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Sammanfattning  
I denna sociologiska, kvantitativa studie utreds könslönegapet på den 

svenska arbetsmarknaden genom en undersökning av könslöneskillnader. 

De frågor vi ställer oss är om humankapitalvariabler har någon inverkan på 

inkomst samt om civilstånd/partnerskap har någon inverkan på 

könslöneskillnader på den svenska arbetsmarknaden. Vi vill även studera 

om könslönegapet skiljer sig mellan yrkesklasserna tjänstemän och arbetare. 

Fenomenet könslönegapet har undersökts med hjälp av Mann-Whitney u- 

test samt genom multipel regressionsanalys. Den data som används i studien 

är Levnadsnivåundersökningen 2010. Studiens resultat visar att det finns ett 

könslönegap på den svenska arbetsmarknaden. Könslönegapet kan även 

konstateras vara större i yrkesklassen tjänstemän. Resultatet visar även att 

högre utbildning och antal år i förvärvsarbete (humankapital) samt civilstånd 

har en inverkan på inkomst, dock kvarstår variabeln kön som en faktor med 

stark inverkan på inkomst. Studien visar även att civilstånd har betydelse för 

inkomsten då individer med partner har högre inkomst än singlar. 

	

	

Nyckelord:	Humankapitalteori, könsdiskriminering, könslönegap, 

glastaket, doing gender, arbetsmarknad, lön, civilstånd, yrkesklasser	
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1. Introduktion 
 
I denna inledande del presenteras uppsatsens ämnesområde och syftar till att 

presentera ämnets bakgrund för läsaren samt varför vi valt att undersöka detta 

fenomen. Avsnittet avslutas med problemformulering, syfte och våra 

frågeställningar.  

 

Sverige är ett av de mest jämställda länderna i Europa och blev år 2017 

rankad som det mest jämlika landet av European Institute for Gender 

Equality, EIGE (Regeringskansliet, 2017). Trots fina lovord om Sverige 

och dess rykte pågår fortfarande kamper om ökad jämställdhet mellan 

könen, såsom exempelvis kampen för mäns och kvinnors lika löner för 

lika arbete. Det är idag allmänt vedertaget att det finns ett könslönegap 

på arbetsmarknaden.  

 

Diskrimineringslagen (2008:567) stiftades i Sverige år 2009 och har som 

huvudmål att motverka diskriminering och främja alla individers 

rättigheter och möjligheter. Denna lag förbjuder bland annat osakliga 

löneskillnader i arbetslivet såsom diskriminering som har samband 

med kön. Vidare ställer diskrimineringslagen krav på arbetsgivare att 

aktivt arbeta målinriktat för att åtgärda, upptäcka och förhindra 

osakliga könslöneskillnader i arbeten som betraktas som likvärdiga 

eller lika inom organisationer (SFS 2008:567).  

 

 
På populationsnivå har inte kvinnor och män generellt sett samma yrke 

och arbete vilket är en vanlig förklaring till könslönegapet. Detta tar sig 
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uttryck genom könssegregering vilket medför att exempelvis kvinnor 

arbetar inom vårdyrken där lönerna generellt sett är lägre. 

Medlingsinstitutets årsrapport 2017 visar att könslönegapet i Sverige i 

dagsläget är 11,3 procent. Om sektor, yrke, ålder, utbildning och 

arbetstid beaktas så återstår en oförklarad löneskillnad på 4,3 procent. 

Enligt Statistiska centralbyrån (SCB) har kvinnor högre utbildningsnivå 

än män. Trots detta har kvinnor lägre inkomst, lägre lön och därmed 

sämre pension än män. När genomsnittskvinnan går i pension har 

denna tjänat in 3,6 miljoner kronor mindre än genomsnittsmannen 

(SOU 2015:50, s. 58). 

 

Medlingsinstitutets årsrapport (2018, s. 182) visar dessutom att desto 

fler kvinnor i ett yrke, desto lägre genomsnittslön. Samtlig forskning 

som vi har tagit del av pekar således i samma riktning- kvinnor tjänar 

mindre än män inom samma yrke, och mansdominerade yrken har 

högre genomsnittslöner än kvinnodominerade yrken (Löfström, 2012, s. 

2). Vidare är könslöneskillnader i kvinnodominerade yrken inte lika 

omfattande som i mansdominerade yrken. Detta gör att kvinnor på 

populationsnivå i Sverige generellt har svårt att påverka sina löner trots 

vidareutbildning, ökat ansvar på arbetsplatsen etcetera (SOU:2015:50, s. 

15)  

 

Det har även visats att kvinnor på mansdominerade arbetsplatser 

upplever lägre nivåer av arbetsstöd samt en ökad risk för sexuella 

trakasserier (Qian & Fan, 2018).  Stereotypisering av kvinnor 

förekommer vilket medför att kvinnor måste “bevisa” sin kompetens i 
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större utsträckning på grund av tvivel från manliga kollegor (Qian & 

Fan, 2018). Detta gör att kvinnor på mansdominerade arbetsplatser 

upplever lägre välbefinnande än män på kvinnodominerade 

arbetsplatser. Vidare menar Qian och Fan (2018) att arbetsplatser med 

tydlig kvinnlig minoritet leder till lägre inkomst. 

 

Det finns ett flertal forskare som intresserat sig för detta fenomen och 

det finns därmed en rad studier som behandlar detta ämne. Dock finns 

det färre studier kring relationsstatus betydelse för könslönegapet samt 

könslönegapet inom olika yrkesklasser på den svenska 

arbetsmarknaden. Detta fenomen vill vi undersöka närmare genom att 

studera detta som en prediktor på löneskillnaden. 

 

1.2 Syfte och frågeställning 
Syftet med vår uppsats är att undersöka könslönegapet mellan män och 

kvinnor varierar på den svenska arbetsmarknaden. Det vi vill utreda är 

om könslönegapet varierar beroende på yrkesklass samt om variablerna 

antal år i förvärvsarbete, högre utbildning och civilstånd har någon 

inverkan på arbetstagarnas bruttolön. Vidare vill vi också studera om 

civilstånd har någon inverkan på könslönegapet. Med yrkesklasser 

menar vi de socioekonomiska grupper som arbetstagare tillhör.  
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Frågeställningar: 

1. Har civilstånd någon inverkan på könslönegapet på den svenska 

arbetsmarknaden? 

2. Hur skiljer sig könslönegapet inom olika yrkesklasser på den svenska 

arbetsmarknaden? 

3. I vilken utsträckning kan antal år i förvärvsarbete och 

utbildningsnivå(humankapitalvariabler) förklara könslönegapet? 

2. Teoretisk referensram 
I detta avsnitt presenteras de teorier vi kommer tillämpa för analys och 

sedan redogör vi för tidigare områdesspecifik forskning där potentiella 

faktorer rörande könslönegapet presenteras.	

 

2.1 Doing gender 
Doing genders utgångspunkt är att könskategori, kön och genus 

differentierar sig och upprätthålls genom sociala interaktioner samt 

socialisering av könsroller. Redan från födseln placeras individer i olika 

könskategorier beroende på biologiskt kön. Efter kategoriseringen 

börjar individen att göra kön, det vill säga bete sig normativt enligt 

biologisk könstillhörighet. I interaktion med andra individer så 

kommer de människor som individen möter bete sig efter fördelaktiga 

föreställningar. Kön reproduceras således genom social interaktion 

(West & Zimmerman, 1987, s. 127). West och Zimmerman (1987, s. 146) 

menar att samtliga individer gör kön för att tillskriva individer olika 

fördelaktiga föreställningar, mellan manligt och kvinnligt. 
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Könsskillnaderna ses som objektiva fakta och normaliseras således i 

samhället (West & Zimmerman, 1987, s.127). ”Doing gender” är således 

något normativt och förklarar varför individer beter sig som de gör, 

individer blir således moraliskt ansvariga för sin könskategori och 

uppför sig enligt deras förståelse för aktuella kulturella normer kring 

könsbestämmelse (Davis, 2017, s. 3). Att bete sig icke- normativt kan 

resultera i konsekvenser vilket resulterar i att individer beter sig enligt 

hur individens förväntas agera enligt sitt kön. Vid icke-normativt 

agerande så ifrågasätts individen (West & Zimmerman, 1987, s. 146). 

Genom att ”göra kön”, reproduceras och legitimeras fortfarande 

hierarkin kvinnligt och manligt (West & Zimmerman s. 147). West och 

Zimmerman (1987, s. 126) poängterar att både män och kvinnor gör kön 

genom att uttrycka manlig respektive kvinnlig natur. 

 

2.2 Humankapital 
Under 1700-talet förklarade filosofen Adam Smith att samtliga 

användbara och förvärvade förmågorna hos invånare i ett land skulle 

ses som en del av kapitalet (Schultz, 1961 s. 2). En av de första forskarna 

som myntade begreppet humankapital var Schultz (1961, s. 1) som 

menar att investeringar i humankapital är en del av 

konsumtionsmarknaden, då investeringar i hälsa, intern- och extern 

rörlighet och utbildning förväntas resultera i bättre arbetsmöjligheter. 

Vidare poängterar Schultz (1961, s. 9) att investeringar i humankapital 

inte alltid leder till avkastning. 
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En annan tidig forskare som talade om humankapital avser att förklara 

de händelser som influerar framtida inkomster genom att investera i 

människor (Becker, 1993, s. 11). Humankapital menar Becker (1993, 

s.12) består av arbetslivserfarenhet, formell utbildning, hälsovård och 

investeringarna som resulterar i avkastning. De produktivitetshöjande 

investeringarna kommer kortsiktigt genom exempelvis studier resultera 

i utebliven lön och studielån men långsiktigt resultera i högre inkomst 

och ökad produktivitet. Vidare poängterar Becker (1993, s. 247) att även 

ålder, etnicitet samt specialisering influerar inkomst. Beckers tes 

utvecklas av Grable (2015, s. 16) som menar att humankapital är ett 

fenomen som består av det aktuella värdet av individens förmågor, 

kunskap, utbildning och erfarenhet (Grable, 2015, s. 17). 

 

Kapital i relation till humankapital differentierar sig genom att 

humankapital är något icke-monetärt och kontinuerligt som inte går att 

förhandla med (Grable, 2015, s. 17). Detta gör att humankapital inte kan 

användas att äga eller handla, således går det inte att monetärt värdera 

humankapital. 

 

Nyare forskning har inkluderat variabler i humankapitalteorin såsom 

värderingar, erfarenhet av heltidsarbete samt karriärval för att förklara 

fenomenet (Olsen, 2012, 193). Olsen (2012, s.194) menar att 

Humankapitalteori kan hjälpa till att förstå könslönegapet, men att 

investering i humankapital inte alltid är ett fritt val utan att individens 

investeringar influeras av sociala normer. 
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Enligt Tverdostup & Paas (2017, s. 868) har investering i humankapital 

som berör skolning större betydelse än formell utbildning för män men 

inte för kvinnor. Humankapitalets avkastning kan även stanna av. 

Detta visas genom ökade löneklyftor till följd av inaktivitet på 

arbetsmarknaden som exempelvis kan bero på föräldraledighet. Sicilian 

och Grossberg (2001, s. 470) forskning visar att humankapitalets 

avkastning varierar mellan män och kvinnor i olika branscher och 

yrken.  

 

Som nämnts ovan resulterar individens investering i humankapital i 

ökad produktivitet och därmed förhöjd lön. Enligt teorin så kommer 

inte överutbildning samt mismatch med bransch vara ett problem på 

lång sikt, således är överutbildning ett temporärt fenomen. Med 

mismatch så menas att arbetstagaren arbetar inom en bransch som 

denne inte är utbildad inom, detta kan exempelvis bero på en 

konkurrenskraftig bransch. När den utbildade kommit till rätt bransch 

kommer individer med ackumulerade likvärdiga färdigheter tjäna lika 

bra. Dock så kommer det vara kostsamt om mismatchen är långvarig 

(Nordin, Persson & Roth, 2010, s. 1049).  

  

De svenska specialiserade högskolorna/universiteten i Sverige kan 

däremot ge upphov till ett stort lönegap för arbete i yrke som inte berör 

utbildningsområdet, vilket differentierar sig i relation till 

högskolorna/universiteten i USA som generellt sätt har utbildningar 

med större bredd. Om överutbildade individer saknar yrkesspecifika 

färdigheter för yrkesgruppen, kan skolning på arbetsplatsen ersätta 
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dessa vilket medför att lönegapet för utbildade minskar, framförallt för 

män på den svenska arbetsmarknaden (Nordin, Persson & Roth, 2010, 

s. 1055). 	

2.3 Teoriernas bidrag 
Vi menar att dessa teorier tillsammans kan bidra till en sociologisk 

förståelse av könslönegapet genom att belysa aktör-

strukturperspektivet. Detta genom att humankapitalteorin belyser 

individens roll som aktör på mikronivå på arbetsmarknaden. När 

individen gör livsval som exempelvis berör val av utbildning så har 

denne själv stor möjlighet att påverka sin lön. Dock poängterar 

fortfarande humankapitalteorin att sociala normer kan ha en betydelse 

för individens agerande.  

 

Doing gender förklarar könslönegapet ur både aktör och-

strukturperspektiv. Individen fungerar som en aktör genom att skapa 

könsstrukturer om manligt och kvinnligt samt genom att upprätthålla 

dessa i den vardagliga interaktionen på arbetsplatsen. Aktör-

strukturperspektivet kan i enlighet med doing gender ses som ett 

växelspel, då aktörerna agerar i en samhällsstruktur. Detta medför att 

aktörernas agerande influeras av strukturerna som i sin tur influerar 

andra aktörer genom att begränsa men även skapa nya möjligheter.  

 

Sociala och ekonomiska system kan i sin tur således ha betydelse för 

samhällsstrukturen, oavsett aktörens inblandning. Aktörerna 

upprätthåller och reproducerar strukturer, normer, värderingar och 
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mönster i enligt med det som samhället kategoriserar som manligt och 

kvinnligt.  

 
 

3. Tidigare forskning 
I denna del presenteras tidigare ämnesspecifik forskning. Forskningen 

behandlar följande ämnen: diskriminering, könslönegap, glastak och 

rekrytering. 	

 

3.1 Diskriminering 
Enligt Aigner och Cain (1977. s. 177) är diskriminering en orsak som har 

samband med kön och kan härledas till könslönegapet. Ett 

grundläggande antagande är att faktorer som inte härrör till individens 

produktivitet resulterar i löneskillnader. Detta då avsaknad av 

information om en individs produktivitet resulterar i att arbetsgivare 

stereotypiserar en individs förväntade produktivitet vilket influerar 

lönen (Aigner & Cain, 177, s. 178). Detta medför att samtliga 

arbetstagare inte har samma möjligheter på arbetsmarknaden vilket 

exempelvis kan bero på etnicitet eller könstillhörighet. 

 

Genusforskare styrker Aigner & Cains (1977) resonemang och menar att 

könslönegapet bland annat beror på föreställningar om att män och 

kvinnor är olika och deras olikheter är väsentliga för män och kvinnors 

förmågor och egenskaper. Detta resulterar i föreställningen att kvinnan 

är “den andra” medan mannen är den “normala” och normativa. För 

kvinnor innebär det försämrade villkor och möjligheter då de är “den 

andra”. Denna rangordning och differentieringen av könen skapar 
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grunden för maktordning, samt samhällelig könsordning (SOU 2015:50, 

s.67).  

 

Även Kelan (2010, s. 177) stärker detta resonemang och poängterar att 

könskategorier skapas på arbetsplatsen vilket medför att männens 

arbetsstil ses som det normativa medan kvinnors arbetsstil ses som “det 

andra”, detta skapar en könshierarki som sedan upprätthålls på 

arbetsplatsen, detta har i sin tur en inverkan på lönen. Kelan (2010, s 

179) menar vidare att skapandet av könsroller på arbetsplatsen måste 

upphöra exempelvis genom att normalisera och inte ifrågasätta kvinnor 

som arbetar inom mansdominerade branscher såsom byggbranschen. 

Genom denna utmaning kan kön bli mindre relevant och 

förhoppningsvis tappa sin aktualitet på arbetsmarknaden.  

 

Magnusson & Nermo (2017, s. 801) menar att det finns ett samband 

mellan lön och faderskap. Faderskap premieras i tidskrävande yrken 

medan kvinnor missgynnas i en motsvarande yrkesroll. Detta då 

arbetsgivare förväntar sig att kvinnor ska ansvara för en större del av 

det obetalda hushållsarbetet (Magnusson & Nermo, 2017, s. 801). Detta 

menar Magnusson & Nermo (2017, s 802) resulterar i att kvinnor inte 

får (eller undviker) högavlönade och tidskrävande tjänster på 

arbetsmarknaden. 

 

Forskning visar att könslöneskillnader är störst i högpresterande yrken. 

Detta då mödrar är mindre benägna att få arbeten som innehåller 

lönefrämjande och tidskrävande arbetsförhållanden (Magnusson & 
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Nermo, 2017, s. 810). Magnusson och Nermo (2017, s. 811) betonar att 

det inte finns några självklara förklaringar till varför män utan barn och 

kvinnor har lägre tillgång till arbeten med lönefrämjande 

karaktärsdrag. 

 

3.2 Glastaket 
Glastaket är ett omtalat fenomen inom arbetslivsforskning och har 

dessutom blivit starkare sedan 90-talet. Detta är en specifik form av 

diskriminering som sker i arbetslivet. Albrecht, Björklund och Vroman 

(2003, s. 146) menar att glastaket innebär att det finns en karriärmässig 

medgång för kvinnor på arbetsmarknaden tills de uppnår en osynlig 

barriär som förhindrar dem att klättra uppåt och därmed passera män 

lönemässigt. Glastakseffekten medför att kvinnors löner är lägre än 

mäns löner, framförallt på toppen, men mindre i mitten och botten. 

Detta resulterar i att kvinnors löner är lägre än mäns framförallt på 

högre lönenivåer.  

 

Albrecht, Björklund och Vroman (2003, s. 172) forskning visar att det 

finns ett glastak i Sverige som medför att kvinnor missgynnas. 

Könsskillnader relaterat till belöningar är den primära orsaken till 

glastakseffekten, oavsett yrkesgrupp. Män får högre avkastning för sin 

utbildning än kvinnor inom samma utbildningsfält, framförallt inom 

den privata sektorn (Albrecht, Björklund och Vroman, 2003, s. 166). 

Vidare menar Albrecht, Björklund och Vroman (2003, s. 167) att 

giftermål har en positiv inverkan på mannens lön, vilket det inte har på 
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kvinnans lön. Även heltidsarbete har visat sig ha en större avkastning 

på mäns löneutveckling. 

 

Albrecht, Skogman-Thoursie och Vroman (2015, s. 1) har undersökt 

glastakseffekten på den svenska arbetsmarknaden mellan år 1998–2008. 

Resultaten visade att 1) glastaket existerar enbart för tjänstemän och 

inte för arbetare 2) glastaket finns i samtliga sektorer, men framförallt 

inom landstinget 3) föräldraledighetens negativa effekt på 

löneutvecklingen är starkare bland högavlönade individer samt fädrar 

än för mödrar 4) de kvinnor som tar ut koncentrerad föräldraledighet i 

tidigt efter barnets födsel har högre inkomst än mödrar som sprider ut 

uttaget av föräldraledighet under längre perioder.	

 

3.3 Anställningstidpunkten 
Penner (2008, s. 597) menar att lön- och könsskillnader uppstår i 

samband med anställningstidpunkten. Detta genom att arbetsgivare 

tillämpar yrkesmässig sortering i samband med anställning. Detta tar 

uttryck genom att:(1) Arbetsgivare erbjuder olika lön för samma tjänst 

beroende på etnisk- och könstillhörighet (2) Arbetsgivare kan skapa 

löneskillnader genom att anlita olika arbetssökande på olika typer av 

arbeten med olika lön (3) diskriminering där minoriteter missgynnas (4) 

rekryteringsstrategier där grupper privilegieras. Slutligen påverkar 

samhället individens preferenser och de sociala strukturerna influerar 

individers beslut (Penner, 2008, s. 597). Albrecht, Bronson, Skogman-

Thoursie & Vroman (2018, s. 29) styrker anställningstidpunktens 

betydelse för löneskillnader och menar att löneavkastningen skiljer sig 



15 
 

åt på den svenska arbetsmarknaden. Män har bättre löneutveckling än 

kvinnor inom högutbildade yrken, oavsett om de stannar på samma 

företag eller byter arbetsgivare (extern rörlighet).  

 

Vidare är könslönegapet i Sverige mer framträdande i (1) högutbildade 

yrken (2) högst upp i lönefördelningen (3) i högpresterande yrken. En 

primär förklaring till detta är ojämlik ansvarsfördelning av familj- och 

hushåll (Nermo och Magnusson, 2017, s. 799).  

 

4. Metod 
I denna del redogör vi för vår datainsamling, datamaterial, urval och 

avgränsningar, variabler, databehandling som använts för studiens 

utformning och syftar till att ge läsaren en överblick över arbetsprocessen. 

Vidare behandlas även studiens reliabilitet och validitet samt etiska 

hänsynstaganden 

4.1 Datainsamling 
I denna har studie har vi använt oss av kvantitativ metod. Kvantitativ 

metod gestaltas oftast i numerisk form med hjälp av olika statistiska 

metoder (Bryman, 2018, s. 198). I kvantitativa studier är ofta 

datamaterialet insamlat utifrån en population vilket ger ett mer 

generaliserbart resultat. Materialet som används i denna studie består 

av sekundärdata, då datan är insamlad av SCB.  

 
Vi valde ett kvantitativt tillvägagångssätt då vi eftersöker ett 

generaliserbart resultat. För att kunna besvara våra frågeställningar så 
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behövs ett större urval som kan säga något om hur könslönegapet ser ut 

på den svenska arbetsmarknaden.  

 

4.2 Datamaterial 
 

I denna undersökning har den återkommande surveyundersökningen 

Levnadsnivåndersökningen 2010 (LNU) använts. LNU 2010 är den 

sjätte och senaste levnadsnivåundersökningen som genomförts i 

Sverige. Tidigare har levnadsnivåundersökningen genomförts år 1968, 

1974, 1981, 1991 samt 2000. Datainsamlingen har skett mellan april 

2010-juni 2011 och berör levnadsnivåförhållanden som exempelvis 

berör utbildning, hälsa, familj, sysselsättning, ekonomi etcetera.  

 

Levnadsnivåundersökningen 2010 har besvarats av 4415 personer varav 

7404 tillfrågade vilket utgör en svarsfrekvens på 60,9 %. Intervjuerna 

genomfördes av SCB via telefon eller genom besöksintervjuer och 

datamaterialet har sedan sammanställts av institutet för social 

forskning (SOFI, 2015, s. 5). 

 
 

4.3 Urval 
Levnadnivåundersökningen 2010 består av ett riksrepresentativt urval 

(var tusende) av Sveriges vuxna befolkning. Respondenterna till 

levnadsnivåundersökningarna har genom åren framförallt bestått av 

samma individer, vilket resulterar i ett panelurval av respondenter som 

intervjuats vid tidigare tillfällen. Detta för att kunna följa upp samma 

intervjupersoner över tid.  
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4.4 Avgränsningar 
Studien är avgränsad till den svenska arbetsmarknaden 2010 och 

kommer således inte behandla sambandet i andra länder. Studier om 

könslönegapet på arbetsmarknaden väcker också tankar om 

intersektionalitets betydelse för könslönegapet. Det är dock inget som 

uppfyller studiens syfte och vi har inte heller möjlighet att utifrån 

datamaterial undersöka detta.   

 
 

4.5 Variabler 
I denna studie har vi valt att använda oss av den beroende variabeln 

fast månadslön före skatt. Variabeln visar respondenternas månadslön 

före skatt föregående vecka. Fast månadslön före skatt är en 

kontinuerlig variabel och har totalt 2631 respondenter. Vi tog bort 

svarsalternativen “vet ej” och “svar saknas” då svarsalternativen är 

irrelevant för att besvara vår frågeställning, efter omkodningen var det 

2228(N) personer som besvarade frågan. Vi genomförde även en 

logaritmering av variabeln fast månadslön före skatt. Detta för att göra 

en skevt fördelad variabel normalfördelad (Djurfeldt & Barmark, 2009, 

s. 45). Den logaritmerade variabeln användes enbart i den linjära 

regressionsanalysen för att undvika ojämn spridning (heteroskadicitet) 

(Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen, 2010 s. 390). Genom detta dämpades 

variabelns extremvärden och variabeln bestod sedan av den naturliga 

logaritmen av sina värden. Omkodningen gör att variabelns effekt i 

regressionen uttrycks i procent. 
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Variabeln civilstånd utgör en oberoende variabel i vår studie. Variabeln 

beskriver det civilstånd intervjupersonen angett under intervjun. 

Variabeln har en svarsfrekvens på 4415 svar och bestod av sex 

valmöjligheter “1.ogift,”, “2. frånskild”, “3. Änka-änkling”, “4.sambo”, 

“5. gift”, “6. gift ej sammanboende”. För att kunna besvara om 

civilstånd har någon inverkan på könslönegapet så behövde variabeln 

omkodats till en dummyvariabel. Då vi enbart intresserar oss för om 

individen är i en parrelation eller inte så skapades enbart 

dummyvariabler för de egenskaper vi är intresserade av. Vidare ska 

även variabeln kunna användas som beroende variabel vid linjär 

regression. Emellertid kommer dummyvariabeln i denna undersökning 

vara en oberoende variabel. Med dummyvariabel menas en binär 

variabel som oberoende variabel och antar värdena 1 och 0 (Djurfeldt & 

Barmark, 2009, s.110).  Variabelvärdena ogift, frånskild, änka/änkling 

omkodades till 0= singel och sambo, gift och gift ej sammanboende 

kodades om till värdet 1. partner.  

 

Variabeln kön beskriver respondentens kön.  Kön är en dikotom, 

kvalitativ oberoende variabel och antar värdet “1. man” och “2. 

kvinna”. Svarsfrekvensen är 4415 (n)respondenter varav 51,1 % män 

och 48,9 % kvinnor. 

 

Humankapitalvariabeln Utbildningsnivå är i denna studie en oberoende 

variabel som visar vilken utbildning varje respondent har. 

Svarsalternativen bestod av sju valmöjligheter: 0. ofullständig 

grundskola, “1. grundskola, lägsta obligatoriska utbildning”, “2. 
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yrkesutbildning för manuellt arbete”, “3. teoretisk utbildning på 

gymnasienivå”, “4. Utbildning efter gymnasiet, dock ej universitet”, “5. 

universitet kortare än 3 år”, “6. universitet 3 år eller längre, dock ej 

forskarutbildning”, “7. forskarutbildning”. Djurfeldt, Larsson och 

Stjärnhagen (2010, s. 73) menar att data bör förenklas till färre 

svarsalternativ, således har alternativen omkodats till två 

svarsalternativ: ingen utbildning och högre utbildning. Totalt 

besvarade 4415 individer frågan. De respondenter som besvarade 

denna fråga med “vet ej” kodades om i samband med omkodningen till 

“system missing”. Efter omkodningen återstod 4412 respondenter. 

 

Den oberoende humankapitalvariabeln Antal år i förvärvsarbete är en 

kvantitativ variabel inte fick kvarstå detsamma i denna studie. 

Variabeln beskriver hur många år respondenten sammanlagt 

förvärvsarbetat. Svarsfrekvensen var 4415 (n). Svarsalternativen “har 

aldrig förvärvsarbetat”, ”ej aktuell för sysselsättningsbiografin 2010” 

och “svar saknas” plockas bort då dessa var irrelevanta för att besvara 

våra frågeställningar, därefter återstod 4281 respondenter. De borttagna 

alternativen benämns som ”none” i SPSS. 

 

De oberoende variablerna Yrkesklass beskriver intervjupersonernas 

yrke/sysselsättning enligt socioekonomisk indelning (SEI). 

Uppdelningen av yrkesklasserna är baserade på SCB:s definition av den 

allmänna socioekonomisk indelning (SEI) arbetare, tjänstemän och 

företagare. Dessa tre klasser har även underklasser, dessa kommer inte 

medverka i vår studie.  Indelningen av individer baseras på 
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arbetsuppgifterna i yrket. Arbetslösa, studenter, pensionärer och andra 

individer som inte förvärvsarbetar kodade efter sin senaste 

sysselsättning som varade mer än 6 månader. Ogifta studenter som var 

yngre än 24 år kodades enligt föräldrarnas yrke och hemmafruar efter 

makes sysselsättning. Totalt var det 4415 personer som besvarat frågan, 

varav 99 personer var “ej kodningsbara” detta resulterar i att 4321 

respondenter återstod. Dessa yrkesklasser omkodades till fyra separata 

dummyvariabler: arbetare, tjänstemän, företagare och egenföretagare. 

Denna indelningen genomfördes då SCB menar att det primärt finns 

fyra yrkesklasser. Företagare och egenföretagare hade för få 

respondenter för att kunna ge ett generaliserbart resultat i SPSS, dessa 

uteslöts således i studien. De två dummyvariabler som kvarstod för 

analys var således arbetare och tjänstemän. Båda yrkesklasserna 

användes i Mann- Whitney U-testet och enbart tjänstemän användes i 

regressionsanalysen. 

 

4.6 Databehandling 
Vi började med att utföra tre icke-parametriska Mann- Whitney U -test. 

Detta på grund av skeva variabelvärden vilket medförde att 

medelvärdesanalys som exempelvis t-test inte var lämpligt. I första 

testet användes variabeln kön och den logaritmerade inkomstvariabeln 

för att studera om ett samband mellan kön och inkomst finns 

(könslönegap). Dock behövs inte den logaritmerade inkomstvariabeln 

användas vid icke-parametrisk testning (testet bygger på ranking, vilket 

gör att resultatet skulle blivit identiskt med resultatet om den icke-

logaritmerade inkomstvariabelns tillämpats som variabel i Mann- 
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Whitney U-test). De andra Mann- Whitney U- testet studerade 

variablerna civilstånd, kön och logaritmerad inkomst.  Detta test 

genomfördes för att undersöka om civilstånd påverkar lönen. Split file-

metoden användes för att kunna studera grupperna separat. Då vi vill 

studera fördelningen i två grupper (man/kvinna) separat i variablerna 

civilstånd, arbetare och tjänstemän valdes Mann- Whitney U-test som 

ett passade analysverktyg. Modellen kan studera två olika enheter i 

samma variabel exempelvis man och kvinna i variabeln civilstånd 

(Field, 2018, s. 284).  

 

Även dummyvariablerna arbetare och tjänstemän studerades med hjälp 

av split file- funktionen samt ett Mann-Whitney U-test. Med detta kan 

vi se hur könslöneskillnaden kan se ut inom de två yrkesklasserna 

arbetare och tjänstemän.  

 

Med en multipel linjär regressionsanalys kan ett obegränsat antal 

prediktorer användas i en analys för att studera den beroende variabel, 

samtliga prediktorer skapar ett B-värde som visar vilken 

förklaringsgrad prediktorn har på den beroende variabeln (Field, 2018, 

s. 373). Vi har stegvis inkluderat våra prediktorer genom att genomföra 

separata bivariat regressioner för samtliga oberoende variabler. Detta 

möjliggör för oss att se varje variabels separata förklaringsgrad. En 

multipel linjär regressionsanalys genomförs sedan där samtliga 

oberoende variabler (kön, civilstånd, antal år i förvärvsarbete, 

tjänstemän, högre utbildning) är inkluderade. Dummyvariabeln 

arbetare inkluderades inte i den linjära regressionsanalysen. Detta på 
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grund av att den första körningen visade på multikollinearitet då 

tjänstemän och arbetare är teoretiska motsattsförhållande, med detta 

menas att tillhörighet av ena värdet (1.man) utesluter tillhörighet av det 

andra värde (2.kvinna). 	

4.7 Validitet och Reliabilitet 
 
Med validitet menas huruvida indikatorerna mäter det de avser att 

mäta (Bryman 2018, s. 209). Studiens validitet är relativt hög med ett 

deltagande på 4415 personer och en svarsfrekvens med 60,9 procent 

(SOFI, 2015 s. 2). Våra utvalda variabler innehar objektiva värden 

exempelvis utbildning, år i förvärvsarbete etcetera varav de flesta 

överensstämmer med humankapitalvariabler. Vidare är LNU 2010 

insamlad från april 2010-juni 2011 vilket gör att studiens resultat 

behandlar det aktuella sambandet i populationen runt den tidpunkten. 

Den externa validiteten kan ses som god då urvalet är 

riksrepresentativt.  Dock medför serveyundersökningar att det blir 

svårare att belägga kausala samband då samtliga variabler (beroende 

och oberoende) mäts vid samma tidpunkt (Bryman, 2018, s. 215). 

Med reliabilitet menas tillförlitlighet, alltså om studien skulle replikeras 

så skulle resultatet vara likadant (Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen, 

2003, s. 108).  Levnadsnivåundersökningens huvudsakliga 

datainsamling består av intervjuer som gjorts via hembesök, de har 

även använt sig av frågeformulär. Då levnadsnivåundersökningen är en 

återkommande surveyundersökningen och har totalt genomförts sex 

gånger tidigare så går det att förmoda att det finns tydliga riktlinjer 

över hur intervjuerna genomförts samt att det genomförde 50 
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pilotintervjuer skett innan datainsamlingen påbörjades. Detta gör att 

undersökningens reliabilitet bör vara hög.  

 

Bortfallet i studien blev relativt stort delvis på grund av en låg 

svarsfrekvens på inkomstvariabeln där bortfallet var 2 187 

respondenter. Detta kan bidra till att resultatet inte är lika 

generaliserbart som om bortfallet varit mindre. 

4.8 Etiska hänsynstagande 
Bryman presenterar ett flertal etiska principer som berör svensk 

forskning. Några av dessa är: Informationskravet, som innebär att 

forskarens skyldighet att informera respondenterna om syftet, 

deltagarnas villkor och deras roll ett villkor är att informera deltagaren 

att deltagande är frivilligt samt att de när som helst kan avbryta sitt 

medverkande i studien. Samtyckeskravet som innebär att respondenterna 

har rätt att bestämma över sin medverkan i undersökningen. Ett annat 

krav är konfidentialitetskravet vilken innebär att deltagarna i 

undersökningen skall ha största möjliga konfidentialitet samt att 

deltagarnas personuppgifter ska förvaras så att obehöriga inte kan ta 

del av dem (Bryman, 2018, s. 170). Vidare presenteras även 

nyttjandekravet som innebär att uppgifter insamlade om deltagarna 

enbart får användas för forskningsändamål (Bryman 2018, s.171).  

 

Informationskravet uppfylldes genom att respondenterna delgavs med 

ett informationsbrev där det framkom det att undersökningen 

genomfördes i samarbete mellan Statistiska centralbyrån (SCB) och 

Institutet för social forskning (SOFI) samt information om 
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undersökningens bakgrund. I informationsbrevet framkom det också 

att en avidentifierad datafil levereras till SOFI. Samtyckeskravet 

uppfylldes genom att det i informationsbrevet framkom att materialet 

behandlas i enlighet med offentlighets- och sekretesslagen, 

personuppgiftslagen samt att deltagande är frivilligt (SCB, 2012, s. 11). 

Konfidentialitetskravet uppfylldes genom att ingen information går att 

spåra till en enskild individ utan datan redovisas enbart i statistisk 

form. Datafilen vi mottog var även lösenordsskyddad och vi delgavs 

enbart de variabler som är relevanta för att besvara studiens syfte och 

frågeställning. Nyttjandekravet uppfylls då samtlig användning av 

datamaterialet använts för vetenskapligt ändamål. Vi fyllde i samband 

med ansökan om datamaterialet i vilka individer som får ta del av 

datan och ingen obehörig har delgetts materialet. Vidare har vi hanterat 

datamaterialet i enlighet med Dataskyddsförordningens (GDPR) 

riktlinjer. 

 
 

4.9 Metoddiskussion 
 
Vi är emellertid medvetna om att det finns faktorer som kan ha en 

inverkan på könslönegapet som inte beaktas i denna undersökning, 

exempelvis så är antal barn och föräldraledighet vanliga variabler att 

studera i denna typ av studie. Dessa variabler kommer dock inte 

behandlas, å ena sidan för att det redan finns många studier som berör 

detta fenomen, å andra sidan då det inte berör undersökningens syfte 

samt att ny forskning visat att studier överestimerat första barnets 

betydelse för könslönegapet. Detta då kvinnor och män startar med 
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likvärdig lön, men könslöneskillnader uppstår redan innan 

föräldraskapets början (Albrecht, Bronson, Skogman-Thoursie & 

Vroman, 2018, s. 29).  

 

Enligt Djurfeldt, Larsson och Stjärnhagen (2010, s. 241) är ett t-test 

lämpligt att använda för att se om skillnaden mellan två grupper är 

signifikant. Trots att inkomstvariabeln logaritmerades var inte ett t-test 

meningsfullt på grund av en skev fördelning i variabelvärdena. Således 

genomfördes ett Mann-Whitney u test för att fastslå att det finns ett 

könslönegap. Vidare medförde skevheten i variabelvärdena att mer 

specifika siffror på könslönegapet inte var möjligt att presentera. 

Levnadsnivåundersökningen 2010 som vi använt oss av i denna studie 

är insamlad under ett års tid medför detta att undersökningen 

behandlas som en tvärsnittsdata. Med tvärsnittsdata menas att data 

samlas in från fler än ett fall vid en viss tidpunkt (Bryman, 2018, s. 87). 

Bryman (2018, s. 215) menar att tvärsnittsdata medför att det är svårt att 

konstatera en orsaksriktning då datan samlats in vid samma tidpunkt. 

Detta medför att vi inte kan konstatera kausalitet. Då vi inte kan se om 

x påverkar y så medför detta att vi enbart kan konstatera samband och 

dra slutsatser utifrån teoretiska idéer (Bryman, 2018, s. 216).  Kausalitet 

hade emellertid i högre grad varit möjligt att undersöka om vi använt 

oss av longitudinell data (Bryman, 2018, s. 93).   
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5. Resultat 
I denna del beskrivs studiens resultat. Resultaten beskrivs genom deskriptiva 
tabeller med förklaringar i löpande text. I tabellerna är det de mest relevanta 
resultaten som presenteras 
 
Tabell 1. Mann- Whitney U-test 	

 

Ett Mann- Whitney U -test utfördes för att se om det finns ett 

könslönegap på den svenska arbetsmarknaden. Variablerna kön och 

inkomst (logaritmerade variabeln), användes således och tabell 1. visar 

således inkomstskillnaden mellan könen. Genom att titta på N- 

kolumnen går det att avläsa att 1 139 respondenter är män och 1 089 är 

kvinnor. Totalt har 2228 personer besvarat frågan. I tabellen går det att 

avläsa att medelrang för män är 1 300,27 medan det för kvinnor 920,20 

vilket indikerar på en löneskillnad mellan könen. Detta visar på att det 

finns ett rålönegap oberoende av yrkesklass samt civilstånd. I 

kolumnen Sig 2- tailed visas om medelrangssumman är signifikant. 

Löneskillnaden är signifikant då testet har ett p-värde på ,000 (Sig. 2-

tailed). Om p-värdet understiger 0,050 är sambandet i 

levnadsnivåundersökningen 2010:s urval med 95 % säkerhet inte är 

slumpmässigt. I kolumnen sig, visar ett värde på <001 vilket indikerar 

på skillnad i ranking. 
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Kön	 N	 Medelrang	 Mann-	

Whitney	U	
Z	 Sig.	(2-

tailed)	

Man	

	

Kvinna	

	

Total	

1139	

	

1089	

	

2228	

1300,27	

	

920,20	

408597	 -13.95	 <,001	

Variabler: kön (man och kvinna) och månadsinkomst 

Tabell 1. Tabellen beskriver resultatet av ett Mann- Whitney U-test och 

undersöker om det finns någon inkomstskillnad mellan könen på den svenska 

arbetsmarknaden. 

Tabell 2. Mann-Whitney U test	

	

Genom n-raden beskrivs antalet män och kvinnor som besvarat frågan 

inom respektive grupp. I tabellen framgår det att 506 respondenter i 

yrkesklassen arbetare är kvinnor och 511 respondenter är män. I 

yrkesklassen tjänstemän är 582 respondenter kvinnor och 624 

respondenter är män. Totalt är det 2223 intervjupersoner som har 

besvarat frågan varav 1017 arbetare samt 1206 tjänstemän. I kolumnen 

Medelrang ser vi att män uppgav högre inkomst än kvinnor i båda 

yrkesklasserna (Field, 2018, s. 294). I sista raden går det att avläsa P-

värdet för skillnaden mellan rangsummerna (Assump Sig. 2-tailed), om 

P-värdet understiger 0,05 är skillnaden mellan grupperna arbetare och 
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tjänstemän signifikant. I tabellen framkommer det att det finns en 

signifikant könslöneskillnad inom båda yrkesklasserna (arbetare och 

tjänstemän). 

	

Yrkesklasser Arbetare Tjänstemän 

	 Kvinna													Man										Total												Kvinna								Man.						Total	

N	

	

Medelrang	

	

Rangsumma	

	

Mann-Whitney	

U	

	

Z	

	

Sig.	(2-tailed)	

	

506																				511										1017	

	

	399																		618	

	

201	817									315	836	

	

																																																73	

546	

	

																																																		-

11,9	

	

																																																		

,000	

582																624							1206	

	

484																714	

	

281	895						445	927	

	

																																								

112	242	

	

																																									-

11,5	

	

																																										

,000	

		Variabler:	arbetare	och	tjänstemän	samt	man	och	kvinna	
Tabell 2. Tabellen beskriver hur löneskillnader tar sig uttryck mellan yrkesklasserna 

arbetare och tjänstemän i respektive kön.   

 

Tabell 3.  Mann Whitney U-test	

I N-raden framkommer det att 268 kvinnliga respondenter utgav sig för 

att vara singlar och 307 manliga respondenter utgav sig för att vara 

singlar, vilket utgör en total svarsfrekvens av 575 som kategoriserade 

sig som singel vilket är cirka en tredjedel i antal jämfört med kategorin 
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partner som har en svarsfrekvens på 1 653 respondenter. De 

intervjupersoner som uppgett att de har en partner är 821 kvinnor och 

832 är män. I tabellen framgår det att män angav högre inkomst än 

kvinnor i båda grupperna, partner och singel, vilket visar på ett 

männen uppger en högre månadslön än kvinnor, oavsett civilstånd 

(Field, 2018, s.294). I raden Sig. går det att avläsa talen ,045 och ,000 på 

respektive grupp (singel och partner) vilket indikerar på att det finns en 

skillnad i rangsumman. 

	
Tabell 3.  Tabellen beskriver hur löneskillnad tar sig uttryck mellan civilstånd för 

respektive kön.  	

	

Civilstånd Singel Partner 

 Kvinna            Man           Total Kvinna             Man                  Total 

N 

 

Medelrang 

 

Rangsumma 

 

 
 

Mann-

Whitney U 

 

Z 

 

Sig. (2-

tailed) 

268                   307             575 

 

273                   301 

     

73 195             92 404 

 

 
 

                                    37 149 

 

                                    -2,007 

 
 

                                   ,045 

821                   832                 1653 

 

648    1004        

 

531 644            835 387 

 
 
                                  

 194 213 

 

                                        -15,185 

 
 

                                        ,000 
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Tabell 4.  Linjär regressionsanalys 

Justerade R2-värdet (Adjusted R-square) beskriver procentandelen av 

variansen som förklaras av enbart de oberoende variabler som i själva 

verket påverkar den beroende variabeln. Adjusted R-square är en 

modifiering av R-square och gör en beräkning av sambandet mellan 

varje oberoende variablerna i regressionen och den beroende variabeln, 

detta värde kan öka eller minska i förhållande till R-square-värdet. I en 

linjär multipel regression rekommenderas det att tillämpa Adjusted R-

square och därför kommer Adjusted R-square användas för analys i 

denna undersökning.  I Adjusted R-square i regressionsanalysen i tabell 

4 går det att avläsa ett värde på ,298 vilket motsvarar 29,8%. Detta visar 

på att 29,8% av variationen i den beroende variabeln (inkomst) kan 

förklaras av de oberoende variablerna. I tabellen framgår det att andel 

förklarad varians (i relation till inkomst) för variabeln kön är 7%, antal 

år i förvärvsarbete ,04%, civilstånd 1,8%, högre utbildning 10,1 % och 

tjänstemän 20,2 %. Sig. ANOVA visar ett signifikansvärde för hela 

modellen. Detta värde antar <,001 i denna regression och vi kan därmed 

utesluta att den linjära regressionsanalysen innehåller annat än 

slumpmässiga variationer (Djurfeldt & Barmark, 2009, s. 65). 

 

Genom B-värdena(oberoende variabelns koefficient) för respektive 

variabel går det att utläsa hur mycket y-axeln förändras beroende på 

hur mycket x-axeln (Djurfeldt & Barmark, 2009, s.66).  Detta visar att 

när humankapitalvariabeln högre utbildning ökar med en enhet ökar 

inkomst med 12,3% och när den humankapitalvariabeln antal år i 

förvärvsarbete ökar med en enhet ökar inkomst med 0,3%, vilket är det 
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lägsta värdet. I tabellen framgår det även att när yrkesklassen 

tjänsteman ökar med en enhet ökar högre inkomst med 30,1%. Högre 

utbildning har ett b-värde på 12,3 % och civilstånd har ett b-värde på 

8,3%.  Variabeln kön är den enda variabeln med ett negativt samband 

vilket indikerar på att en låg skattning (1. man, 2. kvinna) ger en hög 

inkomst. Beta-raden visar den standardiserade effekten mellan den 

beroende och den oberoende variabeln. Alla oberoende variabler får 

därmed separata Beta-värden. Vidare är dessa jämförbara med 

varandra (Field, 2018, s. 413).  

 

Variabeln tjänstemän och variabeln kön har starkast effekt då deras 

beta-koefficienter är högst, tjänstemän har en beta-koefficient på ,301 

och kön har en beta-koefficient på -,270. Civilstånd har den svagaste 

styrkan som ligger på ,087 enligt tabellen vilket framgår i Beta-

koefficienten. Antal år i förvärvsarbete har en beta-koefficient på ,101 

och högre utbildning har en beta-koefficient på,148. 

 

Sig. (Coefficients)visar om respektive variabel har ett signifikant 

samband till den beroende variabeln. Samtliga variabler har ett P-värde 

på <,001 detta understiger 0,05 vilket visar på ett signifikant samband 

mellan samtliga variabler. 
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Den linjära regressionsanalysen visar på att civilstånd, antal år i 

förvärvsarbete, högre utbildning och kön har en inverkan på inkomst, 

detta konstateras genom Sig.-värdena i tabellen som visar på 

signifikans (<,001). Vidare visar regressionen att yrkesklass har högst 

förklaringsgrad av samtliga oberoende variabler (Adjusted-r2 på ,202) 

och följande har variabeln kön näst högst förklaringsgrad (Adjusted-r2 

på ,070). Genom denna tabell kan en tolkning göras att köns betydelse 

på inkomst fortfarande kvarstår trots inkludering av övriga variabler. 

De övriga variablerna kan därmed inte avlägsna köns betydelse för 

inkomst. 
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Variabler Kön Antal år i 
förvärvsarbete 

Civilstånd Tjänstemän Högre 
utbildning 

Regression 
samtliga variabler  

Sig. <,001 <,003 <,001 <,001 <,001  

Adjusted 
R-square 
 
R-square 

,070 
 
 
,070 

,004 
 
 
,004 

,018 
 
 
,018 

,202 
 
 
,202 

,101 
 
 
,102 

,298 
 
 
,299 

Sig. <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001(ANOVA) 

B -,225 ,003 ,083 ,301 ,123 10,129 
(constant) 

Beta -,270 ,101 ,087 ,361 ,148  

       

 
a. Beroende variabel: logaritmerad månadslön 

b. oberoende variabler: högre utbildning, tjänstemän, civilstånd, kön, 

antal år i förvärvsarbete 

Tabell 4. längst upp beskrivs de enskilda förklaringsgraderna (R-square och 
Adjusted R-square) från de separata regressionsmodellerna. I den högra 
kolumnen presenteras resultatet från den multipla regressionsanalysen som 
innehåller samtliga variabler. B-respektive Beta-koefficienter är hämtade från 
den multipla regressionen samt Sig.-värdena för samtliga variabler. 
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5.1 Analys 
I detta avsnitt analyseras undersökningens resultat och med hjälp av studiens 

teoretiska utgångspunkter 

 

5.1.1 Könslönegapet 
 
Resultatet visade att det finns ett könslönegap år 2010–2011 på den 

svenska arbetsmarknaden vilket går att avläsas i tabell 1. Detta 

överensstämmer med samtlig tidigare ämnesspecifik forskning som 

presenterats i denna uppsats. Enligt humankapitalteorin kan detta bero 

på att kvinnor investerat mindre i produktivitetshöjande aktiviteter på 

grund av frånvaro från arbetet som exempelvis kan bero på 

föräldraledighet (Tverdostup & Paas, 2017, s.868). Medan doing gender 

skulle förklara könslönegapet genom att arbetsgivare har stereotypa 

föreställningar beroende på könstillhörighet som reproduceras och 

legitimeras på arbetsplatsen vilket resulterar i lägre lön för kvinnor 

(West & Zimmerman, 1987, s.146). West och Zimmermans (1987) 

resonemang stärks av genusforskningen som menade att mäns 

arbetsstilar föredras framför kvinnornas (SOU 2015:50, s.67). Detta kan 

medföra att kvinnor inte får samma möjligheter i arbetslivet genom att 

exempelvis ha svårare att få ledande- eller mer välbetalda positioner i 

samma utsträckning som män och därmed resultera i lägre lön. Detta 

strukturella fenomen förklaras även av glastakseffekten då en osynlig 

barriär förhindrar kvinnor att uppnå högre lönenivåer (Albrecht, 

Björklund och Vroman (2003, s. 146) . 
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5.1.2 Civilstånds inverkan på könslönegapet 
I tabell 2 framgår civilstånd har en förklaringsgrad till löneskillnader. 

Tidigare forskning av Albrecht, Björklund och Vroman (2003, s. 167) 

visar att giftermål för män har en positiv inverkan på lönen. Vår 

undersökning visar att partnerskap i allmänhet har en positiv effekt på 

lönen. I tabell 3 fördjupar vi oss i frågeställningen och noterar att 

kvinnor rankas lägre än män, oavsett civilstånd. Dock så rankas 

partnerskap inom bägge könen högre än singlar. Enligt West och 

Zimmerman (1987, s.146) (doing gender-teori) kan den lägre rankingen 

inom civilstånd för kvinnor härröras till ofördelaktiga föreställningar 

beroende på könstillhörighet vilket resultatet visat sig ha en negativ 

effekt på lönen. Detta kan exempelvis bero på föreställningen att 

kvinnor kommer ha mer frånvaro från arbetet vilket kan kopplas till 

familjeliv vilket leder till förväntad minskad investering i humankapital 

hos arbetsgivaren. Detta resultat stämmer inte överens med 

humankapitalteorin då singlar enligt teorin bör tjäna bättre då dem kan 

investera mer i produktivitetshöjande aktiviteter.  

 

5.1.3 Könslönegapet inom olika yrkesklasser 
 
I tabell 4 går det att avläsa att det finns ett könslönegap inom olika 

yrkesklasser. Könslönegapet är starkare i tjänstemannayrken men det 

finns ett könslönegap inom både yrkesklasserna. Detta är i linje med 

tidigare forskning av Magnusson och Nermo (2017, s. 799) samt 

Albrecht, Björklund och Vroman (2003, s.146) som menar att 

könslönegapet är starkare inom högavlönade yrken. Enligt 

humankapitalteorin kan detta förklaras genom att individer i 
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tjänstemannayrken investerat i exempelvis vidareutbildning 

(Becker,1993, s. 12). Detta resultat kan enligt doing gender (West & 

Zimmerman, s. 147) förklaras genom att kön skapas och reproducerar 

på arbetsplatsen vilket medför att en legitimerad hierarki skapas där 

män ses som den naturliga ledaren.  

 

5.1.4 Humankapital och prediktorer 
 
I den linjära regressionsanalysen (tabell 5) framkommer det att 29,8% 

av inkomsten kan förklaras av våra oberoende variabler; år i 

förvärvsarbete, utbildning, yrkesklass, kön samt civilstånd. Samtliga 

variabler visar på signifikans. Såldes stämmer Becker (1993), Schultz 

(1961), Grable(2015) m.fl. tes att humankapitalvariablerna utbildning 

och förvärvsarbete har inverkan på inkomst. De variabler som visat sig 

ha störst inverkan på inkomst i regressionen är däremot yrkesklass och  

variabeln kön. Tverdostup & Paas (2017, s.868) tes om humankapital 

stämmer således inte överens med vårt resultat då de menar att 

skolning har större betydelse än formell utbildning. Då vår data är från 

2010–2011 kan resultatet dock ha förändrats år 2019 och således går det 

inte dra en slutsats att resultatet ser ut så år 2019. Regressionsanalysens 

resultat bekräftar doing genders hypotes att könsskillnader ses som 

objektiv fakta och således normaliseras och skapas kring dess förståelse 

kring kulturella normer och könsbestämmelser (Davis, 2017, s.3). Detta 

resultat är även i linje med tidigare forskning av Penner (2008, s.597) 

samt Albrecht, Bronson, Skogman-Thoursie & Vroman (2018, s.29) som 

menade att skapandet av könstillhörighet i samband med anställning 

har betydelse för löneutvecklingen.  Regressionsanalysen tyder även på 
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att kön har kvar sin relevans, därmed har resterande oberoende 

variabler (yrkesklass, antal år i förvärvsarbete, högre utbildning, 

civilstånd) inte tagit bort könsbetydelse för inkomst. Detta tyder på att 

humankapitalteorin inte kan förklara könslönegapet. 

5.2 Regressionsdiagnostik 
I detta avsnitt tolkas regressionsmodellens tillförlitlighet 

 
För att vår studie ska inneha så hög validitet och reliabilitet som möjligt 

har vi genomfört kontroller för potentiella specifikationsfel. Med 

specifikationsfel menas exempelvis multikollinearitet, 

heteroskedasticitet, typfel I och II samt icke-linjära samband.  

 

Heteroskedasticitet (spridning)är ett problem som kan uppstå vid 

regressionsanalys. Heteroskedasticitet i datan leder till att när värdet på 

x- ökar, stiger eller minskar den oförklarade variationen i vår beroende 

variabel(lön) (y)(Field, 2018, s. 257). Vi såg över huruvida det fanns 

heteroskedasticitet i datan genom att skapa ett 

spridningsdiagram(scatterplot) i SPSS (se bilaga) och löste problemet 

genom att som tidigare nämnt logaritmera vår beroende variabel fast 

månadslön före skatt i den linjära regressionsanalysen vilket tog bort 

variabelns extremvärden. 

 

Om en variabel korrelerar starkt med två eller fler variabler kan 

multikollinearitet uppstå. Multikollinearitet kan resultera i att det blir 

komplicerat att urskilja de prediktorer som har inverkan på den 

beroende variabeln (lön) och således inte visa på signifikans. Detta 

undersökte vi genom att i regressionsanalysen se över kolumnen 
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markerad som VIF(Field, 2018, s. 401). I VIF framkom det att det fanns 

multikollinearitet i den linjära regressionsanalysen då värdet översteg 

10 och som tidigare nämnt uppstod på grund av samvariation med de 

två oberoende variablerna arbetare och tjänstemän. Vi försökte åtgärda 

detta genom att ta bort och slå ihop variabler. Problemet med 

multikollinearitet medförde att vi fick välja bort dummyvariabeln 

arbetare i regressionsanalysen för att studien fortfarande skulle vara 

tillförlitlig. Efter att vi tagit bort arbetare ur regressionsanalysen blev 

vårt högsta VIF-värde i den nya linjära regressionsanalysen 1,506 och 

vårt lägsta värde är 1,050. Detta understiger gränsvärdet för 

multikollinearitet. Field (2018, s. 402) menar att ett VIF- värde inte bör 

vara mer än 1 och inte under 0,2 då detta kan vara problematiskt 

 

Residualerna i datan är inte helt normalfördelade (jämnt fördelade runt 

noll) på grund av extremvärden, vilket bidrog till toppighet i 

normalfördelningskurvan(histogrammet).  

 

Det kan utifrån vår förklaringsgrad hända att relevanta variabler 

utelämnas, vilket kan resultera i att vi under-eller överestimerar våra 

oberoende variablers betydelse för könslönegapet vilket medför att det 

blir svårare att tolka ett perfekt kausalt samband (Stock & Watson, 2014, 

s. 586).  

I linjära regressionsekvationer antas ett linjärt samband. För att se om 

vår studie hade icke-linjära samband så kontrollerades detta i SPSS 

genom att skapa en scatterplot (punktdiagram) (Field, 2018, ss. 402–
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403). För att hantera de icke-linjära sambanden som uppstod så 

logaritmerades variabeln inkomst (som omnämns ovan) samt skapande 

av dummyvariabler vilket resulterade i ett mer linjärt samband.  

 

6. Diskussion 
I detta avsnitt diskuteras tolkning av resultat, relationen till tidigare forskning 

samt våra utvalda teorier i syfte att besvara våra frågeställningar. 

 

Vår studie har visat att det finns ett rådande könslönegap på 

arbetsmarknaden. Vidare har vi konstaterat att civilstånd har en 

inverkan på könslönegapet. Vi har sett att könslönegapet skiljer sig åt 

avseende yrkesklass (arbetare och tjänstemän). Vidare har 

humankapitalvariablerna antal år i förvärvsarbete samt högre 

utbildning visat sig vara signifikanta vilket tyder på att dessa har en 

inverkan på inkomst. Yrkesklass, kön och högre utbildning är de 

variabler som har störst inverkan på inkomst i regressionsanalysen. 

Trots att faktorerna yrkesklass, högre utbildning, antal år i 

förvärvsarbete och civilstånd som alla visat sig ha inverkan på inkomst 

inkluderats i vår regressionsanalys har kön inte förlorat sin inverkande 

ställning.  

 

I resultatet framkom det som tidigare nämnt att civilstånd har en viss 

inverkan på könslönegapet. Vi hade utifrån tidigare forskning av 

Albrecht, Björklund och Vroman (2003) funnit bevis för att giftermål 

hade positiv inverkan på inkomst samt att män gynnas av äktenskap 
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medan det för kvinnor inte hade någon större effekt (Albrecht, 

Björklund och Vroman, 2003). Vår studie visar att partnerskap (sambo, 

särbo samt giftermål) i allmänhet korrelerar med högre inkomst, 

oavsett könstillhörighet.  

 

Det går att förmoda att personer som exempelvis sedan tidigare har 

förvärvsarbetat i flera år samt har en högre utbildning är äldre och 

således även har barn och eventuell partner. Då vi inte tagit med 

variabel ålder i studien går det inte att dra en slutsats om att det är en 

prediktor. Humankapitalteorin kan inte förklara varför individer med 

partner tjänar bättre då det inte är kopplat till individuell produktivitet. 

 

Doing gender-teorin förklara detta fenomen genom att arbetsgivare har 

stereotypa föreställningar om hur en person med partner är (West & 

Zimmerman, 1987). Kvinnor gynnas inte i samma grad som män av 

partnerskap. Enligt tidigare forskning av Nermo och Magnusson (2017) 

är detta på grund av att föräldraskap och partnerskap för kvinnor är 

starkt sammankopplat med familjeliv och således hushållsarbete vilket 

förknippas med minskat arbetsmässigt engagemang och frånvaro från 

arbetet (Nermo & Magnusson, 2017). Detta medför att könsskillnaderna 

ses som objektiv fakta såsom att kvinnor har med frånvaro från arbetet. 

När arbetsgivare sedan noterar att en kvinna är föräldraledig längre 

bekräftas arbetsgivarens föreställningar, vilket medför att arbetstagaren 

blir ansvarig för normerna kring könsbestämmelsen. Premieringen av 

faderskap inom tidskrävande yrken medan kvinnor missgynnas i 

liknande yrkesroll kan förhindra kvinnor att får eller förväntas kunna 
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arbeta inom tidskrävande tjänster (Magnusson & Nermo, 2017). Aktörer 

reproducerar och upprätthåller sedan dessa normer, värderingar i 

enlighet med dess föreställningar om vad som är manligt respektive 

kvinnligt. Detta fenomen kan ses som ett strukturellt problem då det 

resulterar i diskriminering på arbetsmarknaden. 

Det kan utifrån vår förklaringsgrad gå att förmoda att variabler 

utelämnas, vilket kan resultera i att vi under-eller överestimerar våra 

oberoende variablers betydelse för könslönegapet. Detta kan bidra till 

att det finns fler samband som exempelvis att lön och civilstånd enbart 

har en betydelse om personen nämner att denne har partner. Om 

arbetsgivaren inte känner till att en individ har en partner går det inte 

att fastslå att partnerskap ses som positivt för en arbetsgivare samt att 

relationer kan förändras under tiden. Dock visar resultatet att 

partnerskap har en betydelse för lönesättningen. 

 
Utifrån Aigner och Cain(1977) forskning är detta diskriminering då 

civilstånd inte kan ses som en faktor som inom humankapitalteori 

härrör till förhöjd produktivitet vilket tyder på stereotypisering från 

arbetsgivarens sida. Med utgångspunkt från Penners (2008) forskning 

skulle könslöneskillnaderna uppstå i samband med 

anställningstidpunkten. I detta fall känns det mer rimligt att förmoda 

att löneskillnaderna rörande civilstånd uppstår i samband med 

lönerevision/löneökning då det känns långsökt att förmoda att 

arbetsgivare/rekryterare har kännedom om arbetstagarens civilstånd i 

samband med anställningstidpunkten 
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Löneskillnaden mellan yrkesklasserna arbetare och tjänstemän är 

signifikant. Inom yrkesklassen tjänstemän är lönegapet mellan män och 

kvinnor större än i arbetarklassen.  Vårt resultat visar att könslönegapet 

är större i högpresterande yrken vilket är i linje med tidigare forskning 

av Albrecht, Skogman-Thoursie och Vroman (2015) samt Magnusson 

och Nermo (2017). Detta kan enligt forskarna bero på att män har bättre 

löneutveckling inom högavlönade yrken då kvinnor och män mottager 

olika belöningar för sitt arbete, vilket är ett resultat av glastakseffekten. 

Enligt Kelan (2010) studie så behöver även kvinnor bevisa sin 

sakkunskap i större utsträckning än men, det går att förmoda att detta 

är på grund av att mäns arbetsstil ses som det ”rätta”. Detta skulle vara 

en tänkbar prediktor till könslönegapet. 

 

Albrecht, Björklund och Vroman (2015) samt Magnusson och Nermo 

(2017) menar att föräldraledighet har negativ effekt i högavlönade 

tjänstemannayrken. Om detta är en variabel som har inverkan på 

könslönegapet inom tjänstemannasektorn går dock inte att dra 

slutsatser om då föräldraledighet inte är en inkluderad variabel i vår 

studie. Det faktum att arbetstagare hade en lägre rangordning kan bero 

på att löneutvecklingen inom lågutbildade yrken kan vara sämre än 

löneutvecklingen inom specialiserade yrkesgrupper. Detta då 

arbetstagare generellt sett är lättare att ersätta då arbetarklassyrken som 

exempelvis lagerarbetare har kortare inskolningstid och kräver inte 

samma utbildningsnivå. För att åtgärda detta skulle således detaljerad 
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information angående yrket behövas för att kunna identifiera samband 

och utröna huruvida löneskillnaderna är sakliga eller ej.  

 

Detta fenomen kan enligt doing gender förklaras genom strukturella 

föreställningar om legitimerad hierarki som medför att män har de 

mest högavlönade positionerna. Dessa reproduceras dagligen genom 

interaktion och syns bland annat inom bolagsstyrelser där det har 

krävts kvotering för att förändra bilden av det normativa, det vill säga 

att män är det självklara valet inom bolagsstyrelser. Detta syns 

emellertid även inom lågutbildade yrken där det generellt sett är män 

som är arbetsledare och har högre chefspositioner. Vidare skulle det 

vara intressant att se närmare på olika yrkeskategorier inom 

arbetarklassen, det går exempelvis förmoda att löneskillnader kan se 

olika ut inom olika yrkesroller för arbetare som exempelvis receptionist 

eller truckförare. Dessa yrken ses enligt normen som kvinnliga 

respektive manliga. Trots att dessa faktorer skulle tas i beaktning så 

återstår fortfarande ett könslönegap, oavsett yrkesklass vilket enligt 

Kelan (2010) beror på att männens arbetsstil ses som det normativa. Det 

går att förmoda om normen exempelvis är att en man arbetar som 

truckförare så behöver kvinnan på samma arbetsplats enligt Quian och 

Fan (2018) “bevisa” sin kompetens då denne arbetar i en 

könsdominerad bransch vilket även kan leda till minskat välbefinnande 

vilket medför att kvinnor kanske väljer bort att söka sig till 

mansdominerade av arbeten som kan vara högavlönade. 

Humankapitalvariabeln antal år i förvärvsarbete har en viss 

förklaringsgrad på inkomst. Antal år i förvärvsarbete har dock inte 
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särskilt stor inverkan då denna variabel har lägst B-värde. Detta är 

troligtvis på grund av att avkastningen för år i förvärvsarbete kan 

variera beroende på exempelvis tid hos samma arbetsgivare vilket i 

regel inte medför en större löneökning. Antal år i förvärvsarbete kan 

även ha en låg förklaringsgrad då antal år nödvändigtvis inte stärker 

individens humankapital i samma utsträckning som exempelvis formell 

utbildning. Detta resultat motbevisar delvis Tvosterud & Paas (2017) tes 

om humankapital då år i förvärvsarbete inte har större betydelse än 

formell utbildning. Vidare går det att förmoda att individer som arbetar 

inom arbetaryrken som generellt sett har lägre kvalifikationskrav har en 

relativt stabil lönekurva som exempelvis kan styras av fackliga avtal. 

 

Variabeln utbildning var en av de variabler med störst inverkan på 

inkomst vilket överensstämmer med humankapitalteorin som betonar 

formell utbildning som en viktig komponent i det individuella kapitalet 

(Becker, 1993, s.12). Detta visar på att individen som aktör själv har 

möjlighet att påverka sin lön.  

 

Utbildning i denna studie representerar formella vidareutbildningar 

såsom universitet och högskola vilket enligt humankapitalteorin är 

något individer sökt sig till för ökad produktivitet och således förhöjd 

ekonomisk avkastning. Utbildning är enligt humankapitalteorin en 

produktivitetshöjande faktor (Becker,1993). Det går att förmoda att 

högutbildade individer strävar efter en god avkastning för sina 

investeringar som förvärvats genom exempelvis studier. För att få upp 

lönen är troligtvis extern rörlighet vanligare inom högutbildade yrken 
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än lågutbildade yrken. Vidare är det kutym att arbetsmarknaden i 

dagsläget rörlig och vissa branscher och specifika yrken har större 

möjlighet för förhöjd ekonomisk ersättning. 

 

Att humankapitalvariablerna hade relevans men att dess 

förklaringsgrad inte var så hög tyder på att könslönegapet är ett 

strukturellt fenomen. Vidare visade resultatet att 

humankapitalvariablerna högre utbildning och antal år i förvärvsarbete 

samt civilstånd inte eliminerade variabeln köns betydelse. Således är 

det inte enbart faktorer som härrör till en individs produktivitet som 

har inverkan på lönen. Det går att förmoda att båda män och kvinnor 

tillskrivs individuella egenskaper vilket medför olika 

karriärmöjligheter. Stereotyperna reproduceras sedan dagligen vilket 

gör att lönestrukturen på arbetsplatsen legitimeras. Detta syns även 

tydligt genom att kvinnodominerade yrken har lägre lön än 

mansdominerade branscher. Det skulle således vara bra med detaljerad 

information hos arbetsgivare för att identifiera arbetsplatsens orsaker 

till ojämlik lönesättning och således motverka osakliga löneskillnader. 
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7. Slutsatser 
 

Denna del presenterar studiens slutsatser utifrån analys av resultatet. Vidare 

besvaras även de tidigare presenterade frågeställningarna. I begränsningar och 

framtida forskning diskuteras studiens begränsningar samt potentiella 

framtida forskningsidéer som uppkommit under denna studie. I det sista 

avslutande avsnittet presenteras våra reflektioner. 

 
Det finns ett könslönegap på den svenska arbetsmarknaden som 

upprätthålls och reproduceras. Reproduceringen av könslönegapet sker 

bland genom upprätthållande av normer, strukturer, mönster och 

värderingar i samhället. Denna reproducering tar sig bland annat 

uttryck genom rekryteringsprocesser då stereotypiska föreställningar 

om individens produktivitet inverkar på lönesättningen men 

reproduceringen sker även genom vardaglig interaktion på 

arbetsplatsen. Reproduceringen kan både vara omedveten och 

medveten från aktörens sida. 

 

Vår studie har visat att partnerskap i allmänhet har en inverkan på 

könslönegapet. Partnerskap bidrar till en ökad inkomst för båda könen, 

dock premieras män av partnerskap i större utsträckning än 

kvinnor.  Könslönegapet på den svenska arbetsmarknaden var år 2010 

större inom yrkesklassen tjänstemän än inom yrkesklassen arbetare. 

Könslöneskillnaden inom olika yrkesklasser visar att män och kvinnor 

premieras för olika saker, men även olika mycket exempelvis genom 

lön.  
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Humankapitalvariablerna antal år i förvärvsarbete samt utbildning har 

en betydelse för inkomsten. Utbildning har visat sig ha en inverkan på 

inkomsten vilket överensstämmer med humankapitalteorin men även 

antal år i förvärvsarbete har betydelse men inte lika stor inverkan på 

inkomst. Dock har dessa faktorer inte påverkat betydelsen variabeln 

kön har på inkomsten då denna variabel inte förlorat sin inverkande 

position i regressionsanalysen. Humankapitalvariablerna (antal år i 

förvärvsarbete och högre utbildning) samt yrkesklassen tjänstemän och 

civilstånd har således inte tagit bort köns relevans i förhållande till 

inkomst och kan därmed inte förklara könslönegapet. 

 

7.1 Begränsningar och framtida forskning 
 
I studien har variabeln inkomst besvarats av alla respondenter med en 

fast månadslön. Det kan vara så att vissa individer arbetar deltid och 

angett sin deltidslön och inte den lön de haft för heltid. Detta kan 

medföra att medellönen inte ger en rättmätig bild vilket är en brist i 

denna studie. Det mycket väl vara så att samtliga jobbar heltid och det 

blir således svårt att avgöra exakt hur stort könslönegapet är. Dock 

undersökte vi enbart om det fanns ett könslönegap på den svenska 

arbetsmarknaden och resultaten var emellertid signifikanta och trots att 

vissa individer skulle angett sin deltidslön så skulle det fortfarande 

finnas ett könslönegap.  

 

Ytterligare en begränsning var datamaterialets svarsfrekvens som 

medfört att vi inte kunde ha med fler yrkesklasser. Vi ville undersöka 

könslönegapet inom olika yrkesklasser närmare men det gick inte att ha 
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med företagare och egenföretagare då den låga svarsfrekvensen 

medförde att resultatet inte var generaliserbart.  

 

Det skulle i framtida studier vara intressant att se hur lönegapet ser ut 

bland olika generationer, som exempelvis babyboomers, generation X, 

Y och millennials. Detta för att exempelvis se om yngre generationer är 

mer jämställda och att vi därmed generellt kan skönja en positiv 

utveckling gällande jämställda löner. Datainsamlingen för en 

generationsstudie kan emellertid vara för omfattande för att kunna 

genomföras på kandidatnivå. En liknande studie som består av en 

kvalitativ ansats skulle vara intressant då studier om könslönegapet, 

utifrån den forskning som vi delgett oss vanligtvis har en kvantitativ 

ansats. Kvalitativa data skulle eventuellt bidra med en mer nyanserad 

och detaljerad förklaring av gapet. Djupintervjuer skulle potentiellt 

fånga upp den enskildes erfarenhet om när, och hur 

könsdiskriminering sker. En annan typ av studie som skulle kunna 

genomföras är en fallstudie eller en etnografisk fältstudie.   

 

Det skulle vara intressant att undersöka om ensamstående föräldraskap 

skiljer sig från tvåsamt föräldraskap. Detta då tidigare forskning visar 

att föräldraskap missgynnar kvinnor. Frågeställningar som berör 

effekten av missgynnande kan vara aktuellt att studera i framtida 

studier som berör föräldraskapets inverkan på könslöneskillnader. 

Vidare kan en eventuell jämförelse mellan ensamstående fädrar och 

ensamstående mödrar göras. Detta för att studera om missgynnanden 
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som förknippas med mödrar överförs till fädrarna. Även en 

intersektionell studie om könslönegapet skulle vara intressant. 

 

Vidare skulle det vara intressant att se en replikation av vår studie med 

nyare datamaterial. 

7.2 Avslutande kommentarer 
 

Vidare forskning om könslönegapet är ytterst nödvändig för att utreda 

hur, och varför den svenska arbetsmarknadens lönesättning skiljer sig 

åt. Dock, kanske det aldrig kommer finnas en slutgiltig orsak till varför 

detta könslönegapet reproduceras och upprätthålls på 

arbetsmarknaden då det är många faktorer som spelar in vilket även 

studien visade. Trots regleringar i lag, och trots att gapet har minskat 

över tid så återstår det fortfarande. Lagreglering för att motverka 

könslönegapet är emellertid ett steg i rätt riktning, emellertid måste de 

strukturella orsakerna få ökad betydelse då upprätthållande och 

reproducering av maktstrukturer, sociala normer och värderingar har 

betydelse. Samtliga individer ska kunna delta i arbetslivet på jämlika 

villkor. Vidare är det viktigt att beakta att könslönegapet är mer än bara 

löneskillnader mellan män och kvinnor. 
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