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Sammendrag

Denne artikkelen analyserer lonnsforskjeller mellom kvinner og menn i privat sektor i Norge med et spesielt fokus pa
forskjeller mellom bedrifter av ulik storrelse. Vare analyser viser at lonnsforskjellene mellom kvinner og menn i virk-
somheter i privat sektor har falt fra 13,5 prosenti 2015 til 11 prosenti2017, og at den nedadgdende trenden som er vist
i tidligere undersekelser har vedvart. Med utgangspunkt i tidligere forskning er det grunn til 4 tro at lennsforskjellene
mellom kvinner og menn er storst i store bedrifter. I denne artikkelen finner vi at kjignnsforskjellen ilonn er storre i de
minste bedriftene enn den er i de mellomstore, og den er aller storst i de storste bedriftene. Nar vi studerer lonnsfor-
skjeller mellom kvinner og menn innad i bedrifter, er timelonnsforskjellen pa 9 prosent, og forskjellene er storst i de
store bedriftene. Vare funn antyder at det vil vere viktig & rette sgkelyset mot de prosessene som er ulikhetsskapende
innad i bade de store og de smé bedriftene i arbeidet med & redusere kjonnsforskjeller i lonn framover.

Ngkkelord
Likelenn, bedriftsstorrelse, innen-bedrift, dekomponering, registerdata, ulikhetsskapende prosesser

Abstract

This article analyzes wage differences between women and men in the private sector in Norway with a special focus
on companies of different sizes. Our analyses show that the pay gap between women and men in the private sector
fell from 13.5 per cent in 2015 to 11 per cent in 2017, and that the downward trend shown in previous studies has
persisted. Based on previous research, there is reason to believe that the pay gap between women and men is greatest
in large companies. We find that the gender pay gap is greater in the smallest companies than in medium-sized ones,
and it is greatest in the largest companies. The hourly wage difference between relatively equal men and women within
companies is 9 per cent, and the differences are greatest in large companies. Our findings suggest that it will be impor-
tant to focus on the processes within both large and small companies to reduce the gender pay gap in the future.
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Innledning

Lonnsforskjellene mellom kvinner og menn bestar. I 2017 tjente kvinner fortsatt 11 prosent
mindre per time enn menn (CORE-indikator 2019). Sammenlignet med andre europeiske
land, ligger lonnsforskjellene mellom kvinner og menn i Norge midt pa treet, pa niva med
Danmark og Ungarn (Eurostat 2019). Historisk sett har kjennsforskjellen i lonn falt rela-
tivt mye over tid, serlig fram mot 80- og 90-tallet. Noe av kjgnnsforskjellen i manedslonn
har falt fordi kvinner jobber flere timer na enn for, men samtidig har timelennsforskjellene
kun falt fra 15 prosent i 1997 til 11 prosent i 2017 (Barth og Dale-Olsen 2004; Wagner, Fjell,
Frisell og @stbakken 2020). Vi har sett en tilsvarende utflating i likelonnsutviklingen pa tvers
av land. Flere studier peker pa at det er en del strukturelle forhold i arbeidsmarkedet som
bidrar til at lonnsforskjeller mellom kvinner og menn opprettholdes (se for eksempel Blau
og Kahn 2017). Ettersom kvinner har gétt forbi menn i utdanningsniva og fatt sterkere til-
knytning til arbeidsmarkedet over livslgpet, har disse faktorene mindre 4 si for lonnsfor-
skjellene (Barth, Hardoy, Schene og @stbakken 2013; Barth, Schene og Strom 2014; Blau og
Kahn 2017), mens det kjonnsdelte arbeidsmarkedet fortsatt er en viktig faktor — mannsdo-
minerte bransjer og yrker betaler i snitt bedre enn de kvinnedominerte.

Forskningen pa lennsforskjellene mellom kvinner og menn har tradisjonelt fokusert pd
individspesifikke forskjeller, som for eksempel utdanning, arbeidserfaring og yrke. Tidligere
forskning fra det norske arbeidsmarkedet har vist at individspesifikke forskjeller forklarer
45-55 prosent av lennsgapet i privat sektor (Barth mfl. 2013). De siste drene har vi sett en
tydelig dreining bade i forskningen og i den politiske agendaen mot forhold i bedriftene som
mulig kilde til vedvarende lgnnsforskjell — bade generelt og mellom kvinner og menn spe-
sielt (Bruns 2019; Card, Cardoso og Kline 2016; Card, Heining og Kline 2013). Flere land har
gjennom lovgivning innfert redegjorelsesplikt for store og mellomstore bedrifter for & skape
dpenhet om lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn. Selve innholdet og sanksjonsmulig-
hetene varierer, men et fellestrekk er at det er de storste bedriftene som omfattes av redegjo-
relsesplikt.!

Tidligere studier fra Norge og USA viser at lonnsnivaet generelt er hoyere i de storste
bedriftene, og at en betydelig del av veksten i generell lonnsulikhet over tid kommer av at
det blir storre lonnsforskjeller mellom bedrifter (Barth, Bryson, Davis og Friedman 2016;
Barth og Dale-Olsen 2011; Dale-Olsen og Nilsen 2009; Song, Price, Guvenen, Bloom og von
Wachter 2019). Dermed kan fordelingen av kvinner og menn mellom sma og store bedrifter,
samt plasseringen av kvinner og menn innad i bedriftens lonnshierarki, vaere faktorer bak
lonnsforskjellene. Det er ogsd slik at lonnsforskjellene mellom kvinner og menn i Norge er
storst blant haytlonte (CORE-indikator 2019; Nilsen 2007).

I denne artikkelen spor vi hvilken rolle bedriftene spiller nér det gjelder lonnsforskjellene
mellom kvinner og menn? For a belyse forskningsspersmalet, starter vi med a undersoke
storrelsen pé lonnsgapet mellom kvinner og menn i store og sma bedrifter. Videre under-
soker vi i hvilken grad kjennsforskjeller i lonn innad i sterrelsesgrupper kan forklares av at
kvinner og menn som er ansatt i store og sma bedrifter er ulike langs noen malbare dimen-
sjoner som er viktig for lenn. Vi finner blant annet at forskjeller i utdanning ikke har sa
mye a si, mens det at kvinner og menn jobber i forskjellige naringer er en viktig forklaring
pé lennsforskjellen i gruppen av sma bedrifter. I storre bedrifter er det at kvinner og menn
jobber i forskjellige yrker en viktig forklaring pé kjennsforskjellen i lonn. Var analyse gir en
pekepinn pa om det er effektivt & sette inn tiltak basert pa bedriftens storrelse for a redusere
lennsforskjellene mellom kvinner og menn.

Resten av artikkelen er disponert som felger: Forst gir vi en kort oversikt over teori
og empiri som underbygger védre analyser. Deretter presenterer vi metoden vi bruker i de
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empiriske analysene, beskriver analyseutvalget og variabeldefinisjoner. Etter presentasjon av
resultatene vare, diskuterer vi funnene og konkluderer.

Forklaringer pa lennsforskjeller mellom kvinner og menn
Litteraturen rundt kjennsforskjeller i arbeidsmarkedet — og sarlig lenn — har sitt empi-
riske og teoretiske tyngdepunkt innen sosiologi og ekonomi. Begge fagretningene drofter
betydningen av forhold bade pa tilbuds- og ettersporselssiden, i tillegg til de institusjonelle
betingelsene i arbeidsmarkedet og samfunnet for gvrig. Det er ikke klare skiller mellom til-
narmingene, men gkonomer tar ofte utgangspunkt i at individer tar rasjonelle valg og at
utfallet avhenger av betingelsene. Sosiologien derimot, tar gjerne utgangspunkt i at indivi-
det tar valg i en samfunnsmessig kontekst: Historikk og stereotypier, institusjonelle forhold,
normer og holdninger antas & ha betydning. Sammen gir disse to fagomradene et grunnlag
for & drefte mulige mekanismer bak lonnsforskjellene mellom kvinner og menn generelt og
pé tvers av bedrifter. I det folgende gir vi oversikt over sentrale teorier for kjgnnsforskjeller
i lonn. Vi fokuserer forst pa forskjellene som oppstar mellom individer, for vi kobler disse
forskjellene til storrelsen pa bedriftene individene jobber i.

Humankapital, familie og diskriminering

Humankapital er personers kunnskap og ferdigheter, og males gjerne som utdanning, yrkes-
erfaring og ansiennitet (Mincer 1958). I teorien om humankapital, antas det at produktivitet
pévirkes av nivaet pd humankapitalen: Hoyere humankapital gir heyere produktivitet, som
gir hoyere lonn (Becker 1964). Derfor er forskjeller i humankapital ansett som en legitim
grunn til forskjeller i lonn. Historisk sett har kvinner hatt lavere formell utdanning og
kortere yrkeserfaring enn menn, og dette har vert en kilde til kjennsforskjeller i lonn. Etter-
som kvinner over tid har tatt lengre utdanning enn menn, er ikke forskjeller i utdannings-
lengde lenger en dominerende forklaring bak lennsforskjellene mellom kvinner og menn
(Barth mfl. 2013; Barth mfl. 2014; Blau og Kahn 2017). Imidlertid vet vi at kvinner har flere
og lengre fraveer fra yrkeslivet i foreldrefasen enn menn (Grambo og Myklebg 2009; Kitte-
rod, Halrynjo og @stbakken 2017; Schou 2017). Dette kan bidra til at kvinners humankapi-
tal svekkes, bade ved at de fir mindre arbeidserfaring og at deres opparbeidede kompetanse
ikke holder tritt med produktivitetsutviklingen ved lengre fraveer fra arbeidsmarkedet.

I tillegg viser tidsbruksundersekelser at kvinner bruker noe mer tid pa ulennet husholds-
og omsorgsarbeid, spesielt i foreldrefasen (Kitterod og Rensen 2017). Samfunnsgkonomen
Gary S. Beckers (1991) teori for spesialisering i husholdningen tar utgangspunkt i at kvin-
ners og menns produktivitet og lonnsutvikling henger sammen med arbeidsdelingen i hus-
holdningen. Dersom én person tar hovedansvaret for arbeidsoppgaver i husholdningen og
én tar hovedansvaret for a forserge familien, velger husholdningen a spesialisere seg i to ulike
markeder — hjemmemarkedet og arbeidsmarkedet. Et tradisjonelt kjonnsrollemenster inne-
berer at kvinner oftere tar ansvaret i husholdningen mens mannen fokuserer pa sin yrkes-
karriere.

Ut fra Beckers teori er det menn som har mulighet til & investere mest i yrkeslivet og oke
produktiviteten pd arbeidsmarkedet. Dette gir igjen lonnsmessig uttelling, mens kvinners
tilknytning til arbeidsmarkedet blir svakere, karriereutsiktene dérligere, og relevant human-
kapital svekkes. Den skjeve utviklingen i humankapital mellom kjonnene har konsekvenser
for den framtidige lonnsutviklingen. Humankapitalteorien tilsier at arbeidstiden har betyd-
ning for hvor mye arbeidserfaring man far, samtidig som den kan tjene som et signal pa
dedikasjon eller gnsket tilknytning til arbeidslivet. Arbeidsgivere kan veere mindre villige til
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d investere i opplering og videreutdanning i sine deltidsansatte hvis de tolker det slik at disse
arbeidstakerne har en svakere tilknytning til arbeidet enn heltidsansatte.

P& den andre siden kan deltid, spesielt den hoye deltidsandelen som er blant kvinner,
veere et resultat av strukturer og kulturer pd arbeidsmarkedet, og maten arbeidet organise-
res pa kan gjore det vanskelig @ fd heltidsarbeid (Ellingsater og Jensen 2019). Investeringer
i humankapital gjennom spesialisering i yrkes- eller familieliv kan springe ut av egne, frie
valg, men de kan ogsa veare historisk, sosialt og kulturelt betinget ut fra en forestilling om
hva kvinner og menn skal og ber gjore. Dersom arbeidsgivere handler ut fra fordommer og
preferanser, heller enn fastsatte produktivitetsforskjeller basert pa mélbare indikatorer, kan
det lede til diskriminering av kvinner i arbeidslivet (Becker 1957). Dette kalles preferanse-
diskriminering?, og kjennetegnes ved at arbeidsgiveren av en eller annen grunn ikke liker
kvinner som arbeidskraft. Statistisk diskriminering? oppstdr dersom arbeidsgiveren baserer
sin avgjorelse pd oppfatninger og erfaringer om kvinners eller menns arbeidsproduktivi-
tet. Diskriminering kan forklare hvorfor kvinner opplever en svakere karriereutvikling enn
ellers like produktive menn, men det er empirisk krevende & avgjore hvor stor del av lonns-
forskjellen som eventuelt forklares av diskriminering.

Det kjgnnsdelte arbeidsmarkedet

Et kjonnsdelt arbeidsmarked kjennetegnes av at kvinner og menn jobber i ulike deler av
markedet. Litteraturen skiller gjerne mellom to former for segregering: horisontal- og verti-
kal segregering. Den horisontale segregeringen skjer pa tvers av sektorer, bransjer og yrker,
mens den vertikale segregeringen skjer i stillingshierarkiet. Dimensjonene er ikke gjensidig
utelukkende, siden ulik fordeling pa tvers av yrker ogsa innebeerer at kvinner og menn befin-
ner seg i ulike mulige karrierelop (Reisel og Teigen 2014:5). Kjennssegregeringen har betyd-
ning for lennsforskjellene mellom kvinner og menn fordi det er en sammenheng mellom
lennsnivd og kvinneandel. Kvinner jobber i sektorer, naringer og yrker som i gjennomsnitt
har lavere timelgnn (Barth mfl. 2013; Barth mfl. 2014; Wagner mfl. 2020,). Ogsa internasjo-
nale studier viser at det kjonnsdelte arbeidsmarkedet er en av de viktigste observerbare for-
klaringene bak lennsforskjellene (Blau og Kahn 2017).

Flere forhold har bidratt til et kjennsdelt arbeidsmarked. Arbeid-familie-balansen er en
viktig barriere for kvinners karriereutvikling (Hardoy, Schone og @stbakken 2017). Dersom
kvinner systematisk velger mer «familievennlige» jobber for a balansere arbeid og familie, vil
resultatet vaere at kvinner seker seg til andre type jobber enn menn. Et annet viktig element
er overforingen av omsorgsarbeid fra hjemmet til arbeidsmarkedet gjennom utvidelsen av
velferdsstaten, samt prosesser som har bidratt til & opprettholde kjennsdelingen over tid,
for eksempel forestillinger om hva som er «kvinnearbeid» og hva som er «mannsarbeid»
(Charles og Bradley 2009). Disse prosessene har antakelig bidratt til svakere verdsetting av
kvinnedominert arbeid, ved at kvinnedominerte yrker har lavere lonnsniva enn mannsdo-
minerte yrker som har relativt like krav til humankapital og sammenlignbare arbeidsfor-
hold, fordi arbeidsoppgavene i disse yrkene vanligvis utferes av kvinner (England 1992).

Bade de individuelle faktorene og sysselsettingsmenstrene er viktige forklaringer pa eks-
isterende lonnsforskjeller mellom kvinner og menn, og hvorfor disse opprettholdes over tid.
Samtidig vil ogsa lonnsstrukturen i bedriftene vare en potensiell faktor bak slike lonnsfor-
skjeller. Et empirisk faktum som har vist seg d@ holde over tid og mellom land, er at lonns-
nivaet er hoyere i store bedrifter enn i mindre bedrifter (Lallemand, Plasman og Rycx 2007;
Oi og Idson 1999). Slike lgnnspremier i de store bedriftene kan oppsta fordi store og sma
bedrifter ansetter ulike typer av arbeidstakere. Dette kan pévirke kjonnsforskjellen i lonn i
store bedrifter pd minst to mater: For det forste kan store bedrifter tiltrekke seg mer karriere-
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orienterte kvinner, fordi slike store virksomheter tilbyr storre karrieremuligheter internt. Da
vil kjennsforskjellen ilonn i de storste bedriftene vaere lavere enn i de minste. For det andre
kan storre bedrifter ha storre variasjon i hvilke typer oppgaver de ansatte utforer, og kjonns-
delte yrkesvalg, for eksempel at kvinner i storre grad jobber i servicefunksjoner i den laveste
delen av bedriftshierarkiet, kan bidra til sterre lonnsforskjeller mellom kvinner og mennide
store bedriftene enn i de mindre. Fra tidligere internasjonal forskning vet vi ogsa at kvinner
far en mindre del av den bedriftsspesifikke lonnspremien (overskuddet) enn menn (Bruns
2019; Card mfl. 2016), og de har lavere sannsynlighet for & klatre i lonnshierarkiet innad i
en bedrift enn menn (Goldin, Kerr, Olivetti og Barth 2017).

Med utgangspunkt i det skisserte rammeverket vi har presentert, gjor vi empiriske under-
sokelser av lonnsforskjellen mellom kvinner og menn. Vi er spesielt opptatt av & undersoke
hvorvidt kjennsforskjellene i lonn er storre i de store bedriftene, og i hvilken grad lennsfor-
skjellene kan forklares av sammensetningen av de ansatte — altsd at kvinner og menn er ulike
med hensyn til kjennetegnene som har betydning for lenn. Vi underseker i tillegg om for-
skjellene oppstar innad i eller mellom bedrifter i de aktuelle storrelseskategoriene. Dette er
bédde teoretisk og empirisk interessant & underseke i lys av diskusjonen i forrige kapittel.

Data og metode

I analysene brukes koblede registerdata fra Statistisk sentralbyra (SSB) for drene 2015 —2017.
Dataene er hentet fra flere kilder. Fra befolkningsstatistikken har vi personinformasjon om
alle som er registrert som bosatte i Norge, blant annet alder, kjonn, bosted og landbak-
grunn. Utdanningsopplysninger har vi fra Nasjonal Utdanningsdatabase (NUDB), mens vi
henter informasjon om lgnn og ansettelsesforhold fra A-ordningen*. Data fra kildene kobles
sammen ved hjelp av unike, krypterte lopenummer for hvert individ og hver bedrift.

Utvalg og variabler

Analyseutvalget omfatter personer i alderen 20 til 65 r, som er bosatt i Norge per 1. januar,
og som har et aktivt ansettelsesforhold per oktober (2015-2017). Vi utelater studenter og
personer med avtalt arbeidstid pa mindre enn 4 timer per uke. Siden bedriftsstorrelse er
en viktig del av analysen, avgrenser vi utvalget til privat sektor der produksjonsenheter har
separate organisasjonsnummer. Det vil si at vi utelater ansatte i stats-, trygde- og kom-
muneforvaltningen, samt statlige laneinstitusjoner. Fordi lonnsforskjeller i smé bedrifter er
seerlig sdrbare for enkeltobservasjoner, inkluderer vi kun bedrifter med 10 eller flere regist-
rerte lonnstakere i observasjonsmaneden. Analysen var er dermed representativ for ansatte i
privat sektor som jobber i bedrifter med 10 eller flere ansatte. Totalt har vi 2 828 511 obser-
vasjoner av ansettelser i analyseperioden.

Siden drslenn og manedslonn er produktet av arbeidstid og timelgnn, vil kjennsforskjel-
len i disse lonnsmalene ogsé reflektere kjonnsforskjeller i arbeidstid, derfor er timelenn et
bedre lonnsmal i denne analysen. Da omgér vi noe av forskjellen som knyttes til arbeids-
tidsforskjeller. Fra A-ordningen har vi ikke direkte informasjon om timelgnn, derfor ma
vi konstruere denne variabelen ved hjelp av informasjon om ménedslenn, ukentlig avtalt
arbeidstid og antall dager arbeidsforholdet er aktivt. Mdnedslgnn bestar av fast lonn, faste-
og variable tillegg og eventuelle bonusutbetalinger (et gjennomsnitt fra drsskiftet og fram
til registreringsdato). Overtid er ikke inkludert. Vért timelennsmadl tilsvarer malet som ble
brukt i Barth mfl. (2013) og Barth mfl. (2014), som var basert pa SSBs Lonnsstatistikken.
I analysene bruker vilogaritmen av timelgnn (deflatert til 2017-niva). Som folge av dette vil
personer som ikke har registrert manedslonn, avtalt arbeidstid eller timelgnn, eller har null
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i timelgnn, falle bort. Analyseenheten er ansettelsesforhold, og ikke person, siden samme
person kan veare registrert ansatt hos flere arbeidsgivere per oktober i et observasjonsar.

Vi inkluderer en rekke bakgrunnsvariabler i analysene. I tillegg til personens kjonn og
alder, har vi informasjon om antall ar med utdanning etter grunnskolen og antall barn under
18 ar. I trdd med SSBs definisjon kategoriseres personer som er fodt i utlandet av en uten-
landsfedt mor som innvandrere, gvrige er norskfedte. Potensiell yrkeserfaring er beregnet
som antall ar siden personen gikk ut av utdanning: alder— antall dr i skole og utdanning. Vért
mal pa yrkeserfaring tilsvarer dermed ikke faktisk yrkeserfaring, men et nest-beste mal etter-
som datagrunnlaget ikke tillater a beregne faktisk yrkeserfaring. For grupper som typisk har
mer og lengre fraveer fra arbeidsmarkedet, vil potensiell yrkeserfaring veere mindre presist.
Sannsynligvis gjelder dette kvinner i storre grad enn menn (Barth mfl. 2013). Fra avtalt
arbeidstid konstruerer vi en variabel som tar verdien 1 ndr personen har en avtalt arbeids-
tid pd 30 timer eller mer i uken (heltid) og 0 ndr personen jobber deltid. Informasjon om
institusjonell sektor benyttes til & angi om bedriften herer innunder offentlig eller privat
sektor>, mens den ansattes yrke angis av firesifret yrkeskode (STYRK98) og bransje av tosif-
ret neeringskode (NACE-kode, SN2007). Antall ansatte i hver bedrift per oktober benyttes til
d lage intervaller av storrelse pd bedrift: i) 10-19 ansatte, ii) 20-49 ansatte, iii) 50-99 ansatte,
iv) 100-149 ansatte, v) 150-499 ansatte, og vi) 500 ansatte eller flere.®

For & begrense betydningen av mélefeil og konsistensproblemer i data, ekskluderer vi alle
som ikke har gyldige opplysninger pa nokkelvariabler, eller har apenbare feil.” I tillegg setter
vi en grense for laveste mulige og heyeste mulige timelenn for & redusere sjansen for at
ekstremverdier kan pavirke resultatene. Vi har vurdert at 100 kroner i timen er et relevant
minimum,® mens maksimumslegnna er vurdert opp mot timelonnsfordelingen, der vi har
ekskludert alle med 5000 kroner eller mer per time.?

Analysemetode

I de empiriske analysene benytter vi linezr regresjonsanalyse for a beregne kjonnsforskjeller
ilonn. Vi beregner bade den ujusterte og den justerte timelgnnsforskjellen mellom kvinner
og menn. Den ujusterte lonnsforskjellen er forskjeller vi observerer i arbeidsmarkedet, der
vi ikke tar hensyn til at kvinner og menn kan vere forskjellige langs noen observerbare
dimensjoner. De justerte timelennsforskjellene oppstidr mellom kvinner og menn som er
relativt like, altsa timelgnnsforskjeller som er justert for observerte personkjennetegn. Den
justerte timelennsforskjellen kalles ofte uforklart siden denne ikke kan forklares av observer-
bare forskjeller mellom kvinner og menn som vi har tilgang til i vdre data. Slike uobserverte
forskjeller kan blant annet veere produktivitet, faktiske arbeidsoppgaver, forhandlingsmakt,
arbeidsmiljo, motivasjon, evner eller diskriminering. I analysene av kjonnsforskjeller i lonn
etter bedriftsstorrelse, deles hele utvalget inn i grupper etter antall ansatte pd bedrift og
regresjonene gjores separat for hver av disse gruppene.

Videre sammenligner vi estimatene og tester om de er signifikant forskjellige pa tvers
av grupper for & vurdere om det er noen statistisk mélbar kjennsforskjell i lonn i bedrif-
ter av ulik sterrelse. Videre sa dekomponerer vi timelonnsforskjellen mellom kvinner og
menn for & vise hvor mye forskjeller forklaringsvariabler bidrar til lonnsgapet (Gelbach
2017). Dermed kan vi tallfeste hvor mye, for eksempel, utdanningsforskjeller og det kjonns-
delte arbeidsmarkedet bidrar til den observerte lonnsforskjellen. Vi gir ogsé et steg videre i
forhold til tidligere analyser ved & undersoke lonnsforskjellene mellom relativt like kvinner
og menn innad i bedrift (bedriftsfaste effekter). Analysen er deskriptiv og gir oss dermed
ikke kunnskap om drsakssammenhenger, og det er heller ikke mulig & vurdere om det
foregdr noen form for lennsdiskriminering.
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Resultater

Analyseutvalget vart bestar av ansatte i private bedrifter med 10 ansatte eller flere.!0 Utval-
get bestar av 34 prosent kvinner totalt sett, og cirka halve utvalget vdrt jobber i bedrifter med
i) 10-19 ansatte eller ii) 20-49 ansatte, mens den andre halvparten fordeler seg pa de storre
bedriftene. Kvinner er svakt overrepresentert i de minste bedriftene, men andelen kvinner
faller ikke under 30 prosent i noen av sterrelsesintervallene vare. Lonnsnivdet oker med
bedriftsstorrelse og menn har hgyere lonn i snitt enn kvinner generelt og i alle storrelsesin-
tervaller.

Lgnnsforskjellene mellom kvinner og menn — utviklingen over tid

I figur 1 presenterer vi de ujusterte og de justerte lonnsforskjellene i privat sektor for perio-
den 2015 til 2017, der vi har valgt en spesifikasjon som ligger sa neert de tidligere analysene
til Barth mfl. (2013) og Barth mfl. (2014) som mulig for & kunne si noe om utviklingen
over tid. I 2015 var den ujusterte lonnsforskjellen pd 13,7 prosent. Fra 2015 til 2017 falt for-
skjellen med 2,2 prosentpoeng til 11,5 prosent. Til sammenligning var forskjellen pa rundt
15 prosent pa 90-tallet (Barth og Dale-Olsen 2004), mens den var pa rett i underkant av 11
prosent i 2017 (Wagner mfl. 2020). For privat sektor har tidligere studier (Barth mfl. 2013,
Barth mfl. 2014) vist at den ujusterte lonnsforskjellen mellom kvinner og menn falt fra rett i
underkant av 17 prosent i 2008 til 151 2012. Dermed viser vare analyser at den nedadgdende
trenden i lonnsforskjellene i privat sektor som er dokumentert tidligere, vedvarer.

Nar vi justerer for observerbare forskjeller mellom kvinner og menn, og dermed sam-
menligner relativt like kvinner og menn ndr det gjelder utdanning, erfaring, avtalt arbeids-
tid, yrke og bransje, gjenstdr altsa et lonnsgap pd rundt 10 prosent i privat sektor. Dette er
pd samme nivd som pd tidlig 2000-tall (Barth mfl. 2013; Barth mfl. 2014). Nér den justerte
forskjellen ikke faller pd samme maéte som det ujusterte gapet over tid, betyr det at en del
av nedgangen i den ujusterte lonnsforskjellen skyldes at sammensetningen av kvinner og
menn har endret seg pa en slik mate at kvinners gjennomsnittslenn har blitt likere menns.
Dette kan ses langs flere dimensjoner. For det forste har kvinner lengre utdanning enn menn,
og denne forskjellen har gkt over tid. Dette bidrar til & heve kvinners gjennomsnittslenn.
For det andre jobber kvinner og menn i forskjellige deler av arbeidsmarkedet. Over tid har
arbeidsmarkedet blitt mindre kjonnsdelt fordi serlig kvinner, og i noen grad menn, velger
yrker hvor de tradisjonelt sett har vert i mindretall (@stbakken mfl. 2017).
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Figur 1
Utviklingen i lannsgapet i privat sektor (bedrifter med 10 ansatte eller flere) 2015-2017

Note: Alle verdier angir prosentforskjell i timelonn mellom kvinner og menn. De ujusterte forskjellene og justerte kjonnsforskjellene
er estimert henholdsvis uten og med kontrollvariabler (drsdummyer er inkludert i begge). Kontrollvariablene for den justerte
kjonnsforskjellen inkluderer humankapital (antall drs utdanning, utdanning kvadrert erfaring og erfaring kvadrert og heltid),
personkjennetegn (hvorvidt personen er innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt p firesifret nivd) og
hovednering (p4 tosifret niva). Alle estimater er signifikante pd 1 prosent niva.

Lagnnsforskjellene mellom kvinner og menn — betydningen av bedriftsstarrelse
I de videre analysene sldr vi sammen alle drgangene og utvider regresjonsmodellen med
kontroll for sterrelse pa bedrift: i) 10-19 ansatte, ii) 20-49 ansatte, iii) 50-99 ansatte, iv)
100-149 ansatte, v) 100-499 ansatte, og vi) 500 ansatte eller flere. Den ujusterte modellen
var inneholder nd kun kontroll for om personen er kvinne og indikatorer for kalenderar for
d kontrollere for tidseffekter. Den justerte modellen inneholder kontroll for humankapital,
personkjennetegn, yrke og nering pd samme madte som i figur 1, i tillegg til kontroll for
storrelse pd bedrift (10-19 ansatte er referansekategorien). For a si noe om bidraget fra de
enkelte gruppene av forklaringsvariabler til lonnsgapet, dekomponerer vi lennsforskjellene
inn i bidrag fra humankapital (erfaring og utdanning), personkjennetegn (hvorvidt perso-
nen er innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt pa firesifret niva) og
naring (pa tosifret nivd). Dette gjores ved hjelp av dekomponeringsmetoden som et utvik-
let av Gelbach (2017). Resultatene presenteres i tabell 1.

Forste og andre kolonne i tabell 1 viser henholdsvis de ujusterte og justerte timelennsfor-
skjellene mellom kvinner og menn. Forste rad i kolonne tre viser differansen mellom den
ujusterte og justerte timelonnsforskjellen, altsd den forklarte delen av lonnsgapet, i prosent-
poeng. I radene under vises dekomponeringen, som sier hvor mye hver av gruppene av for-
klaringsvariabler bidrar til lonnsgapet. Nar en gruppe av forklaringsvariabler har negativt
fortegn i dekomponeringen, betyr det at kjonnsforskjeller i disse faktorene bidrar til at det
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observerte lgnnsgapet blir mindre. Sagt pa en annen madte: Kjonnsforskjellene i disse
egenskapene gér i kvinners faver. Motsatt betyr positivt fortegn at forholdene bidrar til at
det observerte lonnsgapet blir storre, og at kjennsforskjeller i disse forklaringsvariablene
forklarer noe av den observerte lonnsforskjellen.

Forskjeller i naering, altsd at menn jobber i naeringer som i snitt har heyere lennsniva, er
en viktig forklaring bak lennsforskjellene mellom kvinner og menn i privat sektor. At flere
menn jobber i storre bedrifter, bidrar ogsa til lennsforskjellen mellom kvinner og menn. Pa
den andre siden er forskjeller i humankapital — at kvinner har lengre utdanning enn menn
—med pa 4 presse den observerte lonnsforskjellen ned. Likevel er ikke dette i seg selv nok til
a utligne forskjellen mellom naringer og bedrifter av ulik storrelse.

Tabell 1 Dekomponering av timelgnnsforskjellen mellom kvinner og menn (2015-2017)

Ujustert Justert Forklart del
Lonnsforskjell 12,4 10,1 2,3
Humankapital -2,5
Personkjennetegn 0,0
Yrke 0,8
Neering 3,6
Storrelse pa bedrift 0,4

Antall observasjoner 2828511

Note: Alle verdier angir prosent forskjell i timelonn mellom kvinner og menn. De ujusterte forskjellene og justerte kjonnsforskjellene
er estimert henholdsvis uten og med kontrollvariabler (drsdummyer er inkludert i begge). Kontrollvariablene for den justerte
kjennsforskjellen inkluderer humankapital (antall rs utdanning, utdanning kvadrert, erfaring og erfaring kvadrert og heltid),
personkjennetegn (hvorvidt personen er innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt pé firesifret nivd)

og hovednearing (p4 tosifret niva). Den forklarte forskjellen er uttrykt i prosentpoeng og bidragene fra de ulike gruppene av
forklaringsvariabler er ogsd uttrykt i prosentpoeng. Alle estimater er signifikante pa 1 prosent niva.

Bedriftsstorrelse har noe a si for lonnsforskjellene mellom kvinner og menn: Det er en
heyere andel menn enn kvinner som jobber i de storste bedriftene der lonnen er hoyere. For
a utforske dette neermere gjor vi separate analyser for de forskjellige storrelsesintervallene.
De ujusterte og justerte lonnsforskjellene mellom kvinner og menn innen samme storrel-
sesintervall presenteres i figur 2.

For den ujusterte forskjellen har vi en u-formet sammenheng mellom kjonnsforskjell i
lonn og sterrelse, der forskjellene er storst i de aller minste og de aller storste bedriftene.
Kjennsforskjellen i lonn er ogsé signifikant forskjellige i alle storrelseskategoriene, bortsett
fra 20-49 vs. 100-149. Nar vi justerer for humankapital, personkjennetegn, yrke og naring,
faller lonnsforskjellen for alle intervaller av bedriftsstorrelse, og forskjellen mellom storrel-
seskategoriene blir mindre.!!
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Figur 2

Prosent lavere timelgnn for kvinner etter stgrrelse pa bedrift, privat sektor

Note: De ujusterte og justerte kjonnsforskjellene er de estimerte koeffisientene til variabelen kvinne i regresjoner henholdsvis

uten og med kontrollvariabler (drsdummyer er inkludert i begge). Kontrollvariablene for den justerte kjennsforskjellen inkluderer
humankapital (antall ars utdanning, utdanning kvadrert, erfaring og erfaring kvadrert), personkjennetegn (hvorvidt personen er
innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt pa firesifret nivd) og hovednzring (p4 tosifret niva). De justerte

forskjellen er ikke signifikant forskjellige mellom gruppene (20-49 vs 150-499, 50-99 vs 500+ og 100-149 vs. 500+).

Ilikhet med de foregdende analysene, dekomponerer vi den forklarte delen av lennsforskjel-
len for hvert intervall av bedriftsstorrelse for & undersgke om gruppene av forklaringsvari-
abler har ulik betydning for ulike bedriftsstorrelser. Resultatene presenteres i tabell 2. Ogsa
her er det slik at positivt fortegn i dekomponeringen betyr at forklaringene bidrar til storre
observerte lonnsforskjeller, mens negativt fortegn betyr at forklaringen bidrar til & redusere

lennsforskjellen.
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Tabell 2 Dekomponering av timelgnnsforskjellen mellom kvinner og menn, for privat
sektor, etter intervaller av bedriftsstgrrelse

10-19 ansatte 20-49 ansatte 50-99 ansatte

Ujustert Justert Forklart Ujustert Justert Forklart Ujustert Justert Forklart

Lonnsforskjell 12,4 10,2 2,2 11,2 9,7 1,5 9,9 9,4 0,5

Forklaringer:

Humankapital -2,9 -2,8 -2,8

Person- 0,1 0,0 0,0

kjennetegn

Yrke 0,7 -0,2 0,8

Nering 45 45 2,5

Antall

observasjoner 629 492 766 546 449 356
100-149 ansatte 150-499 ansatte 500 ansatte eller flere

Ujustert Justert Forklart Ujustert Justert Forklart Ujustert Justert Forklart

Lonnsforskjell 11,0 9,4 1,6 11,5 10,2 1,3 13,8 10,4 3,4
Forklaringer:

Humankapital -2,3 -1,9 -1,4
Person- 0,1 0,0 0,0
kjennetegn

Yrke 0,9 1,2 2,4
Nering 2,9 2,1 2,3
Antall

observasjoner 226 975 446 099 310 043

Note: De ujusterte og justerte kjennsforskjellene tolkes som prosent og tilsvarer de estimerte koeffisientene til variabelen kvinne

i regresjoner henholdsvis uten og med kontrollvariabler. I begge er det inkludert ars-dummyer). Kontrollvariablene for den
justerte kjonnsforskjellen inkluderer humankapital (antall &rs utdanning, utdanning kvadrert, erfaring, erfaring kvadrert og heltid),
personkjennetegn (hvorvidt personen er innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt pa firesifret nivé)

og hovednearing (p4 tosifret niva). Den forklarte forskjellen er uttrykt i prosentpoeng og bidragene fra de ulike gruppene av
forklaringsvariabler er ogsd uttrykt i prosentpoeng. Alle estimater er signifikante pa 1 prosent niva.

Differansen mellom ujustert og justert, den forklarte delen av lennsgapet, er storst i de
storste og de minste bedriftene. Tabellen viser noen monster som er felles for alle storrel-
seskategoriene. For det forste har kvinner mer humankapital enn menn, noe som isolert
sett bidrar til & redusere kjonnsforskjellen i lenn, serlig i de minste bedriftene. Forskjeller i
andre personkjennetegn, som innvandrerbakgrunn og om man har barn, er mindre viktig
for lennsforskjellen mellom kvinner og menn. I alle storrelseskategoriene jobber menn i
naringer som har heyere lonnsnivd, og menn jobber i bedre betalte yrker i ner sagt alle
storrelseskategoriene.

Imidlertid er det ogsé noen interessante forskjeller mellom store og sma bedrifter. Bidra-
get fra forskjeller i humankapital er mindre i de storste bedriftene, noe som betyr at sarlig
kjonnsforskjeller i lengden péd utdanningen er mindre her. Bidraget fra forskjeller i neering er
mindre i de storste bedriftene, mens bidraget fra forskjeller i yrke er storre. Fra de mellom-
store til de storste bedriftene gker spesielt bidraget fra forskjeller i yrke. Det betyr at i mel-
lomstore og store bedrifter jobber kvinner i storre grad i yrker som er darligere lonnet enn
menn. Dette kan oppsta fordi det er storre variasjon i typer av arbeidsoppgaver som utferes i
storre bedrifter, og dermed er det storre rom for lonnsforskjeller mellom grupper av arbeids-
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takere med ulike arbeidsoppgaver. For eksempel er det gjerne flere stottefunksjoner i storre
bedrifter, som HR-avdeling, administrasjon og kantine, som kan ha heyere kvinneandel og
lavere lonn, sammenlignet med kjerneoppgavene til bedriften.

Timelgnnsforskjeller innen bedrift

Resultatene over tyder pa at noe av kjennsforskjellen i lonn er knyttet til forskjeller mellom
bedrifter (nering) for de sma og mellomstore, og forskjeller som kan oppsté innad i bedrift
(for eksempel yrke) i de aller storste bedriftene. Siden vi har fulltelling av alle ansatte i bedrif-
ten i oktober hvert ar (panel), har vi flere observasjoner per bedrift, og utnytter dette til &
estimere lonnsforskjeller innen bedrift. Det vil si at vi har lagt inn bedriftsfaste effekter i reg-
resjonsligningen, og pa den maten kontrollert for tidsfaste uobserverbare forhold i bedrif-
ten som pavirker lonnsnivaet til alle ansatte i den bedriften. I denne spesifikasjonen er den
bedriftsfaste effekten konstant over tid i analysene av hele analyseutvalget, og for de arene
bedriften holder seg i samme storrelsesintervall i regresjonene for de ulike bedriftsstorrel-
sene.

Resultatene fra estimeringene presenteres i tabell 3. For & sjekke om rekkefglgen av kon-
troll for de bedriftsfaste effektene har noen betydning for resultatene, presenterer vi resul-
tater der vi inkluderer de bedriftsfaste effektene uten & kontrollere for ssmmensetningen
(ujustert), og en der vi introduserer de bedriftsfaste effektene i det som hittil har vert full
modell (justert). Legg merke til at vi ikke har kontrollert for naring eller storrelse, siden
dette stort sett er fast bedriftsinformasjon pa kort sikt. Dersom det er noen stabile for-
skjeller mellom bedrifter som bidrar til at det er lonnsforskjeller mellom kvinner og menn,
ber estimatene for lonnsforskjellen reduseres ndr bedriftsfaste effekter inkluderes. Slike for-
skjeller kan for eksempel vaere at menn har sterre sannsynlighet for & jobbe i bedrifter
der det er rom for individuelle lonnsforhandlinger eller mer bruk av prestasjonslonn enn
kvinner.

Fra tabell 3 ser vi med all tydelighet at lonnsforskjellen mellom kvinner og menn ikke
endres spesielt mye ndr vi kontrollerer for hvilken bedrift de jobber i. Det er liten forskjell i
den estimerte lonnsforskjellen i de to ulike spesifikasjonene vi har satt opp her. Ogsa innad
i bedrifter er lonnsforskjellen i snitt pa dreye 9 prosent nar vi sammenligner kvinner og
menn som er relativt like med tanke pa relevante kjennetegn. Det er fortsatt slik at den esti-
merte lonnsforskjellen er hoyere i de storste bedriftene, og estimatene for de justerte forskjel-
lene innen hver enkelt bedrift er stort sett signifikant forskjellige fra hverandre, bortsett fra
mellom sterrelsesgruppene 10-20 og 20-50, samt mellom 50-100 og 100-150 (signifikans-
testen er ikke vist). Dermed er lonnsforskjellen mellom kvinner og menn storst i de storste
bedriftene.
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Tabell 3

Lgnnsforskjellen mellom kvinner og menn, med og uten kontroll for bedriftsfaste
effekter, for alle og over bedriftsstgrrelse (2015-2017)

Bedriftsstorrelse
Lonnsforskjell Alle 10-19 20-49 50-99 100-149 150-499 500 +
Ujustert 12,4 12,4 11,2 9,9 11,0 11,5 13,8
+ bedriftsfaste 11,5 11,6 11,0 10,9 10,9 11,6 13,5
effekter
Justert 10,3 11,3 10,5 9,9 9,4 10,3 9,7
+ bedriftsfaste 9,6 9,6 9,4 9,1 8,9 9,5 10,1
effekter
Observasjoner 2828 511 629 492 766 546 449 356 226 975 446 099 310 043

Note: De ujusterte og justerte kjonnsforskjellene er de estimerte koeffisientene til variabelen kvinne i regresjoner henholdsvis uten
og med kontrollvariabler. I begge er det inkludert drs-dummyer). Kontrollvariablene for den justerte kjonnsforskjellen inkluderer
humankapital (antall ars utdanning, utdanning kvadrert, erfaring, erfaring kvadrert og heltid), personkjennetegn (hvorvidt
personen er innvandrer og hvorvidt personen har barn), yrkesgruppe (angitt pa firesifret nivd) Alle estimater er signifikante p&

1 prosent niva..

Ut fra disse analysene er det ikke noe som tyder pa at den uforklarte lonnsforskjellen pa
rundt 9-10 prosent er drevet av at kvinner og menn fordeler seg ulikt i bedrifter som er for-
skjellige fra hverandre i faktorer som har betydning for lennsgapet, for eksempel bedrifter
med ulik grad av generositet i lonnspolitikken, men heller at lonnsforskjellen oppstar innad
ibedrifter — mellom kvinner og menn. Dette taler for a rette sokelyset mot de prosessene som
er ulikhetsskapende innad i bedriften i arbeidet med & redusere lonnsforskjellene framover.

Konklusjon

I denne artikkelen har vi bidratt med ny kunnskap om lennsforskjellene mellom kvinner og
menn i Norge ved 4 rette sokelyset pa forskjeller mellom bedrifter av ulik storrelse. Storre
bedrifter har hoyere lennsniva, og ut fra tidligere teoretisk og empirisk forskning er det
grunn til & tro at lennsforskjellene mellom kvinner og menn ogsd eker med storrelse pa
bedrift.

Vire analyser viser at lonnsforskjellene mellom kvinner og menn i virksomheter i privat
sektor som ansetter 10 ansatte eller mer, har falt fra 2015 til 2017, og at den nedadgdende
trenden som er vist i tidligere undersekelser, har vedvart. Dette kommer dels av at kvinner i
privat sektor har fatt heyere utdanning, og at yrkes- og naringsvalgene til kvinner og menn
har blitt likere. Samtidig er den justerte forskjellen fortsatt pd 9,5 prosent, og den har ikke
endret seg noe over perioden.

Lonnsforskjellene mellom kvinner og menn er u-formet etter storrelse pa bedrift: Den
er storre i de minste bedriftene enn den er i de mellomstore, og den er aller storst i de
storste bedriftene. Den justerte lonnsforskjellen mellom kvinner og menn er likere pd tvers
av bedrifters storrelse, men den er fortsatt storre blant dem som jobber i de storste bedrif-
tene.

Det er ulike faktorer som bidrar til den observerte lennsforskjellen mellom kvinner og
menn i store og smd bedrifter. I de minste bedriftene oppstdr en del av forskjellen fordi
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kvinner og menn jobber i ulike naringer, mens yrkesforskjeller er viktigere blant dem som
jobber i de store bedriftene. Det betyr at i mellomstore og store bedrifter jobber kvinner i
storre grad i yrker som er darligere lonnet enn menn. Denne forskjellen kan oppsta fordi det
er storre variasjon i typer av arbeidsoppgaver som utfores i storre bedrifter. Nér vi studerer
lonnsforskjeller mellom sammenlignbare stillinger for kvinner og menn innad i bedrifter,
er timelpnnsforskjellen fortsatt pd 9 prosent, og forskjellene er storst i de store bedrif-
tene.

Ut fra vare analyser er det lite som tyder pa at den uforklarte lonnsforskjellen pa 9-10
prosent er drevet av at kvinner og menn jobber i ulike typer bedrifter — for eksem-
pel bedrifter med ulikt lonnsnivd — men at lonnsforskjellene mellom kvinner og menn
oppstdr innad i bedriftene. Dette kommer ikke kun av at kvinner har andre kvalifikasjo-
ner og oppgaver enn menn. Ut fra vare analyser kan vi ikke si noe om mekanismene bak
prosessene som driver lonnsforskjellene innad i bedriftene, men fra tidligere internasjo-
nal forskning vet vi at kvinner mottar en lavere andel av overskuddet i bedrifter (Bruns
2019; Card mfl. 2016), de har lavere sannsynlighet for a klatre i lennshierarkiet innad i en
bedrift og lavere sannsynlighet for a bevege seg oppover i lonnshierarkiet nar de bytter jobb
enn menn (Goldin, Kerr, Olivetti og Barth 2017). Slike prosesser kan ogsa vere i spill i
Norge.

De storste bedriftene har den hayeste lonnsforskjellen mellom kvinner og menn. Samtidig
er det ikke dramatisk store kjonnsforskjeller i lonn mellom store og sma bedrifter. Ndr man
skal utforme tiltak for a redusere lonnsforskjellene mellom kvinner og menn, er det trolig
ikke en effektiv strategi & innfore tiltak som utelukkende fokuserer pé de storste bedriftene i
Norge. Det vil antakelig veere mer effektivt a rette sokelyset mot de prosessene som er ulik-
hetsskapende innad i bdde sma og store bedrifter i arbeidet med & redusere lonnsforskjellene
framover.

Artikkelen er finansiert med midler fra CORE- senter for likestillingsforskning og er en del av
forskningsaktiviteten i prosjektet. Vi takker to anonyme konsulenter, samt tidligere- og nivee-
rende redaktorer for gode og konstruktive kommentarer til tidligere utkast.

Noter

1 I Norge gjelder redegjorelsesplikten for alle offentlige virksomheter og private virksomheter med
flere enn 50 ansatte, se https://lovdata.no/lov/2017-06-16-51/§26a . Stortinget har nylig forsterket
redegjorelsesplikten, slik at fra 2020 ma virksomhetene som omfattes av plikten blant annet
gjennomfere og rapportere om lonnskartlegging. Denne skal blant annet inkludere en kartlegging av
likt arbeid og arbeid av lik verd, se https://www.ldo.no/jobbe-for-likestilling/i-arbeidslivet/Aktivitets-
og-redegjorelsesplikten/.

2 Originalt taste-based discrimination pa engelsk, som formelt beskrevet av Gary S. Becker i boken The
Economics of Discrimination (1957).

3 Kjentilitteraturen fra Edmund Phelps (1972) og Kenneth Arrow (1973), og begrepet er direkte oversatt
fra engelsk, statistical discrimination.

4 A-ordningen er et samordnet system hvor arbeidsgivere rapporterer opplysninger om inntekt og ansatte
til norske myndighetsorganer, og rapporteringen danner grunnlaget for SSBs registerstatistikker om
arbeidsforhold.

5 Ansettelser innen Stats- og trygdeforvaltningen (6100). kommuneforvaltningen (6500), Norges Bank
(3100) og statlige ldneinstitusjoner mv. (3900), klassifiseres som offentlig sektor, ovrige er privat
sektor.



https://lovdata.no/lov/2017-06-16-51/�26a
https://www.ldo.no/jobbe-for-likestilling/i-arbeidslivet/Aktivitets-og-redegjorelsesplikten/
https://www.ldo.no/jobbe-for-likestilling/i-arbeidslivet/Aktivitets-og-redegjorelsesplikten/
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6 Grupperingen er bestemt ut fra hvordan populasjonen av bedrifter ser ut nar det gjelder
bedriftsstorrelse, samt andelen av ansatte som jobber i de ulike gruppene.

7 For eksempel at de har negativ timelenn eller flere ar i utdanning enn hva som antas 4 veere mulig,
manglende eller feil nzrings- eller yrkeskode og negativ potensiell erfaring.

8 Tilsvarer de oppgitte minstesatsen for ferie- og innhgstingshjelp i jordbruk og gartneri for arbeidstakere
under 18 dr. De gvrige andre bransjene som har innfert en minstesats ligger hoyere enn dette, se

https://www.arbeidstilsynet.no/arbeidsforhold/lonn/minstelonn/

9 Disse er ekstremverdier og utgjer mindre enn 0,02 prosent av utvalget.

10 Deskriptiv statistikk rapporteres i Appendiks tabell Al og A2.

11 Ide justerte analysene kan forskjeller i den estimerte lonnsforskjellen mellom
bedriftssterrelsesintervallene komme av at det er forskjeller i hvilke menn og kvinner som jobber i sma
og store bedrifter. Denne seleksjonen far vi ikke tatt hensyn til, men analyser av hele utvalget der vi
kontrollerer for humankapital, personkjennetegn, yrke og nering, samt lar lonnsforskjellen mellom
kvinner og menn variere med storrelse, viser at lonnsforskjellen er noe storre i alle bedriftsintervaller
enn det vi presenterer i figur 3. Dermed er det grunn til 4 tro at disse estimatene skjever mot null og gir
oss en nedre grense pd den faktiske forskjellen
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Tabell A1 Beskrivende statistikk for ngkkelvariabler for privat sektor, gjennomsnitt og
standardavvik i parentes, 2015-2017.

Alle Menn Kvinner
Kvinneandel 0,34
(0,47)
Log timelgnn (2017-nivd) 5,61 5,65 5,52
(0,41) (0,40) (0,36)
Innvandrerandel 0,20 0,20 0,20
(0,40) (0,40) (0,40)
Alder 42,23 42,32 42,07
(11,56) (11,65) (11,37)
Andel med barn 0,46 0,46 0,47
(0,50) (0,50) (0,50)
Antall ar utdanning 3,76 3,57 4,10
(2,82) (2,76) (2,92)
Heltidsandel 0,87 0,92 0,79
(0,33) (0,28) (0,41)
Sterrelse pa bedrift:
10-19 ansatte 0,22 0,21 0,25
(0,42) (0,41) (0,43)
20-49 ansatte 0,27 0,27 0,28
(0,44) (0,44) (0,45)
50-99 ansatte 0,16 0,16 0,15
(0,37) (0,37) (0,36)
100-149 ansatte 0,08 0,08 0,08
(0,27) (0,27) (0,27)
150-499 ansatte 0,16 0,16 0,15
(0,36) (0,37) (0,35)
500 ansatte eller flere 0,11 0,11 0,10
(0,31) (0,32) (0,30)
Antall observarsjoner 2828511 1875852 952 659

Note: Tabellen viser gjennsomsnitt og standardavvik for alle observasjonene i analyseutvalget vért hele perioden sett under ett.
I forste kolonne har vi inkludert alle, i kolonne to og tre har vi beregnet separate gjennomsnitt og standardavvik for menn og kvinner

i hele perioden.
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Tabell A2 Beskrivende statistikk for Ignn, kvinneandel og antall ansatte etter starrelse
pa bedrift (2015-2017).

Antall ansatte Gjennomsnittlig log timelonn  Kvinne- Gjennomsnittlig  Antall Antall
(2017-kroner) andel antall ansatte bedrifter  personer

Alle Menn Kvinner

10-19 5,51 5,56 5,43 0,37 14 54 194 629 492
037) (039  (0,33) (0,48) (3)

20-49 5,55 5,59 5,48 0,34 32 29211 766 546
(0,37) (0,39) (0,33) (0,47) (8)

50-99 5,60 5,63 5,53 0,32 71 7199 449 356
(0,39) (0,40) (0,36) (0,48) (14)

100-149 5,63 5,67 5,55 0,34 122 2035 226 975
0,39) (0,40)  (0,35) (0,48) (14)

150-499 5,70 5,74 5,62 0,31 272 1968 446 099
(0,39) (0,40) (0,37) (0,46) (99)

500 eller flere 5,81 5,85 5,72 0,31 1407 339 310 043
0,39)  (0,40)  (0,37) (0,46) (1083)

Totalt 5,61 5,65 5,52 0,34 230 94 946 2828 511

(0,39) (0,40) (0,36) (0,47) (558)
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