlig tydelig er dette blant dem med
heyere utdanning av lavere grad.

Aldersgrupper

I dette avsnittet undersoker vi dynamikken i arbeidsmarkedet for 4 ulike alders-
grupper: 20-34-aringer, 35—44-aringer, 45-55-aringer og 55—67-aringer. Vi
starter forst med avgangsrater fra og tilgangsrater til arbeidsmarkedet. I figur 8.6
og 8.7 ser vi at avgangsratene og tilgangsratene er hoyere for yngre enn eldre
arbeidstakere, og kvinner i den yngste aldersgruppen gar mest ut og inn av
arbeidsmarkedet. Det er kun i den eldste aldersgruppen at kvinner og menn har
like avgangs- og tilgangsrater, men kjonnsforskjellen minker med hoyere alder.
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Figur 8.6 Avgangsrater for ulike aldersgrupper. Kvinner og menn
(2004—-2014)
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Figur 8.7 Tilgangsrater for ulike aldersgrupper. Kvinner og menn
(2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Sektor- og yrkesmobilitet

Figur 8.8 og 8.9 viser sektormobilitetsratene og yrkesmobilitetsratene separat
for kvinner og menn for de ulike aldersgruppene. Sektormobiliteten er generelt
lav, men den er hoyest i den yngste aldersgruppen. Der er ogsé kjenns-
forskjellen tydeligst.

Figur 8.8 Sektormobilitet for ulike aldersgrupper. Kvinner og menn (2004—-
2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Yngre kvinner er mer sektormobile enn menn. Ogsé yrkesmobiliteten er hoyere
blant de yngste arbeidstakerne, men for alle aldersgrupper er menn mer yrkes-

mobile enn kvinner. Forskjellen er hayest i de yngste aldersgruppene. Vi har
omtrent samme menster nér det gjelder jobbcellemobiliteten.
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Figur 8.9 Yrkesmobilitet for ulike aldersgrupper. Kvinner og menn
(2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Figur 8.10 Jobbcellemobilitet for ulike aldersgrupper. Kvinner og menn
(2004-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Sektor- og yrkesmobilitet

Kjennssammensetning

I dette avsnittet underseker vi dynamikken i arbeidsmarkedet for 3 ulike grupper
basert pa kjennssammensetningen i yrket: mannsdominans (< 40 prosent
kvinner), kjennsbalanse (40—60 prosent kvinner) og kvinnedominans

(> 60 prosent kvinner). Vi starter forst med avgangsrater fra og tilgangsrater til
arbeidsmarkedet. I figur 8.11 viser vi at kvinner har hoyere avgangsrater enn
menn i alle typer yrker, men forskjellen er storst i mannsdominerte yrker.
Tilsvarende ser vi i figur 8.12 at kvinner har hoyere tilgangsrater for alle typer
yrker, med heyest forskjell i mannsdominerte yrker og minst i kvinnedominerte
yrker.

Figur 8.11 Avgangsrater for ulik kjignnssammensetning av yrker. Kvinner
og menn (2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Figur 8.12 Tilgangsrater for ulik kignnssammensetning av yrker. Kvinner
og menn (2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Figur 8.13 viser at sektormobiliteten er lav i alle yrkestypene, og vi ser at menn
er mer sektormobile enn kvinner i mannsdominerte yrker og kvinner mer mobile
enn menn i kvinnedominerte yrker. I kjgnnsbalanserte yrker ligger linjene helt
likt.
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Sektor- og yrkesmobilitet

Figur 8.13 Sektormobilitet for ulik kigpnnssammensetning av yrker. Kvinner
og menn (2004—-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Yrkesmobiliteten presenteres i figur 8.14. Her ser vi at kvinner er mer yrkes-
mobile i mannsdominerte yrker, og at menn er mest mobile i kvinnedominerte

yrker. I kjennsbalanserte yrker er ogsa mobiliteten omtrent kjennsbalansert.
Tilsvarende bilde har vi ogsé i jobbcellemobiliteten i figur 8.15.
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Figur 8.14 Yrkesmobilitet for ulik kjsnnssammensetning av yrker. Kvinner

og menn (2004—-2014)
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Figur 8.15 Jobbcellemobilitet for ulik kjipnnssammensetning av yrker.

Kvinner og menn (2004-2014)
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90

Mobilitetsrate

Kjgnnsbalanse

2
16
12
.08
.04
OT T T T T T
2004 2006 2008 2010 2012 2014
Ar
— Kvinner
""" Menn



Sektor- og yrkesmobilitet

I dette avsnittet har vi avdekket mobilitetsforskjeller og kjennsforskjeller i
mobiliteten, tilganger og avganger pé tvers av grupper. For & oppsummere:
Kvinner har hoyere tilgangs- og avgangsrater for alle utdanningsnivéer, for alle
aldersgrupper under 55 ar og i mannsdominerte og kjennsbalanserte yrker. Unge
arbeidstakere har ogséd hoyere tilgangs- og avgangsrater og hoyere mobilitet enn
eldre arbeidstakere. Kvinner har lavere yrkesmobilitet i kvinnedominerte yrker
enn i mannsdominerte, mens menn har en noe heyere mobilitet i kvinnedomi-
nerte yrker enn i mannsdominerte, men forskjellen er veldig liten.

Yrker og utdanninger med spesielt hay eller spesielt lav mobilitet

Som en del av kartleggingen har vi plukket ut de ti yrkene og utdanningene som
har den heyeste og den laveste yrkesmobiliteten i perioden, de ti yrkene og
utdanningene som har den sterkeste veksten, og de ti yrkene og utdanningene
som har den sterkeste reduksjonen i mobilitet. Vi vil papeke at dette er en ren
kartlegging av noen yrker, og flere mekanismer driver utviklingen i forskjellige
utdanningsnivéer eller yrker. Blant annet vet vi at endringer i ettersperselen etter
arbeidskraft vil pavirke mulighetene for mobilitet. I noen yrker har andelen
ansatte falt fordi yrket har blitt mindre, andre yrker har vokst, og noen har
kommet til. For det andre er det spesifikke utdanninger der antallet direkte rele-
vante jobber er fi, for eksempel innen utevende kunst. Dersom personer med
denne typen utdanninger er mer yrkesmobile, kan det vere et uttrykk for at
ettersporselen etter denne typen kompetanse er lav og tilbudet relativt hayt.

Vi setter en nedre grense pa 1000 ansatte i hvert yrke hvert &r for & omgé pro-
blemet med at stremmene i sma yrker kan vere sensitive for sterrelsen. Vi har
beregnet den totale yrkesmobilitetsraten og separate rater for menn og kvinner i
de gjeldende yrkene. Yrkesmobilitet slik det er definert, vil fange opp andelen
som har mobilitet til yrket i ar 7. Vi rapporterer ogsa mobiliteten fra yrket for &
fa grep om de ti hoyest eller lavest rangerte yrkene etter tilstromming ogsé har
hey utstremming. Kontroller viser at langt pa vei de samme yrkene vil vare
blant de ti yrkene med hayest eller lavest mobilitet, dersom vi rangerte etter
mobilitet fra yrket — kun rangeringen av yrkene ville blitt pavirket (ikke vist).

Vi sier ikke noe om hvilke mekanismer som driver mobiliteten eller endringen i
mobiliteten i yrkene og utdanningene. Noen indikasjoner kan imidlertid leses
fra enkel deskriptiv statistikk, dels vist i tabellene, dels vist i vedlegget, og
hvorvidt yrkene preges av a vaere profesjoner, eller om de er mer generelle.
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Tabell 8.4 Ti yrker med hgyest yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Sivilingeniorer (geofag,
petroleumsteknologi,
metallurgi o.1.)

Gkonomisk og
samfunnsvitenskapelig
planlegging og utredning

Produksjonsdirektarer

innen

olje- og gassutvinning,

bergverksdrift, industri,
kraft- og vannforsyning

Funksjonarer innen
administrasjon

Markedsanalytikere og
andre forretningsyrker

Produksjonsdirekterer
innen undervisning, helse-
og sosialtjenester

Ingenigrer og teknikere
innen petroleum, bergverk
og metallurgi

Logistikere
Produksjonsdirekterer
innen varehandel, hotell-
og restaurant-virksomhet

Andre spesialdirektarer

Kvinne-
Mobilitet til yrket Mobilitet fra yrket andel N

Alle | Menn | Kvinner | Alle | Menn | Kvinner Alle

0,23 | 0,23 0,24 0,17 | 0,17 0,17 0,22 8472
0,20 | 0,19 0,20 0,15 | 0,15 0,14 0,57 4766
0,18 | 0,18 0,22 0,14 | 0,14 0,15 0,07 3997
0,18 | 0,20 0,18 0,14 | 0,15 0,13 0,71 14 082
0,16 | 0,17 0,15 0,13 | 0,14 0,13 0,39 5593
0,16 | 0,15 0,17 0,13 | 0,14 0,13 0,62 15111
0,16 | 0,16 0,17 0,13 | 0,13 0,15 0,13 9238
0,16 | 0,16 0,16 0,12 | 0,12 0,12 0,27 3945
0,16 | 0,15 0,19 0,13 | 0,12 0,13 0,31 5355
0,16 | 0,16 0,16 0,12 | 0,12 0,12 0,17 2334

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. N = gjennomsnittlig antall observasjoner per ar.

Blant yrkene med heoy mobilitet, presentert i tabell 8.4, finner vi noen heyt oppe
1 yrkeshierarkiet, som direktorer, funksjonarer og sivilingenierer. Kvinner er
jevnt over mer mobile til yrket enn menn, mens mensteret er mer variert mellom
kvinner og menn fra yrket. Kun tre av yrkene pa denne listen er kvinnedomi-
nerte (> 60 prosent kvinner), mens ett yrke er kjennsbalansert med mellom 40
og 60 prosent kvinner og de @vrige er mannsdominerte. En del av yrkene har
0gsé netto innstromming fra mobilitet, siden mobiliteten inn i yrket er hoyere
enn mobiliteten fra yrket. Tabell V8.1 i vedlegget viser ogsé at heltidsandelen er
hey i alle yrkene, og median daglenn for heltidsansatte er ogsa relativt sett hay.

Dette er med andre ord relativt «gode» yrker.
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Sektor- og yrkesmobilitet

Tabell 8.5 Ti yrker med lav yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Kvinne-
Mobilitet til yrket Mobilitet fra yrket andel N

Alle | Menn | Kvinner | Alle | Menn | Kvinner Alle
Lokomotivfarere og 0,01 | 0,01 0,01 0,02 | 0,02 0,04 0,04 1175
lokomotivkontrollgrer
Friserer, kosmetologer o.l. | 0,02 | 0,02 0,02 0,03 | 0,04 0,03 0,94 7237
Polititienestemenn 0,02 | 0,02 0,02 |0,03| 0,03 0,02 0,21 7290
Tannleger 0,02 | 0,02 0,02 |0,02| 0,02 0,02 0,48 2074
Radiografer og 0,02 | 0,02 0,02 |0,03| 0,04 0,03 0,73 2165
audiografer
Apotekteknikere 0,02 | 0,07 0,02 |0,03| 0,07 0,03 0,97 3213
Flygere 0,02 | 0,02 0,03 |0,03| 0,03 0,04 0,03 1741
Fagarbeidere innen 0,03 | 0,03 0,03 |0,05| 0,05 0,04 0,41 5609
bearbeiding av fisk og
fiskeprodukter
Dekksoffiserer og loser 0,03 | 0,03 0,07 |0,04| 0,04 0,08 0,01 5911
Murere mfl. 0,03 | 0,03 0,05 |0,04| 0,04 0,08 0,01 3490

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. N = gjennomsnittlig antall observasjoner per ar.

Blant yrkene med lav yrkesmobilitet presentert i tabell 8.5 finner vi typiske pro-
fesjonsyrker som friser, tannlege, politi og radiograf. Noen av yrkene er lisen-
sierte, slik at man ma kunne dokumentere formell kompetanse for & kunne uteve
yrket. Dermed begrenser dette mulighetene for yrkesmobilitet. Andre yrker har
ogsa klare kompetansekrav som gjor at personer med denne typen kompetanse
ikke like enkelt kan bytte til et annet yrke og samtidig benytte sin kompetanse.
Vi ser ogsa at fire av yrkene her er omtrent fullstendig mannsdominerte, mens to
er omtrent fullstendig kvinnedominerte. Dette henger sammen med kjennsfor-
delingen i denne typen utdanninger. Videre ser vi at kvinner og menn er stort
sett like mobile til og fra disse yrkene, bortsett fra apotekteknikere, dekks-
offiserer, loser og murere. Disse er ogsé de tydeligst kjennsdominerte yrkene pé
listen. Et interessant moment som vises i tabell V8.2 i vedlegget, er at disse
yrkene enten er svert konsentrert 1 offentlig sektor (polititjenetestemenn, loko-
motivferere, radiografer og audiografer) eller domineres av privat sektor.
Medianlgnnsnivaet til heltidsarbeidende er ogsa variert: Flygere tjener mest og
frisgrer minst.
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Tabell 8.6 Ti utdanninger med hoyest yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Kvinne-
Yrkesmobilitet andel N
Alle Menn Kvinner Alle

@konomisk-administrative fag (MA) 0,12 0,12 0,12 0,38 13 540
Markedsfering (BA) 0,10 0,10 0,10 0,53 7898
Reiselivsfag (BA) 0,09 0,09 0,09 0,77 2542
Medisin (ph.d.) 0,09 0,08 0,11 0,30 3415
Vernepleiefag (BA) 0,09 0,10 0,08 0,77 7367
Media og kommunikasjon (BA) 0,08 0,08 0,09 0,49 2097
Helse-, sosial- og idrettsfag (MA) 0,08 0,08 0,08 0,74 2522
Kontorfag (VGS, avsluttende) 0,08 0,07 0,08 0,83 4967
Naturvitenskapelige fag, handverksfag 0,08 0,08 0,09 0,22 6865
og tekniske fag (ph.d.)

Sang- og musikkutdanning (MA) 0,08 0,08 0,08 0,43 1482

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i utdanningsgruppen hvert ar i perioden. N = gjennomsnittlig antall
observasjoner per ar. VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad

Blant de ti utdanningene med heoy yrkesmobilitet, presentert i tabell 8.6,
dominerer utdanninger pé heyere niva, med unntak av kontorfag fra videre-
gaende skole. Bdide manns- og kvinnedominerte utdanninger og kjennsblandede
utdanninger har hey yrkesmobilitet. Tabell V8.3 i1 vedlegget viser at de tre
utdanningene med heoyest mobilitet ogsa har lav gjennomsnittsalder (35-37 ar)
og relativt hoy heltidsandel.

Blant de ti utdanningene med lav yrkesmobilitet i tabell 8.6 dominerer utdan-
ninger fra videregdende skole, med unntak av odontologi, politifag og arki-
tektur. Dette er i all hovedsak profesjonsrettede utdanninger, og det er ganske
godt samsvar mellom yrker med lav yrkesmobilitet og utdanninger med lav
yrkesmobilitet. Over halvparten av disse utdanningene er mannsdominerte.
Deskriptiv statistikk fra tabell V8.4 i vedlegget viser at i de utdanningene hvor
kvinneandelen er hoy, er heltidsandelen lav. Det samme gjelder medianlennen
for heltidsansatte: Hoy kvinneandel opptrer sammen med relativt sett lav lonn i
utdanningen. Videre viser vedleggstabellene at gjennomsnittsalderen blant de
utdanningene som har lav mobilitet, er hoyere enn for dem med hey mobilitet.
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Tabell 8.7 Ti utdanninger med lav yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Yrkesmobilitet Kvinne- | N
Alle Menn Kvinner Alle

Hjelpepleiefag, (VGS, grunnutdanning) 0,02 0,03 0,02 0,96 19 882
Odontologi (MA) 0,02 0,02 0,02 0,45 2172
Vernepleiefag, (VGS, grunnutdanning) 0,02 0,04 0,02 0,87 3417
Politifag (BA) 0,02 0,03 0,02 0,25 4100
Allmenne fag (VGS, grunnutdanning) 0,02 0,02 0,03 0,67 66 097
Arkitektur (MA) 0,03 0,02 0,03 0,38 2777
Konfeksjons- og tekstilutdanning (VGS, 0,03 0,03 0,03 0,98 4347
grunnutdanning)

Naturvitenskapelige fag, handverksfag 0,03 0,03 0,03 0,09 14 056
og tekniske fag (VGS, grunnutdanning)

Samferdsel (VGS, grunnutdanning) 0,03 0,02 0,03 0,70 4275
Kontorfag (VGS, grunnutdanning) 0,03 0,03 0,03 0,77 48 893

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i utdanningsgruppen hvert ar i perioden. N = gjennomsnittlig antall
observasjoner per ar. VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad

Tabell 8.8 og 8.9 presenterer de ti yrkene som har hatt henholdsvis hey vekst i
yrkesmobiliteten fra 2004 til 2014 og sterk reduksjon 1 yrkesmobiliteten fra
2004 til 2014. Tall sterre enn O tilsvarer vekst, tall storre/mindre enn 1 tilsvarer
en dobling/halvering mellom de to arene.

Tabell 8.8 viser at flere akademiske yrker, serlig sivilingenierene, har hatt hay
vekst 1 yrkesmobiliteten i perioden. Men ogsa friserer, som var pa listen over
dem med lavest yrkesmobilitet i analyseperioden, har hatt en sterk vekst i
mobiliteten fra 2004 til 2014. Kvinneandelen har ogsé ekt i nesten alle yrkene.
Dermed har atte av ti yrker pa denne listen bedret sin kjennsbalanse. Unntakene
er frisgryrket, som var kvinnedominert fra for, og forsikringskonsulent-yrket,
som har redusert sin kvinneandel. Dette yrket er imidlertid kjennsbalansert.

Fra den deskriptive statistikken i vedleggstabell V8.5 ser vi at privat sektor
dominerer i yrkene som har opplevd sterk vekst i yrkesmobiliteten.
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Tabell 8.8 Ti yrker med hgy vekst i yrkesmobiliteten i perioden 2004-2014

Sivilingenigrer (elkraft-
teknikk)

Operatgrer innen
treforedlingsindustri

Friserer, kosmetologer o.l.
Forsikringskonsulenter

Sivilarkitekter, by- og
trafikkplanleggere

Sivilingenigrer (maskin- og
marinteknikk)

Energioperatorer

Sivilingenigrer (bygg og
anlegg)

Studieinspektorer

Grafiske trykkere

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Endring i yrkesmobilitet

(2004-2014) Endring Niva (2014)
Kvinne- Kvinne-

Alle Menn | Kvinner andel N andel N
1,46 1,42 1,85 0,70 0,85 0,14 1976
1,38 1,36 1,58 0,00 -0,45 0,11 1641
1,31 1,41 1,31 0,01 0,32 0,94 8315
1,24 1,04 1,54 -0,03 0,26 0,48 8159
1,03 1,72 0,44 0,18 0,78 0,49 6264
0,82 0,80 0,85 1,16 0,10 0,17 3803
0,81 0,89 -0,74 0,55 0,22 0,03 1584
0,81 0,73 1,62 0,66 1,56 0,15 13 049
0,75 0,52 1,00 0,13 0,21 0,59 3046
0,74 0,35 1,44 0,49 -0,39 0,16 1785

Note: Nedre grense pa 1000 personer i utdanningsgruppen hvert ar i perioden

Tabell 8.9 viser de ti yrkene som har hatt sterkest reduksjon i yrkesmobiliteten
fra 2004 til 2014. Dette er i stor grad mannsdominerte yrker, bortsett fra pleie-
og omsorgsyrket og selgeryrket. Vi finner ogsa en del profesjonsrettede yrker
blant de yrkene som har sterk reduksjon i mobiliteten, men ogsé andre mer
apne, ufaglaerte yrker er representert. Slik som i tabell 8.8 oker kvinneandelen i
flere av yrkene i perioden. Deskriptiv statistikk i vedleggstabell V8.6 viser at
heltidsandelen er hey, bortsett fra i yrket Annet pleie og omsorgspersonale.
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Tabell 8.9 Ti yrker med hgy reduksjon i yrkesmobilitet i perioden

2004-2014

Operategrer innen annen
kjemisk prosessindustri

Service- og telemonterer

Annet pleie- og omsorgs-
personale

Operatgrer og montorer
innen produksjon av
elektronisk utstyr

Sivilingenigrer (elektronikk
og telekommunikasjon)

Lokomotivferere og
lokomotivkontrollgrer

Befal Il
Dor- og telefonselgere
Ukjente/uoppgitt

Rorleggere- og VVS-
montarer

Endring i yrkesmobilitet

(2004-2014) Endring Niva (2014)
Kvinne- Kvinne-

Alle Menn | Kvinner andel N andel N
-0,83 | -0,83 -0,79 0,06 -0,08 0,13 6599
-0,76 | -0,76 -0,75 0,38 0,12 0,04 3244
-0,58 | -0,33 -0,64 0,00 1,79 0,71 45 530
-0,51 -0,33 -0,76 -0,08 -0,25 0,36 3166
-0,49 | -0,48 -0,55 0,03 0,29 0,10 4320
-0,48 | -0,44 -1,00 0,66 0,15 0,05 1253
-0,42 | -0,40 -0,63 0,74 0,04 0,07 3360
-0,40 | -0,39 -0,40 -0,14 0,27 0,49 6421
-0,38 | -0,53 0,09 -0,31 -0,86 0,26 6579
-0,38 | -0,39 0,31 0,33 0,24 0,01 12 357

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden
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Tabell 8.10 Utdanninger med hay vekst i yrkesmobilitet i perioden
2004-2014

Endring i yrkesmobilitet

(2004-2014) Endring Niva (2014)
Kvinne- Kvinne-

Alle | Menn | Kvinner andel N andel N
Handel (VGS) 0,76 0,52 0,86 -0,07 0,85 0,67 6430
Har- og skjgnnhetspleie 0,64 0,34 0,67 0,02 0,49 0,96 11 146
(VGS)
Kjemiske fag (BA) 0,52 0,53 0,50 0,16 0,00 0,50 3363
Politifag (BA) 0,45 0,40 0,73 0,21 0,84 0,29 6434
Bildende kunst og 0,44 0,49 0,43 -0,01 0,41 0,86 4107
handverk (VGS)
Maritime navigasjonsfag 0,43 0,42 -0,01 1,83 0,19 0,02 3362
(Fagskole)
Sang- og musikk- 0,41 0,35 0,47 -0,12 0,42 0,40 1472
utdanninger (VGS)
Mekaniske fag (MA) 0,34 0,28 0,83 0,64 0,29 0,15 7881
Maritime navigasjonsfag 0,33 0,32 2,81 0,46 0,26 0,02 4567
(VGS)
Bygg og anlegg (MA) 0,33 0,34 0,28 0,39 0,12 0,22 7288

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. VGS = videregaende skole-niva,
BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad

Tabell 8.10 viser utdanninger som har sterk vekst i yrkesmobiliteten. Listen
viser et mangfold av utdanninger og niva. Noe av veksten i yrkesmobiliteten for
personer som er utdannet til utevende kunstnere, kan komme av at etterspor-
selen etter denne typen kompetanse er lav, at disse personene arbeider i andre
typer yrker og bytter oftere enn andre, og at de bytter oftere enn for. Det er ikke
noe tydelig monster i kjonnsbalansen i yrkene som er representert her. Det vi
imidlertid ser fra den deskriptive statistikken i tabell V8.7, er at gjennomsnitts-
alderen for disse utdanningene er lav. Vi ser blant annet at unge personer er mer
mobile enn eldre. De fleste utdanningene domineres ogsa av privat sektor, bort-
sett fra politiutdanningen.

Tabell 8.11 viser at videregaende-utdanninger er sterkt representert blant utdan-
ningene med en sterk reduksjon i yrkesmobiliteten. Det er ogsa et tydelig
menster at disse utdanningene enten er sterkt kvinnedominerte eller sterkt
mannsdominerte. Den deskriptive statistikken i tabell V8.8 viser at flere av disse
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utdanningene har hoy gjennomsnittsalder, noe som kan vere en forklaring pa
hvorfor yrkesmobiliteten har falt.

Tabell 8.11 Ti utdanninger med lav vekst (hay reduksjon) i
yrkesmobiliteten i perioden 2004—2014

Endring i yrkesmobilitet

(2004-2014) Endring Niva (2014)
Kvinne- Kvinne-

Alle | Menn | Kvinner | andel N andel N
Kjemiske fag (VGS) -0,58 | -0,61 -0,43 0,35 0,01 0,17 7598
Veterinaer (MA) -0,51 | -0,61 -0,49 0,45 0,55 0,67 1618
Vernepleiefag (VGS) -0,49 | -0,33 -0,54 0,00 -0,38 0,87 2041
Terapeutiske fag (VGS) -0,47 | -0,63 -0,46 -0,01 -0,06 0,98 3409
Konfeksjons- og tekstil- -0,42 | -0,25 -0,42 0,00 -0,51 0,99 1874
utdanningen (VGS,
grunnutdanning)
Pleie- og omsorgsfag -0,42 | -0,41 -0,42 -0,04 0,79 0,91 21231
(VGS)
Hjelpepleiefag (VGS) -0,39 | -0,49 -0,39 -0,01 0,46 0,93 21184
Gruvedrift og utvinning -0,39 | -0,39 -0,24 0,85 0,78 0,03 2720
(VGS)
Samferdsel (VGS, grunn- -0,38 | -0,26 -0,42 -0,01 -0,55 0,69 1658
utdanning)
Fiske og havbruk (VGS) -0,38 | -0,37 -0,43 0,11 0,46 0,11 1862

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. VGS = videregaende skole-niva,
BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad

Kjonnsforskjeller i yrkesmobilitet

Mobilitetsratene i det norske arbeidsmarkedet har altsa veert relativt stabile
gjennom perioden, og vi har identifisert noen forskjeller mellom kvinner og
menn: Kvinner beveger seg mer ut og inn av arbeidsmarkedet enn menn, og
menn har hgyere yrkesmobilitet enn kvinner. La oss né se naermere pé hvilke
faktorer som bidrar til & forklare kjennsforskjellen i yrkesmobilitet.

Metode

Vi estimerer sannsynligheten for yrkesmobilitet ved en linear sannsynlighets-
modell der den avhengige variabelen tar verdien 0 hvis personen har samme
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yrke som i perioden for, og 1 dersom personen har et annet yrke enn aret for. Vi
legger til kontrollvariabler i seks ulike sett: 1) kjonn, malt ved en kvinnedummy
som gir oss den ubetingede kjonnsforskjellen i yrkesmobilitet, 2) sosiodemogra-
fiske variabler som alder, sivilstatus og om man har barn under 18 ér, 3) human
kapital, malt ved utdanningstype (593 dummyvariabler) og heltid, 4)
bedriftskjennetegn éret for, altsa i forrige periode — offentlig sektor, tosifret
naringskode og dummyer for om bedriften har flere enn 100 ansatte, 5) kon-
junkturer malt ved ledighetsraten i kommunen aret for, separat for kvinner og
menn og 6) median daglenn for en heltids- og helarsansatt i yrket personen
hadde éret for.

I regresjonsanalysene legger vi til disse variablene suksessivt slik at vi kan si
noe om hvilke faktorer som bidrar til & forklare kjennsforskjellen i yrkesmobi-
litet. Ett unntak er spesifikasjon 6 der vi tar vi ut ledigheten aret for nar vi inklu-
derer median lenn aret for. Endringer i kvinnekoeffisienten etter som vi legger
til kontrollvariabler, betyr at observerbare forskjeller mellom kvinner og menn
er forklaringer bak kjennsforskjellen. Hvis det for eksempel er slik at kvinner
og menn har ulik human kapital mélt ved utdanningstype og arbeidstid, og dette
bidrar til & forklare kjennsforskjellen i yrkesmobilitet, vil koeffisienten pa
kvinnedummyen endre seg nar vi legger til variabler for humankapital i
modellen.

Resultatene fra regresjonsanalysene er presentert i tabell 8.12. I modell 1 har vi
kun kontrollert for &rsdummyer og kvinner. Modell 1 viser at kvinner har

0,95 prosentpoeng lavere sannsynlighet for & vaere yrkesmobile enn menn. Kan
denne forskjellen forklares av individuelle kjennetegn som alder, sivilstatus og
familieforhold? Resultatene fra modell 2, der vi inkluderer disse faktorene, viser
at kjennsforskjellen endres marginalt. Det betyr at sosiodemografiske variabler
ikke forklarer den observerte kjonnsforskjellen.

Videre kontrollerer vi for human kapital ved & inkludere vel 500 dummyer for
utdanningstype samt om individet jobber heltid. Kjennsforskjellen eker margi-
nalt, fra 0,088 prosentpoeng til 0,089 prosentpoeng. Dette betyr at kjenns-
forskjeller i human kapital ikke forklarer kjennsforskjeller i yrkesmobilitet.

I vart neste sett av kontrollvariabler inkluderer vi kjennetegn ved arbeidsplassen
man hadde aret for: om man jobbet i offentlig sektor, i hvilken nering og ster-
relsen pa bedriften. Kontroll for offentlig sektor forer til at kjennsforskjellen
oker igjen. Det betyr at kjonnsforskjellen i yrkesmobilitet er hoyere i privat
sektor enn i offentlig, og den observerte kjonnsforskjellen er lavere fordi flere
kvinner jobber i offentlig sektor, hvor kjennsforskjellen i mobilitet er lavere.
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Tabell 8.12 Kjonnsforskjeller i sannsynligheten for yrkesmobilitet (2004-

2014)
Modell 1 | Modell2 | Modell3 | Modell4 | Modell 5 | Modell 6
Kvinne -0,00954*** | -0,00880*** |-0,00890*** |-0,0114*** -0,0123** -0,00592***
(0,00015) | (0,000145) |(0,000186) |(0,000196) |(0,000199) | (0,000198)
Sosiodemografiske faktorer
Alder 0,00392*** | 0,00381*** | 0,00361*** | 0,00363*** 0,00312***
(5,10e-05) | (5,22e-05) | (5,23e-05) | (5,23e-05) | (5,23e-05)
Alder? -6,0e-05*** | -5,9e-05*** | -5,7e-05*** |-5,8e-05*** |-5,3e-05***
(5,74e-07) | (5,89e-07) |(5,90e-07) |(5,90e-07) | (5,89¢-07)
Gift 0,00166*** | 0,000891*** | 0,000886*** | 0,000828*** | -0,000116
(0,000159) | (0,000160) | (0,000160) | (0,000160) | (0,000160)
Barn -0,00191*** | -0,00246*** |-0,00236*** |-0,00236*** |-0,00344***
(0,000178) | (0,000179) | (0,000178) |(0,000178) | (0,000178)
Human kapital
Heltid -0,0160*** -0,0153** -0,0152** -0,0206***
(0,000202) | (0,000206) | (0,000206) | (0,000207)
Bedriftskjennetegn
Offentlig sektor , 0,0149*** 0,0149** 0,0155***
(0,000270) | (0,000270) | (0,000270)
Bedrift > 100 ansatte o4 -0,00160*** | -0,00140*** | -0,00314***
(0,000189) | (0,000189) | (0,000189)
Konjunkturer
Ledighet  , -0,00157***
(6,89e-05)
Lonn
Median lgnn i yrke 6,38e-05***
(3,52e-07)
Arsdummyer x X X X X X
Utdannings-dummyer X X X X
Naerings-dummyer X X X
Konstant 0,0931*** 0,0472** 0,0552*** 0,0499** 0,0535*** -0,00590***
(0,000249) | (0,00108) |(0,00112) | (0,00164) |(0,00165) | (0,00166)
Observasjoner 15529466 | 15529466 | 15489079 |15489079 |15489079 |15489 079
R? 0,002 0,005 0,009 0,012 0,012 0,015

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Robuste standardfeil i parentes *** p < 0,01, ** p < 0,05, * p < 0,1
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Videre kontrollerer vi for konjunkturer ved den kommunale ledigheten separat
for kvinner og menn aret for. [ seg selv bidrar gkt ledighet til & redusere mobili-
teten slik vi skulle forvente, men igjen eker kjonnsforskjellen, dog marginalt.

I den siste modellspesifikasjonen inkluderer vi kontroll for median daglenn i
yrket man hadde aret for, som en kontroll for om man hadde et lavtlenns- eller
heytlennsyrke. Kontroll for lennsnivaet i yrket aret for bidrar isolert sett til en
positiv endring i sannsynligheten for yrkesmobilitet, men det halverer kjonns-
forskjellen. Det betyr at yrkesmobiliteten er hoyere 1 hoytlennsyrker, som ogsa
er yrker hvor menn er sterkere representert. Dette bidrar til & forklare noe av
kjennsforskjellen i yrkesmobilitet, men vi stir fortsatt igjen med en uforklart
del.

Disse analysene viser at kjonnsforskjellen i mobilitet er relativt stabil over spe-
sifikasjoner, og det er ikke slik at konjunkturer eller observerte kjennetegn ved
personer eller bedrifter kan bidra til & forklare hvorfor kvinner er mindre yrkes-
mobile enn menn. Legg ogsa merke til at forklart varians (R?) er svert lav. Dette
tyder pd at det kan vare mer tilfeldig om man bytter yrke, og at konjunkturene
eller observerbare kjennetegn ved individet og bedriften ikke er den viktigste
drivkraften bak dette.

Kjennsforskjeller i oppadgaende og nedadgaende mobilitet

Vi har vist at kjennsforskjellen i yrkesmobilitet er relativt lav, og analysene
tyder pé at observerbare forhold i liten grad forklarer et yrkesbytte. Det kan med
andre ord vere mer tilfeldige faktorer som péavirker yrkesmobilitet. Likevel kan
konsekvensene av yrkesmobilitet vaere ulike for kvinner og menn. Dette under-
soker vi ved & estimere sannsynligheten for oppadgéende og nedadgiaende
yrkesmobilitet for dem som faktisk er yrkesmobile. Mobiliteten er oppadgaende
nar et yrkesskifte betyr at man bytter til et yrke som ligger relativt sett hoyere i
lennsfordelingen. Motsatt er mobiliteten nedadgéaende nér et yrkesskifte betyr at
man bytter til et yrke som ligger relativt sett lavere i lennsfordelingen.

Vi har tatt utgangspunkt i medianlennen til en heltidsarbeider i hvert yrke hvert
ar og beregnet yrkets relative plassering i inntektsfordelingen hvert ar. Analy-
sene gjores kun for dem som har vart yrkesmobile, og oppadgaende eller ned-
adgéende mobilitet beregnes ut fra om yrket i periode ¢ har en heyere eller
lavere plassering i lennsfordelingen enn det yrket man hadde i periode #-1.

Vi estimerer seks lineere sannsynlighetsmodeller: tre spesifikasjoner for sann-
synligheten for oppadgéende mobilitet og tre for sannsynligheten for nedad-
géende mobilitet. I vare forste spesifikasjoner inkluderer vi kun kvinnedummy
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som kontrollvariabel. Deretter kontrollerer vi for relativ plassering i lennsfor-
delingen forrige periode for & ta hensyn til at sannsynligheten for oppadgaende
og nedadgéende mobilitet avhenger av hvor i hierarkiet man opprinnelig er plas-
sert. Dersom en person er ansatt i et lavinntektsyrke, er risikoen for nedad-
gaende mobilitet mindre enn hvis man jobber i et middels betalt yrke. Videre
kontrollerer vi for fullt sett av individkjennetegn, tilsvarende modell 5 i tabell
8.12 (koeffisientene rapporteres ikke).

Fra modell 1 i tabell 8.13 ser vi at kvinner 1 snitt har 0,6 prosentpoeng heyere
sannsynlighet for oppadgaende mobilitet enn menn, mens modell 4 viser at det
ikke er noen statistisk malbar forskjell mellom kjennene for nedadgaende mobi-
litet. Nar vi sé kontrollerer for plasseringen i lennshierarkiet i forrige periode,
fér vi et noe annet bilde. Da har kvinner 10,5 prosentpoeng lavere sannsynlighet
for oppadgaende mobilitet ssmmenlignet med menn, som har samme relative
plassering i lennsfordelingen forrige periode, og 9 prosentpoeng hoyere sann-
synlighet for nedadgédende mobilitet. Denne forskjellen kan delvis fores tilbake
til observerbare kjennetegn ved individet og bedriften, siden kjennsforskjellen
reduseres noe i spesifikasjon 3 og 6, men vi star fortsatt igjen med en relativt
stor kjennsforskjell som er i kvinners disfaver.
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Tabell 8.13 Kjgnnsforskjeller i sannsynligheten for oppadgaende og
nedadgaende yrkesmobilitet (2004—2014)

Oppadgaende mobilitet Nedadgaende mobilitet
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6
Kvinne 0,00634***|-0,105*** |-0,0712*** |-0,000535 | 0,0905*** | 0,0523***
(0,000775) | (0,000728) |(0,000868) |(0,000783) | (0,000758) |(0,000910)
Persentil, yrke -0,0698*** |-0,101*** 0,0570*** | 0,0869***
(0,000114) |(0,000134) (0,000123) | (0,000149)
Arsdummyer X X X X X X
Individ- X X X X X X
kjennetegn
Bedrifts- X X X X X X
kjennetegn
Utdannings- X X X X X X
dummyer
Naerings- X X X X X X
dummyer
Observasjoner 1411676 | 1411668 | 1408442 | 1411676 | 1411668 | 1408442
R? 0,10 0,26 0,33 0,09 0,20 0,26

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Robuste standardfeil i parentes *** p < 0,01, ** p < 0,05, *p < 0,1

Disse analysene viser at konsekvensene av yrkesmobiliteten er ulik for kvinner
og menn. Kvinner har lavere sannsynlighet for & ha yrkesmobilitet til et bedre
yrke, altsa et yrke med hayere lonnsniva, og heyere sannsynlighet for & ha
yrkesmobilitet til et darligere yrke. En mulig forklaring pa dette kan vare at
kvinner i sterre grad arbeider i yrker der mulighetene for oppadgéende mobilitet
er mindre, eller at kvinners yrkesmobilitet i mindre grad er et uttrykk for
naturlig karriereprogresjon enn menns.

Oppsummering

I dette kapitlet har vi vist at sektor- og yrkesmobiliteten i det norske arbeidsmar-
kedet er pa henholdsvis 2 og 89 prosent. Mobilitetsratene, tilgangsratene og
avgangsratene er ulike for kvinner og menn. Yrkesmobilitetsratene er noe lavere
for kvinner og sektormobilitetsratene noe hayere. I tillegg beveger kvinner seg
mer inn og ut av arbeidsmarkedet enn menn. Blant annet viser vi at kvinner har
heyere tilgangs- og avgangsrater for alle utdanningsniva,er for alle alders-
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grupper under 55 ar og 1 mannsdominerte og kjonnsbalanserte yrker. Unge
arbeidstakere har ogséd hoyere tilgangs- og avgangsrater og hoyere mobilitet enn
eldre arbeidstakere.

Kvinner har lavere yrkesmobilitet 1 kvinnedominerte yrker enn i mannsdominerte,
mens menn har noe hegyere mobilitet i kvinnedominerte yrker enn i mannsdomi-
nerte, men forskjellen er veldig liten.

I vare analyser av yrkesmobiliteten viser vi at mobiliteten og kjennsforskjellen
varierer noe mellom ulike grupper av arbeidstakere, men observerbare for-
skjeller mellom kvinner og menn kan i liten grad forklare sannsynligheten for
yrkesmobilitet eller kjennsforskjeller i sannsynligheten for mobilitet. Vi viser
ogsé at konsekvensene av yrkesmobiliteten er ulik for kvinner og menn.
Kvinner har lavere sannsynlighet for & ha yrkesmobilitet til et bedre yrke, her i
betydningen et yrke med heyere lonnsnivé, og heyere sannsynlighet for & ha
yrkesmobilitet til et darligere yrke.

Vi har ogsé kartlagt hvilke yrker og utdanninger som har hey og lav mobilitet,
hvilke som har sterkt vekst, og hvilke som har sterk reduksjon i yrkesmobili-
teten i perioden 2004-2014.

105



Vedlegg til kapittel 8

Tabell V8.1 Deskriptiv statistikk til ti yrker med hgyest yrkesmobilitet i

perioden 2004-2014

Sivilingenigrer (geofag, petroleums-
teknologi, metallurgi o.l.)

@konomisk og samfunnsviten-
skapelig planlegging og utredning

Produksjonsdirektasrer innen olje- og
gassutvinning, bergverksdrift,
industri, kraft- og vannforsyning

Funksjonaerer innen administrasjon

Markedsanalytikere og andre
forretningsyrker

Produksjonsdirektgsrer innen
undervisning, helse- og sosial-
tjenester

Ingenigrer og teknikere innen
petroleum, bergverk og metallurgi

Logistikere
Produksjonsdirektgsrer innen
varehandel, hotell- og restaurant-
virksomhet

Andre spesialdirektorer

Median
Utdanning daglenn
Offentlig | Alder (ar) Heltid i yrket
0,49 44 6,7 0,98 2488
0,85 47 6,2 0,92 1412
0,21 48 4,0 0,96 1786
0,45 47 4,0 0,85 1210
0,15 43 55 0,95 1627
0,90 50 6,6 0,92 1513
0,11 41 5,2 0,99 2270
0,07 42 3,0 0,96 1309
0,05 43 3,1 0,96 1429
0,09 47 4,4 0,98 2062

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. Median daglenn er beregnet pa heltidsansatte.

Lonnen er indeksregulert i henhold til prisstigning.
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Tabell V8.2 Deskriptiv statistikk til ti yrker med lavest yrkesmobilitet i
perioden 2004-2014

Median
Utdanning daglenn
Offentlig | Alder (ar) Heltid i yrket

Lokomotivfarere og lokomotiv- 0,95 46 2,8 0,96 1752
kontrollgrer
Friserer, kosmetologer o.l. 0,02 34 2,7 0,75 791
Polititienestemenn 1,00 42 4,8 0,97 1481
Tannleger 0,62 47 8,1 0,73 1754
Radiografer og audiografer 0,85 40 59 0,84 1221
Apotekteknikere 0,16 44 2,8 0,60 920
Flygere 0,00 44 3,7 0,94 2921
Fagarbeidere innen bearbeiding av 0,00 41 2,0 0,91 894
fisk og fiskeprodukter
Dekksoffiserer og loser 0,09 45 3,6 0,99 1805
Murere mfl. 0,00 39 2,3 0,98 1080

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: Nedre grense pa 1000 personer i yrket hvert ar i perioden. Median daglenn er beregnet pa heltidsansatte.
Lonnen er indeksregulert i henhold til prisstigning.
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Tabell V8.3 Deskriptiv statistikk til ti utdanninger med hoyest
yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

@konomisk-administrative fag (MA)
Markedsfering (BA)

Reiselivsfag (BA)

Medisin (ph.d.)

Vernepleiefag (BA)

Media og kommunikasjon (BA)
Helse-, sosial- og idrettsfag (MA)
Kontorfag (VGS, avsluttende)

Naturvitenskapelige fag, handverks-
fag og tekniske fag (ph.d.)

Sang- og musikkutdanning (MA)

Median

Utdanning daglenn

Offentlig | Alder (ar) Heltid i yrket
0,29 37 8,47 0,95 1575
0,11 35 6,48 0,91 1418
0,16 35 5,94 0,86 1274
0,88 51 11,85 0,69 1845
0,88 40 6,06 0,68 1188
0,31 36 6,10 0,87 1366
0,75 42 8,63 0,75 1357
0,50 41 3,00 0,77 1132
0,58 45 11,00 0,90 1720
0,82 42 8,85 0,58 1325

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger.
Note: VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad
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Tabell V8.4 Deskriptiv statistikk til ti utdanninger med lavest yrkesmobilitet

i perioden 2004-2014

Median
Utdanning daglenn
Offentlig = Alder (ar) Heltid i yrket
Hjelpepleiefag, (VGS, grunnutdanning) 0,88 47 1,7 0,37 1038
Odontologi (MA) 0,66 47 8,0 0,74 1700
Vernepleiefag, (VGS, grunnutdanning) 0,92 48 2,0 0,42 1041
Politifag (BA) 0,96 35 53 0,95 1503
Allmenne fag (VGS, grunnutdanning) 0,39 55 11 0,69 1115
Arkitektur (MA) 0,24 46 8,9 0,93 1517
Konfeksjons- og tekstilutdanningen 0,48 51 2,0 0,50 981
(VGS, grunnutdanning)
Naturvitenskapelige fag, handverks- 0,20 52 1,8 0,89 1213
fag og tekniske fag (VGS, grunnutdan-
ning)
Samferdsel (VGS, grunnutdanning) 0,69 54 2,0 0,78 1159
Kontorfag (VGS, grunnutdanning) 0,37 52 2,0 0,68 1101

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Note: VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad

109



Tabell V8.5 Deskriptiv statistikk til ti yrker med sterk vekst i yrkesmobilitet
i perioden 2004-2014

Median
Utdanning daglenn
Offentlig = Alder (ar) Heltid i yrket

Sivilingenigrer (elkraftteknikk) 0,31 45 6,4 0,97 2191
Operategrer innen treforedlings- 0,01 45 2,2 0,95 1204
industri
Frisgrer, kosmetologer o.l. 0,01 35 2,8 0,78 838
Forsikringskonsulenter 0,00 43 4.6 0,95 1539
Sivilarkitekter, by- og trafikk- 0,14 43 7,8 0,96 1718
planleggere
Sivilingenigrer (maskin- og 0,04 42 7,2 0,98 2198
marinteknikk)
Energioperatorer 0,40 47 3,2 0,95 1791
Sivilingenigrer (bygg og anlegg) 0,08 45 57 0,96 1960
Studieinspektor 0,56 48 6,3 0,89 1581
Grafiske trykkere 0,01 46 2,6 0,94 1275

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Sektor- og yrkesmobilitet

Tabell V8.6 Deskriptiv statistikk til ti yrker med svak vekst i yrkesmobilitet
i perioden 2004-2014

Median
Utdanning daglenn
Offentlig = Alder (ar) Heltid i yrket

Operatgrer innen annen kjemisk 0,00 43 2,5 0,96 1439
prosessindustri
Service- og telemontorer 0,06 43 2,8 0,95 1302
Annet pleie- og omsorgspersonale 0,82 43 2,6 0,33 1144
Operategrer og montgrer innen 0,09 45 2,2 0,94 1166
produksjon av elektronisk utstyr
Sivilingenigrer (elektronikk og 0,34 44 6,8 0,97 2214
telekommunikasjon)
Lokomotivferere og lokomotiv- 0,94 47 3,3 0,94 1992
kontrollgrer
Befal Il 1,00 48 7,4 0,97 2114
Dor- og telefonselgere 0,17 38 2,8 0,86 1173
Ukjent/uoppgitt 0,72 47 4,2 0,84 1507
Rerleggere- og VVS-monterer 0,03 40 2,7 0,97 1362

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

111



Tabell V8.7 Deskriptiv statistikk til ti utdanninger med sterk vekst i

yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Handel (VGS)

Har- og skjgnnhetspleie (VGS)
Kjemiske fag (BA)

Politifag (BA)

Bildende kunst og handverk
(VGS)

Maritime navigasjonsfag (Fag-
skole)

Sang- og musikkutdanninger
(VGS)

Mekaniske fag (MA)
Maritime navigasjonsfag (VGS)

Bygg og anlegg (MA)

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad
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Median

Utdanning daglegnn

Offentlig = Alder (ar) Heltid i yrket
0,11 40 3,0 0,76 1175
0,14 37 3,0 0,72 1000
0,31 47 5,9 0,92 1813
0,95 38 5,6 0,95 1662
0,17 34 3,0 0,71 1150
0,12 41 4.4 0,93 1900
0,34 34 3,0 0,65 1270
0,20 43 8,0 0,97 2071
0,12 44 3,0 0,94 1784
0,34 47 8,0 0,96 1859




Tabell V8.8 Deskriptiv statistikk til ti utdanninger med svak vekst i

yrkesmobilitet i perioden 2004-2014

Kjemiske fag (VGS)
Veterinaer (MA)
Vernepleiefag (VGS)
Terapeutiske fag (VGS)

Konfeksjons- og tekstilutdanningen
(VGS, grunnutdanning)

Pleie- og omsorgsfag (VGS)
Hjelpepleiefag (VGS)

Gruvedrift og utvinning (VGS)
Samferdsel (VGS, grunnutdanning)
Fiske og havbruk (VGS)

Sektor- og yrkesmobilitet

Median
Utdanning daglenn
Offentlig | Alder (ar) Heltid i yrket
0,20 45 3 0,95 1590
0,45 44 9 0,81 1470
0,90 56 2 0,47 1194
0,69 48 0,52 1144
0,45 57 2 0,54 1129
0,90 42 3 0,39 1179
0,86 45 3 0,41 1182
0,08 39 3 0,92 1837
0,64 60 2 0,73 1339
0,06 42 3 0,95 1554

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
Note: VGS = videregaende skole-niva, BA = bachelorniva, MA = masterniva, ph.d. = doktorgrad
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9 Kjgnnssegregering og mobilitet

Et sentralt spersmal er i hvilken grad mobilitetsmenstrene, avgang og rekrutte-
ring bidrar til kjennssegregeringen i arbeidsmarkedet. Vi vet at kjonnssegrege-
ringen mellom offentlig og privat sektor har gkt noe, mens kjonnssegregeringen
pa yrkesniva har falt. Hvor viktig er kvinners og menns mobilitetsmenstre for a
forklare endringer i kjonnssegregeringen i arbeidsmarkedet? I hvilken grad
kommer disse endringene fra tilgang og avgang?

For a svare pa dette beregner vi hvordan sektor- og yrkesmobiliteten blant
kvinner og menn bidrar til de observerte endringene i kjennssegregeringen. Ved
a dekomponere endringen i kjennssegregeringen inn i bidrag fra tilgang, avgang
og mobilitet kan vi avdekke hvilke komponenter som bidrar sterkest til & for-
klare reduksjonen i kjennssegregeringen i perioden (Schene 2001). Vi tar for
oss gkningen i sektorsegregeringen fra en Duncan-indeks pé 0,26 til 0,29 i peri-
oden 1999-2014 og fallet i yrkessegregeringen fra 0,57 til 0,55 i perioden
2004-2014.

Tabell 9.1 viser prinsippene for hvordan mobiliteten, tilganger og avganger
blant kvinner og menn bidrar til kjennssegregering. Her tenker vi oss tre typer
yrker: kvinnedominerte, mannsdominerte og kjennsbalanserte. For sektor blir
prinsippene de samme som for kvinnedominert (offentlig) og mannsdominert
(privat). Plusser og minuser angir om kjennssegregeringen egker eller reduseres,
mens 0 angir ngytral virkning. Kvinner som bytter fra ett kvinnedominert yrke
til et annet kvinnedominert yrke, bidrar ikke til endring i segregeringen, mens
kvinner som bytter fra et mannsdominert eller kjennsbalansert yrke til et kvin-
nedominert, forsterker segregeringen. Kvinner som bytter fra et kvinnedominert
til et mannsdominert eller kjonnsbalansert yrke, bidrar til en reduksjon i segre-
geringen. Avganger og tilganger pavirker ogsa segregeringen, og kvinner som
rekrutteres inn i kvinnedominerte yrker, bidrar til & forsterke segregeringen,
mens kvinners avgang fra kvinnedominerte yrker isolert sett bidrar til en reduk-
sjon i segregeringen. Tilsvarende menster med motsatt fortegn gjelder for menn.
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Kjennssegregering og mobilitet

Tabell 9.1 Bidrag til endring i kjisnnssegregeringen

Kvinner
fra

Menn
fra

Kvinner
til
deiqne- Mar]ns- Kjgnns- Avgang Tilgang
ominert dominert balansert
Kvinnedominert 0 - - - +
Mannsdominert + 0 + + -
Kjgnnsbalansert + - 0 + +
Menn
til
e | g | oS | mwgang | Tigang
Kvinnedominert 0 + + + -
Mannsdominert - 0 - - +
Kjgnnsbalansert - + 0 + +

Kilde: Schene (2001)

En detaljert presentasjon av hvordan de ulike kildene til endret kjennssegre-
gering virker, er gitt i vedlegget til dette kapitlet. De ulike komponentenes
bidrag til endring i segregeringen presenteres i figur 9.1. Yrkesmobiliteten har
sveert lite & si for den observerte endringen i yrkessegregeringen i perioden. Det
storste bidraget til redusert kjennssegregering kommer fra tilganger (rekrut-
tering). Dette kan i hovedsak forklares av en gkt andel kvinner og menn som
rekrutteres inn i kjennsbalanserte yrker, se tabell 9.2. Det desegregerende
bidraget fra tilgang motvirkes noe av bidraget fra avgang. Dette kommer i
hovedsak av at menn som har avganger fra arbeidsmarkedet, i mindre grad har
avganger fra mannsdominerte yrker, og at en sterre andel har avganger fra
kvinnedominerte yrker, se tabell 9.3. Kvinner har en sterre andel av avgangene
totalt, og blant dem som har avganger, har andelen fra kvinnedominerte yrker
okt, mens den har falt for mannsdominerte yrker og okt fra kjennsbalanserte
yrker. Isolert sett bidrar kvinners endringer i avgangsmenstre til & presse segre-
geringen ned.
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Figur 9.1 Bidrag fra mobilitet, rekruttering og avgang til
yrkessegregeringen (2003-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Tabellene 9.2 og 9.3 presenterer henholdsvis andelen av tilganger som er til et
kvinnedominert, mannsdominert eller kjonnsbalansert yrke separat for kvinner
og menn, og andelen avganger fra et kvinnedominert, mannsdominert eller
kjennsbalansert yrke. Vel 70 prosent av alle kvinner som har tilganger til eller
avganger fra arbeidsmarkedet, gar til eller fra et kvinnedominert yrke. Tilsva-
rende ser vi at vel 60 prosent av mennene som har en tilgang eller avgang, gér
til eller fra et mannsdominert yrke. Kun 11-14 prosent av kvinnene har tilgang
til et mannsdominert yrke, og kun 10-14 prosent til et kjonnsbalansert yrke. For
menn ser vi en noe heayere andel med tilganger til kvinnedominerte yrker, opp
mot 25 prosent. Tilsvarende gjelder avganger fra kvinnedominerte yrker. 12—13
prosent av mennene med tilgang til eller avgang fra arbeidsmarkedet, beveger
seg til eller fra et kjonnsbalansert yrke. Vi ser ogsa at mensteret er persistent:
Det er lite endring i andelen over tid.
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Kjennssegregering og mobilitet

Tabell 9.2 Andelen tilganger som er til kvinne-, mannsdominerte eller

kjonnsbalanserte yrker. Separat for kvinner og menn (2003-2014)

2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Tilganger
Kvinner Menn

Kvinne- Manns- Kjonns- Kvinne- Manns- Kjonns-

dominert dominert balansert dominert dominert balansert
0,73 0,15 0,12 0,25 0,62 0,13
0,73 0,14 0,13 0,25 0,60 0,14
0,74 0,13 0,13 0,24 0,63 0,13
0,74 0,13 0,13 0,24 0,63 0,13
0,74 0,13 0,14 0,23 0,65 0,12
0,74 0,12 0,14 0,22 0,65 0,13
0,75 0,11 0,14 0,25 0,60 0,14
0,75 0,11 0,14 0,26 0,60 0,14
0,74 0,12 0,14 0,25 0,62 0,13
0,74 0,12 0,15 0,25 0,62 0,14
0,74 0,11 0,15 0,26 0,60 0,14
0,73 0,12 0,15 0,26 0,59 0,14

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Tabell 9.3 Andelen avganger som er fra kvinnedominerte, mannsdominerte
eller kjsnnsbalanserte yrker. Separat for kvinner og menn (2003-2014)

2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Avganger
Kvinner Menn

Kvinne- Manns- Kjonns- Kvinne- Manns- Kjonns-

dominert dominert balansert dominert dominert balansert
0,70 0,17 0,12 0,20 0,67 0,12
0,73 0,15 0,12 0,23 0,64 0,13
0,74 0,13 0,12 0,23 0,64 0,13
0,75 0,12 0,13 0,23 0,63 0,13
0,75 0,11 0,13 0,23 0,63 0,14
0,74 0,12 0,14 0,21 0,66 0,13
0,74 0,12 0,14 0,21 0,65 0,14
0,74 0,11 0,15 0,23 0,61 0,15
0,75 0,11 0,14 0,24 0,61 0,15
0,75 0,11 0,14 0,24 0,62 0,15
0,75 0,11 0,14 0,24 0,61 0,15

Tabell 9.4 viser meansteret for yrkesmobilitet for kvinner og menn. Den forste
raden i tabellen viser hvilken type yrke menn eller kvinner bytter fra, og den
andre raden indikerer hvilken type yrke de bytter til. Vel halvparten av alle
yrkesmobile menn har byttet fra et mannsdominert yrke til et annet. Dette ser vi
i den forste kolonnen i tabell 9.4. Omtrent 6 prosent av yrkesmobile menn bytter
fra et mannsdominert til et kvinnedominert yrke, og andelen som flytter fra
mannsdominert til kjonnsbalansert, er pa omtrent samme niva. Mensteret er
ogsa relativt stabilt, og fra denne tabellen ser det ut til at kjennssegregeringen pa
yrkesniva opprettholdes av mobiliteten, siden andelen som bytter fra manns-
dominert til kvinnedominert, har falt. Menns yrkesmobilitet bidrar til & opprett-
holde segregeringen i arbeidsmarkedet.

Vi ser et ganske lignende menster for kvinner: Rett i underkant av halvparten av
alle yrkesmobile kvinner bytter fra et kvinnedominert yrke til et annet kvinne-
dominert yrke. Her ser imidlertid andelen ut til & ha falt siden 2010, men det er
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Kjennssegregering og mobilitet

uklart om det er en trend, siden det ogsa er noe variasjon i arene for. Den andre
desegregerende tendensen vi ser, er at en storre andel yrkesmobile kvinner
bytter fra kvinnedominerte yrker til kjennsbalanserte yrker. Det er med andre
ord noen tegn til at kvinners yrkesmobilitet har en desegregerende tendens.

Tabell 9.4 Kvinners og menns yrkesmobilitet (2004-2014)

Fra

Til

2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Fra

Til

2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger

Menn
Mannsdominert yrke Kvinnedominert yrke Kjonnsbalansert yrke
Manns- | Kvinne- | Kjenns- | Manns- | Kvinne- | Kjenns- | Manns- | Kvinne- | Kjgnns-
dominert | dominert | balansert | dominert | dominert | balansert | dominert | dominert | balansert
0,54 0,08 0,06 0,07 0,07 0,04 0,05 0,05 0,03
0,52 0,08 0,07 0,08 0,08 0,04 0,06 0,04 0,03
0,49 0,06 0,06 0,09 0,08 0,08 0,06 0,04 0,04
0,49 0,06 0,05 0,10 0,09 0,07 0,07 0,03 0,04
0,53 0,07 0,06 0,09 0,07 0,05 0,06 0,03 0,04
0,52 0,07 0,06 0,08 0,07 0,06 0,07 0,03 0,04
0,51 0,08 0,06 0,08 0,08 0,05 0,06 0,04 0,04
0,52 0,07 0,06 0,08 0,07 0,05 0,07 0,04 0,04
0,54 0,07 0,07 0,08 0,07 0,04 0,07 0,03 0,03
0,53 0,06 0,07 0,08 0,07 0,05 0,07 0,04 0,04
0,52 0,06 0,07 0,08 0,07 0,05 0,07 0,04 0,04
Kvinner
Mannsdominert yrke Kvinnedominert yrke Kjonnsbalansert
Manns- | Kvinne- | Kjenns- | Manns- | Kvinne- | Kjenns- | Manns- | Kvinne- | Kjonns-
dominert | dominert | balansert | dominert | dominert | balansert | dominert | dominert | balansert
0,07 0,12 0,04 0,07 0,47 0,09 0,02 0,09 0,03
0,06 0,10 0,04 0,07 0,50 0,09 0,03 0,08 0,03
0,05 0,06 0,03 0,06 0,54 0,11 0,03 0,08 0,03
0,06 0,06 0,03 0,07 0,53 0,12 0,03 0,07 0,04
0,07 0,06 0,03 0,08 0,49 0,11 0,03 0,07 0,04
0,08 0,07 0,04 0,07 0,48 0,11 0,04 0,08 0,04
0,06 0,07 0,03 0,07 0,50 0,11 0,03 0,08 0,04
0,08 0,06 0,03 0,07 0,48 0,11 0,04 0,09 0,05
0,08 0,06 0,04 0,08 0,46 0,11 0,04 0,08 0,05
0,08 0,06 0,04 0,08 0,44 0,12 0,04 0,08 0,05
0,08 0,06 0,04 0,07 0,45 0,12 0,05 0,09 0,05
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Sektormobilitetens betydning for kjsnnssegregeringen

Yrkesmobiliteten har sveert lite & si for den observerte endringen i yrkessegre-
geringen i perioden. Vi skal nd undersgke hvordan sektormobiliteten har bidratt
til den ekte kjonnssegregeringen pa sektorniva fra en Duncan-indeks pa 0,26 til
0,29 i perioden 1999-2014. Dekomponeringen falger samme prinsipper som
vist 1 tabell 9.1, men vi har kun to sektorer, offentlig og privat, som er hen-
holdsvis kvinnedominert og mannsdominert.

Figur 9.2 presenterer de ulike komponentenes bidrag til endring i sektorsegre-
geringen. Vi ser at sektormobiliteten er det sterkeste bidraget inn i den ogkte
sektorsegregeringen i lepet av perioden. Kvinners og menns ulike tilganger inn i
offentlig og privat sektor bidrar til & dempe segregeringen, mens avgangsmenst-
rene bidrar til & forsterke segregeringen. Segregeringsendringen pa sektorniva
kan 1 hovedsak forklares av sektormobilitet.

Figur 9.2 Bidrag fra mobilitet, rekruttering og avgang til
sektorsegregeringen (2003-2014)
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Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Kjennssegregering og mobilitet

Bidraget fra sektormobilitet kommer i stor grad av at andelen kvinner som er
mobile fra privat til offentlig sektor, er hoyere enn andelen fra offentlig til
privat. Dette motvirkes i noen grad av at menn har samme menster: En storre
andel av sektormobile menn er mobile fra privat til offentlig, men vi vet ogsa fra
kapittel 8 at sektormobile menn er en mindre gruppe enn sektormobile kvinner.
Derfor er disse bevegelsene ikke nedvendigvis nok til & utligne bidraget fra
kvinner.

Videre ser vi av tabell 9.5 at rett i underkant av 80 prosent av menn som
kommer inn pa arbeidsmarkedet, far en jobb i privat sektor. Samtidig ser vi at av
alle menn som har avgang fra arbeidsmarkedet, kommer 75 prosent fra privat
sektor. Denne andelen har falt, noe som isolert sett bidrar til 4 oke segre-
geringen. Av alle kvinner som har tilgang til arbeidsmarkedet, fordeler de seg
omtrent halvt om halvt i privat og offentlig sektor, og det samme ser vi for
avganger. Det er imidlertid en liten tendens til at andelen av kvinners avganger
fra privat sektor blir mindre, og at den faller mer enn fallet i andelen tilganger.
Dette kan bidra til & redusere segregeringen. Totalt sett ser vi av figur 9.2 at
bidraget fra tilganger og bidraget fra avganger inn i endret segregering omtrent
utligner hverandre.
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Tabell 9.5 Mobilitet mellom offentlig og privat sektor. Menn og kvinner.
(1999-2014)

1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

1999
2000
2001
2002
2003
2004
2005
2006
2007
2008
2009
2010
2011
2012
2013
2014

Menn
Tilgang, Avgang, andel fra Fra offentlig - Fra privat -
andel til privat sektor privat sektor til privat til offentlig
0,73 0,78
0,76 0,76 0,77 0,23
0,79 0,75 0,43 0,57
0,75 0,79 0,44 0,56
0,73 0,78 0,47 0,53
0,76 0,75 0,52 0,48
0,79 0,76 0,47 0,53
0,80 0,77 0,52 0,48
0,80 0,75 0,51 0,49
0,81 0,79 0,47 0,53
0,77 0,79 0,42 0,58
0,76 0,76 0,41 0,59
0,80 0,75 0,42 0,58
0,78 0,75 0,44 0,56
0,77 0,74 0,4 0,6
0,77 0,48 0,52
Kvinner
Tilgang, Avgang, andel fra Fra offentlig — Fra privat -
andel til privat sektor privat sektor til privat til offentlig
0,51 0,54
0,50 0,51 0,58 0,42
0,53 0,52 0,49 0,51
0,48 0,53 0,44 0,56
0,47 0,52 0,48 0,52
0,49 0,51 0,46 0,54
0,50 0,49 0,5 0,5
0,52 0,50 0,5 0,5
0,52 0,48 0,49 0,51
0,53 0,50 0,5 0,5
0,50 0,51 0,46 0,54
0,48 0,49 0,4 0,6
0,51 0,47 0,43 0,57
0,50 0,48 0,44 0,56
0,49 0,47 0,43 0,57
0,49 0,47 0,53

Kilde: AA-registeret med pakoblede individopplysninger
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Kjennssegregering og mobilitet

Oppsummering

I dette kapitlet har vi beregnet mobilitetens betydning for kjennssegregeringen.
Analysene viser at yrkesmobiliteten bidrar lite til fallet i yrkessegregering, mens
rekruttering er det viktigste bidraget til redusert yrkessegregering. Vel halv-
parten av alle yrkesmobile menn bytter fra ett mannsdominert yrke til et annet,
mens andelen som bytter fra mannsdominerte til kvinnedominerte yrker, har
falt. Dette indikerer at menns yrkesmobilitet bidrar til & opprettholde segrege-
ringen i arbeidsmarkedet.

Monsteret er sveaert likt for kvinner: I underkant av halvparten av alle yrkes-
mobile kvinner bytter fra ett kvinnedominert yrke til et annet kvinnedominert
yrke. Kvinners mobilitetsmenster har likevel en desegregerende tendens siden
en storre andel yrkesmobile kvinner bytter fra kvinnedominerte yrker til kjonns-
balanserte yrker.

Sektormobiliteten, pa den andre siden, bidrar til & gke kjonnssegregeringen
mellom offentlig og privat sektor. Dette kommer i stor grad av at andelen
kvinner som bytter fra privat til offentlig sektor, er hoyere enn andelen fra
offentlig til privat. Dette motvirkes i noen grad av at menn har samme menster.
Kvinners og menns ulike tilganger inn i offentlig og privat sektor bidrar til &
dempe segregeringen, mens avgangsmenstrene bidrar til & forsterke segre-
geringen. Segregeringsendringen pé sektorniva kan i hovedsak forklares av
sektormobilitet.
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Vedlegg til kapittel 9

Mobilitetens bidrag til segregeringsindeksen:
Bidrag fra yrkessegregering =

andel kvinner som skifter fra et mannsdominert yrke til et kvinnedominert yrke

+

andel kvinner som skifter fra et mannsdominert yrke til et kjennsbalansert yrke
- andel kvinner som skifter fra et kvinnedominert yrke til et mannsdominert yrke
- andel kvinner som skifter fra et kvinnedominert yrke til et kjgnnsbalansert yrke
+ andel kvinner som skifter fra et kjennsbalansert yrke til et kvinnedominert yrke
- andel kvinner som skifter fra et kjonnsbalansert yrke til et mannsdominert yrke
- andel menn som skifter fra et mannsdominert yrke til et kvinnedominert yrke
- andel menn som skifter fra et mannsdominert yrke til et kjennsbalansert yrke
andel menn som skifter fra et kvinnedominert yrke til et mannsdominert yrke
andel menn som skifter fra et kvinnedominert yrke til et kjgnnsbalansert yrke
- andel menn som skifter fra et kjennsbalansert yrke til et kvinnedominert yrke

+ andel menn som skifter fra et kjonnsbalansert yrke til et mannsdominert yrke
Bidrag fra avgang

Her ma vi forst beregne den avgangen vi ville fatt dersom avgangen hadde veart
«balansert», det vil si at avgangen er fordelt i henhold til kjennsfordelingen i
yrkeskategori.

Beregnet segregeringsendring =
andel menn i kvinnedominerte yrker x avgangsraten fra kvinnedominerte yrker
- andel kvinner i kvinnedominerte yrker X avgangsraten fra kvinnedominerte yrker
- andel menn i mannsdominerte yrker x avgangsraten fra mannsdominerte yrker
andel kvinner i mannsdominerte yrker X avgangsraten fra mannsdominerte yrker

andel kvinner 1 kjennsbalanserte yrker x avgangsraten fra kjennsbalanserte yrker

+ o+ 4

andel menn i kjennsbalanserte yrker x avgangsraten fra kjennsbalanserte yrker

Realisert segregeringsendring =

andel menn med avgang fra kvinnedominerte yrker

andel kvinner med avgang fra kvinnedominerte yrker
- andel menn med avgang fra mannsdominerte yrker

andel kvinner med avgang fra mannsdominerte yrker
andel kvinner med avgang fra kjennsbalanserte yrker

+ o+ o+

andel menn med avgang fra kjennsbalanserte yrker
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Bidrag fra tilgang

Her mé vi forst beregne den tilgangen vi ville fatt dersom tilgangen hadde veert

«balanserty», det vil si at tilgangen er fordelt 1 henhold til kjennsfordelingen i
yrkeskategori.

Beregnet segregeringsendring =
andel kvinner i kvinnedominerte yrker X tilgangsraten til kvinnedominerte yrker
- andel menn i kvinnedominerte yrker x tilgangsraten til kvinnedominerte yrker
+ andel menn i mannsdominerte yrker x tilgangsraten til mannsdominerte yrker
- andel kvinner i mannsdominerte yrker x tilgangsraten til mannsdominerte yrker
+ andel kvinner i kjennsbalanserte yrker x tilgangsraten til kjennsbalanserte yrker

+ andel menn i kjennsbalanserte yrker x tilgangsraten til kjennsbalanserte yrker

Realisert segregeringsendring =
andel kvinner med tilgang til kvinnedominerte yrker
- andel menn med tilgang til kvinnedominerte yrker
+ andel menn med tilgang til mannsdominerte yrker
- andel kvinner med tilgang til mannsdominerte yrker
+ andel kvinner med tilgang til kjennsbalanserte yrker

+ andel menn med tilgang til kjennsbalanserte yrker
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10 Oppsummering

I denne rapporten underseker vi kjennssegregeringen og sektor- og yrkes-
mobiliteten pa det norske arbeidsmarkedet de siste 20 ar. Vi er spesielt opptatt
av 4 underseke hvilke prosesser som driver endringer i segregeringen, om det er
noen kjennsforskjeller i mobiliteten, og i hvilken grad dette bidrar til & opprett-
holde eller redusere kjennsdelingen i det norske arbeidsmarkedet.

Forskningen pa yrkesmobilitet i Norden viser ikke noe enhetlig menster. Et
hovedresultat som derimot er gjennomgaende, er at menn har sterre sannsyn-
lighet for & vare mobile, bade jobbmobile og yrkesmobile. Det er likevel noen
forskjeller mellom grupper og over tid som kan tyde pa at demografiske
endringer er viktige for a forsta utviklingen. Yrkes- og sektormobiliteten henger
sammen med kjennssegregeringen, men fé studier underseker denne sammen-
hengen direkte. Dette gjor vi i kapittel 3, hvor vi bruker data fra EU-SILC og
arbeidskraftsundersgkelsene i Europa for & beregne kjonnssegregeringen og
jobbmobiliteten i Europa. Vi finner at Danmark peker seg ut som et land med
hey jobbmobilitet, bade i Norden og Europa. Kjennsforskjellen i jobbmobilitet
er imidlertid storst blant flere av de nye EU-landene 1 @st-Europa. Vi finner en
svak U-formet sammenheng mellom kjennsforskjeller i jobbmobilitet og
kjennssegregering, og omtrent motsatt bilde ser vi nar vi sammenligner kjenns-
segregeringen og kvinners sysselsettingsrate.

Vare analyser av utviklingen i kjennssegregeringen i kapittel 5 viser et hoved-
bilde som preges av stabilitet. Kjonnsdelingen pa yrke og nering er helt klart
stabil. Kvinnedominansen i naringer som helse- og sosialtjenester, undervisning
og offentlig administrasjon er vedvarende, og dette bidrar betydelig inn til
kjennsdelingen av arbeidsmarkedet totalt sett. Vére analyser viser ogsé at det
skjer noen viktige endringer. Kjonnssegregeringen mellom offentlig og privat
sektor har blitt sterkere. Pa den andre siden har yrkessegregeringen falt: Kvinner
og menn fordeler seg likere pa yrker nd enn de gjorde for 10 ar siden. Vi viser
ogsa at innvandrere generelt bidrar til desegregering ved at nivéet pa kjenns-
segregeringen er lavere nar vi inkluderer alle ansatte innvandrere, enn nér vi
kun inkluderer norskfedte ansatte.

I kapittel 6 studerer vi hvordan segregeringen utvikler seg i lapet av karrieren.
Hovedspersmaélet er om segregeringen oppstar allerede i starten av karrieren,
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om den gker, minker eller vedvarer gjennom karrierelopet. Vare analyser viser
at kjennssegregeringen varierer over alder. Et viktig funn er imidlertid at yngre
generasjoner av ansatte er mindre segregerte enn eldre. Dette er positivt i et
likestillingsperspektiv: Etter som tiden gar og eldre arbeidstakere forlater
arbeidsmarkedet, vil den lavere segregeringen blant yngre generasjoner presse
segregeringen ned. Likevel ser vi for alle kohorter at det er tendenser til skende
segregering gjennom livslgpet. Dermed vil vi forvente at kjennssegregeringen
faller langsomt som folge av at eldre arbeidstakere forlater arbeidsmarkedet.

I kapittel 7 viser vi at yrkessegregeringen gér ned i hovedsak som felge av til-
budssideforhold, ved at kjonnsbalansen i yrkene har blitt bedre. Samtidig har
det skjedd ting med yrkesstrukturen som dels har ekt, dels har redusert kjonns-
segregeringen. Alt i alt er reduksjonen i yrkessegregeringen drevet av forhold pa
tilbudssiden. Dette kommer i hovedsak av endringer mellom kohorter, noe som
allerede er drevet av endringer i utdanningsvalg. Utdanningsvalg betyr ogsa
mye for yrkessegregeringen. Over 80 prosent av utdanningssegregeringen
kommer av at kvinner og menn gjeor ulike utdanningsvalg. Videre viser vi at to
tredjedeler av yrkessegregeringen kommer fra utdanningssegregering.

I kapittel 8 viser vi at sektor- og yrkesmobiliteten i det norske arbeidsmarkedet
er pa henholdsvis 2 og 89 prosent. Yrkesmobilitetsratene er noe lavere for
kvinner og sektormobilitetsratene noe heyere. Kvinner har heyere tilgangs- og
avgangsrater for alle utdanningsniva, for alle aldersgrupper under 55 ar og i
mannsdominerte og kjennsbalanserte yrker. Unge arbeidstakere har ogsa hayere
tilgangs- og avgangsrater og hgyere mobilitet enn eldre arbeidstakere. Kvinner
har lavere yrkesmobilitet i kvinnedominerte yrker enn i mannsdominerte, mens
menn har noe heyere mobilitet i kvinnedominerte yrker enn i mannsdominerte,
men forskjellen er veldig liten. Mobiliteten og kjennsforskjellen varierer noe
mellom ulike grupper av arbeidstakere, men observerbare forskjeller mellom
kvinner og menn kan i liten grad forklare mobilitet eller kjennsforskjeller i
mobilitet. Vi viser ogsa at konsekvensene av yrkesmobiliteten er ulik for
kvinner og menn. Kvinner har lavere sannsynlighet for & ha yrkesmobilitet til et
bedre yrke, her i betydningen et yrke med heyere lennsnivé, og heyere sannsyn-
lighet for & ha yrkesmobilitet til et darligere yrke.

I vart siste kapittel viser vi at yrkesmobiliteten bidrar lite til fallet i yrkesseg-
regering, mens rekruttering er det viktigste bidraget til redusert yrkessegregering.
Sektormobiliteten, pd den andre siden, bidrar til & eke kjeonnssegregeringen
mellom offentlig og privat sektor.
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Kjennssegregering og mobilitet
i det norske arbeidsmarkedet

Rapporten presenterer resultater fra en undersgkelse av kjsnnssegregeringen og
mobiliteten pa det norske arbeidsmarkedet de siste 20 ar.

Hovedbildet i vare analyser av kjgnnssegregeringen er stabilitet. Likevel skjer det noen
viktige endringer. Kjgnnsdelingen i offentlig og privat sektor har blitt sterkere. P& den
annen side har yrkessegregeringen falt: Kvinner og menn fordeler seg likere pa yrker
na enn de gjorde for 10 ar siden. Vi viser at kjgnnssegregeringen varierer giennom
karrieren. Yngre generasjoner av ansatte er mindre segregerte enn eldre, men det er
en vekst i yrkessegregeringen med gkende alder for alle.

Yrkessegregeringen gar ned farst og fremst som felge av tilbudssideforhold, ved at
kjgnnsbalansen i yrkene har blitt bedre. Dette kommer i hovedsak av endringer mellom
kohorter, noe som allerede er drevet av endringer i utdanningsvalg. Utdanningsvalg
betyr ogsa mye for yrkessegregeringen — to tredjedeler av yrkessegregeringen
kommer fra utdanningssegregering.

Sektor- og yrkesmobiliteten i arbeidsmarkedet er pa rundt henholdsvis 2 og

8-9 prosent. Yrkesmobilitetsratene er noe lavere for kvinner og sektormobilitetsratene
noe hgyere. Mobiliteten og kjgnnsforskjellen varierer noe mellom ulike grupper

av arbeidstakere, men observerbare forskjeller mellom kvinner og menn kan i

liten grad forklare mobilitet eller kjignnsforskjeller i mobilitet. Yrkesmobiliteten

bidrar lite til fallet i yrkessegregering, mens rekruttering er det viktigste bidraget til
redusert yrkessegregering. Sektormobiliteten bidrar pa den annen side til & gke
kjgnnssegregeringen mellom offentlig og privat sektor.

Var studie viser at yrkessegregeringen i hovedsak endres som fglge av endringer
blant yngre arbeidstakere, og at yrkesmobilitet og utviklingen gjennom karrieren betyr
lite.
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