er syke. Terskelen for 4 gi stillingen til
en kvinne blir hoyere, og vi vil fi et
mer kjonnsdelt arbeidsmarked, stikk i
strid med gnskene om at Norge skal
veare helt i tet nr det gjelder likestil-
ling.

Lik deltakelse i arbeidslivet er viktigste
forutsetning for likestilling

En av de viktigste forutsetningene for
likestilling, er at begge kjonn deltar pd
lik linje i arbeidslivet. Det er viktig for
samfunnsgkonomien, skonomisk selv-
stendighet for begge kjonn og likever-
dig deltakelse i familielivet.

1 2020 héper jeg vi fortsetter & sette
kvinners sykefraveer pa agendaen, og at
forskerne kommer nazrmere et svar pa

kjennsulikheten i sykefraveret, slik at
vi kan iverksette treffsikre tiltak, og pa
den méten opprettholde lik deltakelse i
arbeidslivet.

Kilder:

SSB — Sykefraversstatistikk — www.ssb.
nolsykefratot/

SSB — ssb.nolbefolkninglartikler-og-pub-
likasjoner/dette-er-kvinner-og-menn-i-
norge-2018

World Economic Forum — Likestillings-
barometeret 2019 — weforum.org/
repo rts/gma’er—gap—2020—r€port—] 00-

years-pay-equality
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Forskning.no — forskning. nolarbeid-hel-
se-nylhvorfor-har-kvinner-mye-hoyere-
sykefravaer-enn-menn/263 187

NAV undersokelse — nav.no/no/nav-og-
samfunn/kunnskaplanalyser-fra-nav/
nyheter/ny-nav-analyse-vanskelig-a-for-
klare-den-store-kjonnsforskjellen-i-
sykefravaer

SSB — ssb.nolarbeid-og-lonn/artikler-og-
publikasjoner/sykefravaer-gir-darligere-
lonnsutvikling

Om Forskning og revisjon

Kyrre Kjellevold (30) er mottaker av Revisorforeningens doktorgradsstipend og har pabegynt fjerde aret av sin
doktorgrad i revisjon og finansregnskap ved Norges Handelshgyskole. | denne spalten vil han presentere relevante
forskningsfunn fra inn- og utland i et forsgk pa & gjere forskningen mer tilgjengelig for praktiserende revisorer.

Mgater kvinner
et glasstak eller en
biologisk betongvegqg?

Det er velkjent at det norske samfunnet taper pa at for fa talentfulle og hardtarbeidende
kvinner velger naeringslivsyrker. Dette forekommer péa tross av at Norge rangeres hgyt av
FN pa likestilling, og samtidig med at vi har kvoteringsregler som sikrer kvinner plass i
selskapsstyrer og lovverk som forbyr kjgnnsdiskriminering.

I dette blogginnlegget skal jeg forsoke
kortfattet & oppsummere hva gkono-
mer vet om arsakene til at for f3 kvin-
ner tar ledelsen og hva kjennskvote-
ring bidrar med.

Forskjeller i konkurransevillighet
Konkurransebasert avlenning domine-
rer i neringslivet, der bonuser kan
utgjore brorparten av lonnen og frem-
rykk i hierarkiet er basert pa relativ
dyktighet i arbeidsgruppen.

Eksperimenter og feltstudier viser at
altfor mange dyktige kvinner velger
bort konkurranser der de fir betaling
for hvor godt de gjor det relativt til
andre, selv om de i utgangspunktet er
minst like flinke som de mannlige
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Kyrre Kjellevold oppsummerer hva gkonomer vet om drsakene til at for fa kvinner tar ledelsen og
hva kjennskvotering bidrar med.

deltakerne og gjor det like bra nir de
deltar. Kvinner som velger 4 konkur-
rere, velger ogsé gjerne en hoyere fast-
lennsandel enn menn.

Menn er i snitt mer overoptimistiske
om egne vinnersjanser pd tvers av
arbeidsoppgaver enn kvinner. Tilsva-
rende viser menn ofte storre risikoappe-
titt, selv om det avhenger noe av alder
og type handling. Forskere har i utallige
eksperimenter malt kvinners og menn
risikoappetitt og overoptimisme, og tatt
hensyn til det i analysen av eksperimen-
telle data. Konklusjonen er at det ver-
ken er forskjeller i overoptimisme eller
risikoappetitt som kan forklare at kvin-
ner velger 4 ikke konkurrere. Arsakene
ligger andre steder.

Forskjellene bestdr ogsd om man end-
rer arbeidsoppgavene fra & dreie seg
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om tallknusing til skriving og ordbruk,
men her er det ogsé noe forskning som
viser mindre kjonnsforskjeller pa ver-
bale arbeidsoppgaver. Miler man pre-
feransen for altruisme eller at «alle skal
vinne», forklarer dette heller ikke for-
skjellene mellom menn og kvinner.
Kvinner velger ogsa bort konkurranse i
langt storre grad enn menn selv om de
fir beskjed om at de er blant de flin-

keste 1 gvelsen.

Sosialisering trolig viktig
forklaring

En nylig publisert studie finner at
middelaldrende kvinner (fra 50 ar og
oppover) ikke viser den samme aver-
sjonen mot konkurranse som yngre
kvinner p starten av yrkeslivet. Videre
finner studier fra sma matriarkalske
samfunn (der kvinnene styrer) ikke de

samme kjonnsforskjellene som patriar-
kalske samfunn i Europa/USA og i
Asia.

Eksperimenter gjennomfert av NHH-
forskere pa norsk ungdom forteller oss
at fars sosiogkonomiske bakgrunn har
betydelig pavirkning pé gutters kon-
kurransevilje. P4 samme tid finner
forskerteamet ingen forskjeller i kon-
kurransevilje mellom gutter og jenter
fra magre kir, og det er gutters atferd
som driver forskjellen. Jenters konkur-
ransevilje fremstdr upavirket av fami-
lieokonomien. Funnene kan tyde p4 at
sosialisering gjennom rollemodeller,
der effekten kanskje interagerer med
biologiske forskjeller mellom kjonn, er
en viktig forklaring pa de observerte
ulikhetene.

Videre viser studier at kvinner opple-
ver at stereotypier blir reelle trusler, og
at redselen for & bekrefte dem kan hol-
de mange unna neringslivsjobber. Det
er ogsd en tendens til at hoyt utdan-
nede kvinner med MBA vil snakke
ned egne karriereambisjoner for 4 til-
passe seg mannlige studenters/kolleg-
ers oppfatninger av hva en kvinne skal
mene og gjore. Imidlertid reduserer
effekten av slike trusler, og konkurran-
seviljen gker, nar kvinner opplever
flinke rollemodeller av samme kjonn
(det er imidlertid en negativ effekt av
flinke mannlige rollemodeller). Effek-
ten er spesielt stor blant de mest
talentfulle og/eller hardtarbeidende

jentene.

Kvinnelige advokater og
gkonomer taper mest

Langt flere kvinner tar hoyere utdan-
nelse enn menn, og gapet har bare okt
de siste tidrene. Imidlertid har vi ikke
sett en tilsvarende okning i antallet
kvinnelige naringslivsledere. Kvinners
rolle som mor og omsorgsperson kan
forklare mye. Forskning viser at kvin-
ner ofte endrer karrierelop etter at de
har fatt barn.

En nylig publisert studie p& norske
data har spkt 4 kartlegge hva hoyt
utdannede kvinner som presterer best
etter studiene av sitt studiekull taper



pa 4 bli medre. De sammenligner
lennsutviklingen til kvinner som er
blant de 20 % best betalte (tre &r etter
uteksaminering) med mannlige kolle-
gaer i samme karrierekurve. Det er et
unikt studium i den grad forskerne
klarer & identifisere de kvinnene og
mennene som har en sterkest karriere-
start.

Noen yrker kan som kjent vare ekstra
vanskelige & kombinere med morsrol-
len, som advokater og konsulenter,
som selger timer og er avhengig av
tilgjengelighet. Slike yrker har gjerne
en konveks lonnsstruktur, der man
tjener lite i starten og deretter har en
veldig rask lennsekning. Andre yrker
som teknologer/ingeniorer, leger og
tannleger har mer regulert arbeidstid
og linear lgnnsutvikling.

De norske dataene viser at kvinner
med en MBA eller juridisk utdannelse
opplever et lonnsgap pa 20 % hele ¢
ar etter barnefodsel tidlig i karrieren
sammenlignet med menn med tilsva-
rende karrierestart. Kvinner med tek-
nologi-/ingenigr- eller medisingrad og
lignende rask karriereutvikling opp-
levde derimot kun 5 % lennsgap over
samme tidsrom. Videre analyser viser
at lennsgapet er langt mindre for kvin-
nene som ikke presterer sterkest fra
start (resten av studentkullet).

Kjonnskvotering har begrenset
effekt

12006 ble det klart at norske ASA-sel-
skaper matte ha 40 % kvinner i sel-
skapsstyret eller oppleve tvangsopplos-
ning.! Senere har en rekke europeiske
land fulgt etter Norge. Da kjennskvo-
tering ble vedratt, spurte flere seg om
det ville bidra til & nedtone verdien av
faglig kompetanse og hvorvidt det
fantes nok kvalifiserte kvinner il &
fylle tomme styrestoler. I dag vet vi
langt mer om effektene kjonnskvote-
ring har hatt pd norsk naringsliv.

1 12003 ble kjennskvotering i styrer til norske bersnoterte
selskaper forst vedtatt, men et eksplisitt krav ble forst
effektive i 2006 med krav om oppfyllelse eller tvangsopp-
lgsning innen januar 2008. Se forgvrig Lov om allmenn-
aksjeselskaper paragraf 6-11a.

Nylig gjorde et internasjonalt forsker-
team et dypdykk ned i norske forhold.
Kritikerne som pekte pd kompetanse-
mangler hadde det dérligste argumen-
tet, siden norske selskaper ikke ser ut
til & ha slitt med 4 finne kvalifiserte
styremedlemmer. Etter reformen har
kompetansen blant kvinner i norske
bersnoterte selskapsstyrer gkt, og
lennsgapet opp til mannlige styrekolle-
ger blitt redusert. Imidlertid finner
man ikke at norske selskaper har okt
rekrutteringen av kvinner i andre
toppstillinger etter styrereformen, noe
man kunne ha forventet hvis kvinne-
lige styremedlemmer forte til en end-
ring i selskapspolitikken.

Videre finner ikke forskerne en end-
ring i norske selskapers familievennlig-
het etter reformen gjennom eksempel-
vis mer fleksible stillinger, og den ser
heller ikke ut til & ha pavirket karriere-
banene til norske kvinner som velger
gkonomiutdannelse. Ser man pa
norske selskaper generelt, er det lite
som tyder pa at flere kvinner i styret
har pavirket lannsomheten eller verd-
settelsen av selskapene, og man finner
heller ikke at norske selskaper okte
antallet styreplasser eller endret sel-
skapsform fra ASA til AS for & beholde
de cksisterende mannlige styremed-
lemmene.?

Middelmadige menn taper mest

Imidlertid kan kjennskvotering
pavirke karrierebanene til middelma-
dige menn. @konomisk teori forteller
oss at for 4 begrense konkurransen
rundt egen lederposisjon og sikre seg
lojal stemmegivning, vil middelmadige
menn gnske 4 rekruttere andre mid-
delmadige menn. Kjonnskvotering vil
kunne forrykke denne balansen. Dette
undersokte et svensk forskerteam gjen-
nom & utnytte at Sveriges Sosialdemo-

2 En rekke studier pa kvinnelige styremedlemmer og
toppledere er rene korrelasjonsstudier, som ikke kan
identifisere retningen pé en eventuell kausal effekt eller
hvorvidt det er en uobserverbar variabel som pévirker
sammenhengen observert i dataene. Er det for eksempel
slik at kvinnelige styremedlemmer er mer forsiktige og
mindre overoptimistiske i selskapsoppkjop og fusjoner,
og dermed péaforer aksjonerer mindre tap, eller er det
karakteristikker ved selskaper og bransjer som har flere
kvinnelige styremedlemmer som driver effekten? Jeg har
unngitt 4 referere til slike studier for ikke 4 skape ytterli-
gere forvirring eller feilaktige oppfatninger.
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kratiske Parti pd 90-tallet innforte en
reform om kjennskvotering i lokalvalg.

De svenske forskerne kunne videre ta i
bruk evnetester utfort av svenske
menn pa militersesjon for 4 identifi-
sere mannlige politikeres kognitive
ferdigheter. Forskerteamets resultater
viser at etter at kjgnnskvotering ble
innfort, endret kompetansenivéet til
de mannlige politikerne seg drastisk,
mens det forble uendret hos de kvin-
nelige politikerne. Dataanalysen viser
at effekten trolig er skapt av en ned-
gang i antallet middelméddige mannlige
ledere og et inntog av sterkere mann-
lige kandidater oppnevnt av mer kom-
petente menn.

I sum kan det ut som at argumentet
om at kompetanse bor veie tyngst,
bare blir styrket av kjonnskvotering.

Les videre (som en start):

Almds, Cappelen, Salvanes, Sorensen
& Tungodden (2016) — Willingness
to Compete: Family Matters

Bertrand, Black, Jensen & Lleras-
Muney (2018) — Breaking the Glass
Ceiling? The Effect of Board Quotas
on Female Labour Market Outcomes
in Norway

Besley, Folke, Persson & Rickne
(2017) — Gender Quotas and the
Crisis of the Mediocre Man: Theory
and Evidence from Sweden

Biitikofer, Jensen & Salvanes (2018)
— The role of parenthood on the gen-

df?" gﬂp among top earners

Eckbo, Nygaard & Thorburn (2016)
— How costly is forced gender-ba-
lancing of corporate boards?

Niederle & Westerlund (2011) — Gen-
der and Competition
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