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Forord

De hogsta chefernas 16ner och bonusar dr ndgot som ofta diskuteras offentligt.
Men merparten av alla chefer omfattas inte av bonussystem. Istéllet har de
16n precis som medarbetare som inte dr chefer. Hur mycket tjinar da en chef
relativt 6vriga medarbetare? Och vad 4r det egentligen som paverkar l6nen?

Sacoekonomerna Hikan Regnér och Lena Granqvist har fordjupat sig
i dessa frigor och redovisar hir en studie om chefens 16n. Grovt visar deras
studier pa en chefslénepremie fér akademiker pd omkring trettio procent,
detta ir alla chefsloner jimférda med alla icke chefers 16ner.

Den stora frdgan dr om detta &r mycket eller lite? Star chefens 16n i paritet
med ansvar och krav?

Fér akademiker som ofta aterfinns som experter och specialister i féretag
och organisationer dr dessa frigor sirskilt intressanta. Genom sina anstill-
ningar kan akademikerna ha hdga l6ner 4ven utan att vara chef.

Med den hir studien har Saco fér forsta gdngen granskat chefslénepre-
mien fér landets akademiker. Och det &r vildigt nyttiga siffror. Att haen
tydlig referenspunkt infér 1énesamtalet kommer att vara till stor hjalp fér alla
som star inf6r méjligheten att bli chefer.

Vi har det senaste dret trappat upp var satsning pa chef- och ledarskaps-
omradet. Den hir rapporten dr en del i det arbetet och Saco kommer fortsitta
att leverera nytta och stéd till férbundens 140 ooo chefsmedlemmar.

Goran Arrius
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Sammanfattning

I rapporten anvinds data éver akademiker frin Sacoférbundens 16neenkiter
ar 2011 for 150 000 Sacomedlemmar av vilka 30 ooo dr chefer. I rapporten
beriknas den sa kallade chefslonepremien som kan tolkas som arbetsgivarnas
ekonomiska virdering av chefskapet, eller sett ur individens perspektiv

som den privatekonomiska betydelsen av att vara chef. Chefslénepremien

ir ett relativt matt och beriknas som den genomsnittliga I6neskillnaden
mellan akademiker som #r chefer och akademiker som inte 4r chefer, da
hinsyn tagits till ett antal 16nepaverkande faktorer. Chefslénepremien for de
olika grupperna beror sdledes pa bade 16nen fér chefsgruppen och 16nen fér
jamforelsegruppen. Det betyder att premien kan vara lika stor i tva sektorer
samtidigt som l6nenivaerna for bide chefsgruppen och jimférelsegruppen ér
hogre i den ena sektorn dn i den andra.

Huvudresultat:

Chefslénepremien uppgér till cirka 30 procent, vilket motsvarar en 16neskill-
nad pa ungefir 10 500 kronor riknat pd genomsnittslénen fér icke-cheferna
(35 500 kronor).

Resultaten dr rensade fran inflytandet av skillnader i kénssammansittning,
férekomst av deltidsarbete, arbetsmarknadssektor, I6nesamtal, arbetslivs-
erfarenhet och medlemsférbund. [ urvalet dr chefernas genomsnittliga
manadslén ungefir 17 500 kronor hogre dn manadslénen fér vriga med-
arbetare. Men analyserna visar att denna skillnad i medellén inte enbart
beror pa sjilva chefskapet. Cheferna har bland annat i genomsnitt lingre
arbetslivserfarenhet, och arbetar i privat sektor i stérre utstrackning 4n
icke-cheferna.

Sektorer:

Resultaten frin separata analyser 6ver sektorer visar att chefslénepremien
ir 30 procent i kommunal sektor, 32 procent i statlig sektor och 28 procent
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i privat sektor. Premien ir ett relativt matt och siger inget om de absoluta
16nenivierna i de olika sektorerna, bara om skillnaden mellan att vara chef
jamfoért med att inte vara chef. De genomsnittliga ldnenivaerna i privat sektor
ir ind4 absolut sett hogre for bide chefer och icke-chefer n fér motsvarande
grupper i statlig och kommunal sektor.

Den beriknade chefslénepremien ir ett genomsnitt for hela urvalet.
Det dr dock tinkbart att den kan variera 6ver 16neférdelningen pa sé satt
att genomsnittet déljer att premien kan vara olika stor fér dem med 13ga
I6ner och dem med hdga 16ner. Analyser av hur premien varierar éver
16neférdelningen visar en stigande profil i privat och kommunal sektor. Det
betyder att chefslonepremien ir st6rre ju hégre upp i 16neférdelningen man
kommer. [ statlig sektor dr profilen nistan platt, vilket betyder att premien ar
lika stor for dem med 18ga 16ner och dem med héga 16ner.

Kvinnor och min:

Kvinnors chefslénepremie dr i genomsnitt 28 procent, och méns 31 procent.
Det betyder att det relativt sett 16nar sig bittre for mén 4n £6r kvinnor att
vara chef jamfért med att inte vara chef. I privat sektor dr chefslénepremien
for kvinnor 25 procent och 30 procent f6r min. I kommunal sektor dr premien
28 procent fér kvinnor och 34 f6r min. I statlig sektor dr skillnaden mellan
koénen mindre. Kvinnornas chefslénepremie ir 33 procent och ménnens

31 procent. Det betyder inte att kvinnor som ir chefer har hégre 16n 4n mén
som dr chefer, utan att skillnaden mellan att vara chef eller inte dr ndgot
storre f6r kvinnor dn for mén.

Chefslénepremien dkar 6ver 16neférdelningen for bade kvinnor och
min. Men det finns skillnader mellan kénen. Fér min 16nar sig chefskapet
bittre dn for kvinnor bade i botten och toppen av 16neférdelningen.
Skillnaden mellan kvinnors och mins chefslénepremier ir stérst hogst uppe
ilé6neférdelningen. I den nittionde percentilen, dir go procent av urvalet
har lagre 16n och 10 procent har hégre 16n, 4r kvinnornas premie 38 procent,
medan minnens ir 42 procent. Det forklaras troligen av att andelen hogre
chefer ir stérre bland min 4n bland kvinnor ju hégre upp i 16nefordelningen
man kommer. I mitten av férdelningen finns det inga skillnader mellan
kvinnor och min i hur chefskapet 16nar sig relativt icke-chefer.

Chefslonepremiens storlek:

Det bér papekas att den berdknade chefslénepremien utgor ett genomsnitt
for en stor grupp chefer med varierande erfarenheter och arbetsuppgifter.
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Den siger inget om hur chefer pd olika nivaer belénas eller vilket 16nepéslag
en akademiker kan viinta sig i sitt férsta chefsuppdrag. Daremot kan det ge

en uppfattning om hur en akademikers chefskap beldnas idag. Ett sitt att be-
déma och jamféra chefsldnepremiens storlek ér att sitta den i relation till den
sa kallade universitetslénepremien. Ar 2009 uppgick den beriknade 16neskill-
naden mellan personer med en l&ng universitetsutbildning och personer med
en gymnasieutbildning till ungefir 30 procent, dé hinsyn tagits till skillnader
som beror pd kén, dlder och sektor (Granqgvist och Regnér, 2011). Det betyder
att den genomsnittliga chefslonepremien for akademiker dr pd samma nivd som
universitetslonepremien, det vill séiga 30 procent.
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Inledning

Ersdttningarna till hoga chefer i niringslivet och direktérer i statlig sektor far
med jgmna mellanrum stor medial uppmirksamhet. Finanskrisen satte fokus
pa bankchefernas 16ner i allménhet och i synnerhet pé de rérliga ersittning-
arna till chefer i bank- och finanssektorn. Det utvecklades till en bonusde-
batt. Diskussionen nddde till och med riksdagen som &r 2009 debatterade
bonusreglerna i statliga bolag. Den svenska finansministern’, liksom de flesta
oppositionspartierna?, har vid flera tillfillen kommenterat bonusar. Kdrnan

i debatten har varit frgan om nivaerna pé 16ner och bonusar kan motiveras
utifrdn chefernas ansvar och arbetsinsatser.

Diremot diskuteras inte lika ofta 16ner, ansvar och arbetsvillkor for chefer
pa lag- och mellanniva. Deras 16ner sitts ofta med utgdngspunkt frén indi-
viduella bakgrundsfaktorer sisom kompetens och erfarenhet, precis som
l6nerna for 6vriga medarbetare. Skillnaden &r att chefsersittningen ocksa bér
ta hinsyn till personal- och budgetansvar. Ersittningen 6kar troligen med
graden av ansvar och varierar sannolikt mellan verksamheter.

Syftet med denna rapport ir att berdkna chefslénepremier f6r akademi-
ker som dr medlemmar i ndgot av Sacos medlemsférbund. Chefslénepremien
som ir ett relativt matt dr beriknad som den genomsnittliga l6neskillnaden
mellan akademiker som #r chefer och akademiker som inte ir chefer, da
hinsyn tagits till ett antal I16nepéverkande faktorer. Chefslénepremien fér de
olika grupperna beror saledes pa bade chefslénen fér gruppen och 16nen fér
jamférelsegruppen. Det betyder till exempel att chefslénepremien kan vara
lika stor i tva sektorer samtidigt som lénenivaerna fér bade chefsgruppen och
jamforelsegruppen dr hégre i den ena sektorn én i den andra. Chefslonepre-
mien kan tolkas som arbetsgivarnas ekonomiska virdering av chefskapet,
eller ur individens perspektiv som den privatekonomiska betydelsen av att
vara chef.

1 Setill exempel http://www.dn.se/ekonomi/borg-varnar-for-hardare-bonusregler.
2 Setill exempel http://sverigesradio.se/sida/artikel.aspx?programid=83&artikel=2703654
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Rapporten omfattar cirka 150 ooo akademiker fér &r 2011. Cirka 20 pro-
cent av akademikerna i urvalet anger att de ir chefers. Premien beriknas pa
manadsléner och separat for kvinnor, min och for olika sektorer. For att fa en
uppfattning om variationen i den genomsnittliga premien granskas ocksa om
den varierar mellan personer i olika delar av 16neférdelningen.

Alla chefer som ingdr i berikningarna 4r medlemmar i ndgot av Sacos
medlemsférbund (dven de som inte ér chefer &r medlemmar i ndgot medlems-
forbund). Dessa chefer kan skilja sig i flera avseenden, férutom fackféren-
ingsmedlemskapet, frdn chefer som inte 4r medlemmar i ndgon fackforen-
ing4. Skillnaderna gér inte observera men deras medlemskap kan visa att de
helt eller delvis stédjer fackforeningens uppfattningar om l6ner och arbetsliv.
Manga dr medlemmar i ett fackforbund fér att det ger viktig och virdefull
information om yrket och arbetsmarknaden och stdd i chefsrollen. Dirfér
forblir ménga medlemmar dven nir de gér chefskarriér inom yrket. Det kan
ocksa paverka synen pd sjilva chefskapet. Samtidigt dr det moiligt att det dr
framst chefer pd ldgre nivier och mellannivaer som viljer att varamedien
fackférening. Det kan ocksa finnas skillnader mellan sektorer i hur chefer pa
olika nivéer viljer att vara med i en fackférening. Dessa skillnader kan géra
att chefslénepremien som beriknas for fackféreningsmedlemmar kan bli
annorlunda dn premien for alla chefer pa den svenska arbetsmarknaden.

Vikinner inte till ndgra tidigare studier av chefslénepremien for akade-
miker, vilket dr ett motiv till att granska Sacodata. Ett annat motiv ir att den
svenska lonestrukturen har forindrats i flera avseenden under de senaste
15 aren. Bland annat har 16nepremien fér hdgskoleutbildning minskat sedan
borjan av 2000-talet. Ett ytterligare skl 4r att organisationerna blivit plattare.
Ménga arbetstagare har numera sjilvstindiga arbeten med ansvar for bade
utférande och resultat. Arbetsgivaren kanske har tonat ned betydelsen av
den traditionella chefsrollen, att styra och évervaka de anstillda. Det dr ocksd
mojligt att chefskapet roterar beroende pa vilka expertkunskaper som behévs

3 Andelen chefer uppgér till drygt 30 procent av samtliga medlemmar.

4 Vikidnner inte till ndgon studie om chefers fackliga organisationsgrad. Vissa paralleller kan méjligen
goras fran studier pa 6vriga medarbetare. Albrecht m fl (2011) genomfér analyser pa svenska data fér
perioden 1968-2000 om férindringarna i [6nespridningen #r relaterade till fériandringar i den fackliga
organisationsgraden. De visar att ménstret i I6nespridningen for tre grupper (LO, TCO/Saco och
ingen facktillhrighet) har férindrats &ver den studerade perioden. Den mest sldende férandringen
sker mellan 1981 och 2000 i gruppen som inte tillhér en fackfsrening. Ar 2000 var sannolikheten att
denna grupp bestod av hégutbildade min som jobbade i privat sektor mycket hégre én ar 1981. | bér-
jan av perioden hade den icke-fackliga gruppen signifikant lagre [6n an LO-medlemmarna och TCO/
Saco-gruppen. | slutet av perioden hade den icke fackliga gruppen gatt férbi LO-gruppen. Loneskill-
naden mellan den icke-fackliga gruppen och TCO/Saco-gruppen minskade klart under perioden.
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i ett visst projekt. Det kan ha bidragit till att sudda ut chefsgrinserna. En sddan
utveckling kan paverka den relativa chefslénepremien.

Lonestrukturstatistiken som tas fram av Statistiska centralbyrédn och
Medlingsinstitutet dr en datakélla for analyser av chefers. Medlingsinstitutet
(2010) visar att de genomsnittliga chefslénerna ar 2009 varierade mellan 29
000 och 75 ooo kronor beroende pa bransch och niva. Lénerna varierade ocksa
inom chefsgrupperna. I den hogst betalda chefsgruppen (verkstillande direk-
torer och verkschefer) tjanade min som 13g i den goe percentilen av 16nefér-
delningen (dir go procent tjinar mindre och 10 procent mer) 4,3 gdnger mer
4n min i den 10e percentilen (dir 10 procent tjinar mindre och go procent
mer). Fér kvinnor i samma chefsgrupp var motsvarande siffra 3,5.

Beskrivningen ger viardefull information om 1énenivéerna bland chefer.
Men den siger inte ndgot om vad en chef tjinar relativt medarbetare som inte
ar chefer, eller vilka faktorer som paverkar chefslonens niv8 och utveckling.
Chefslénepremien ir intressant i synnerhet fér personer som funderar pé en
chefskarriir. Men premien speglar ocksa arbetsgivarens relativa virdering av
chefskapet.

Rapporten dr upplagd enligt féljande. I ndsta avsnitt diskuteras faktorer
som kan férklara chefsloner och négra resultat fran studier av chefers ersitt-
ningar. Avsnitt 3 presenterar data som anviinds for att granska lénerna for
chefer som #r medlemmar i ndgot av Sacos medlemsférbund och avsnitt 4 de
beriknade chefslénepremierna. Avsnitt 5 ger ndgra avslutande kommentarer.

5 Hensvik (20m) anvinder statistiken for att analysera om det finns ett samband mellan andelen chefer
som #r kvinnor och l8neskillnader mellan kvinnor och man. Konjunkturinstitutet (2011) anvinder
datamaterialet fér att analysera chefslénegapet mellan kvinnor och min.
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Chefenslon - nagra
utgangspunkter

Det finns en omfattande litteratur om chefsléner som spinner 6ver flera im-
nesomraden. Detta avsnitt har inte fér avsikt att belysa hela den litteraturen.
Istillet 4r syftet att ge en inblick i ndgra grundliggande resonemang kring
chefsloner, rérliga och fasta ersidttningar, samt relationen mellan chefsléner
och incitament till arbetsinsatser®. Diskussionerna om chefslénerna utgér
ofta fran de hogsta cheferna i verksamheten. Skilet till det dr att problemen
med att utforma ersittningar som paverkar incitamenten till arbete ér
tydligast pd den nivan. Men 16nens roll fér arbetsinsatserna ér lika central for
chefer pé lidgre nivder. Den hégsta chefen har det yttersta ansvaret for verk-
samheten, direkt kontakt med styrelsen och har deras uppdrag att uppfylla
dgarnas intressen. Vid problem ir det den hégsta chefen som fér ta ansvaret
och nir det g&r bra kan den hégsta chefen f8 en bonus. Den hégsta chefens
sirskilda stillning innebir att 16nen maste utformas som ett ersittningspaket
som bade ger en bastrygghet och incitament till arbete. Ersittningen ska dven
paverka arbetsinsatsen.

Granskningar av de hégsta chefernas ersittningar brukar utgé frin en sd
kallad principal-agent-ansats’. Principalen dr dgarna/styrelsen och agenten
ir chefen. Chefen har ett informationsévertag gentemot garna/styrelsen.
Endast chefen kinner till sin arbetskapacitet, kontaktnit och férmaga att
leda och inspirera. For styrelsen giller det att fa chefen att anvinda det 6verta-
get for verksamhetens rikning och inte gynna sig sjilv. Agarnas/styrelsens
problem ir att det dr svart att Svervaka och utvirdera chefens arbetsinsatser.
Tanken ir att chefens ekonomiska ersidttning ska vara utformad pa ett sddant
sitt att problemen med att évervaka och utvirdera chefens arbetsinsatser
minskar i omfattning, samt att chefen fér starka incitament att arbeta fér att
utveckla verksamheten.

6  Murphy (1999) presenterar de grundliggande modellerna fér vd-léner och empiriska resultat.

7  Modellen ir tillimpbar p4 alla férhallanden dir en uppdragsgivare (principal) engagerar en annan
person (agent) for att utfora arbetsuppgifter for sin rikning. Bergstréom (2012) ger en pedagogisk
beskrivning av teorin.
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Ett sitt att paverka chefens beteende ir att koppla ersdttningen till ngon
faktor som anses viktig f6r verksamheten. Vinster, resultat och aktiekursens
utveckling dr exempel pé faktorer som kan kopplas till ersittningen. For att
chefen ska ha ritt incitament kan ledningen 13ta en del av chefens 16n bero pa
utvecklingen av ndgon sddan faktor, och nir den utvecklas positivt paverkas
ocksa chefens 16n positivt. Léneeffekten uteblir nir utvecklingen &r svag?.

Betydelsen av verksamhetens utveckling for 16nen kan variera mellan
exempelvis storre och mindre foretag, Ett skil till det dr att det kan vara svart
att utvirdera hur en enskild chefs prestationer i stora foretag paverkar hela
verksamhetens resultat. I mindre féretag kan den kopplingen vara tydligare.

En chef kan vara mindre riskben#gen 4n vad styrelsen 6nskard. For den
typen av chef kan det uttrycka sig som en énskan om en stabil 16neutveckling
over tiden. Det betyder samtidigt att chefen blir tveksam till att fatta snabba
beslut eftersom chefen évervirderar risken att beslutet gér fel. Chefen vet
ocksd att om beslutet gér fel kan det f3 negativa konsekvenser f6r mojlighe-
terna att fa andra jobb i svil den egna branschen som i andra branscher. Det
antas att en rorlig ersittning ger cheferna incitament att ta storre risker 4n de
skulle ha gjort utan en sddan ersittningsdel.

Alternativet till en rérlig erséttning dr en relativt hog fast 16n. D3 6kar ris-
ken att chefen inte anstringer sig mer 4n minimikravet f6r att behalla jobbet.
Chefen fokuserar pd att halla verksamheten flytande istillet for att utveckla
och férbittra. Tanken med den rorliga ersittningen ir att den ska stirka
incitamenten for utveckling och férméa chefen att satsa hirdare pa samtliga
arbetsuppgifter.

Men det finns ocksé argument for att en fast chefslénestruktur kan ha
positiv inverkan pé arbetsinsatserna. En fast intern 16nestruktur som alla
kéinner till och som dr kopplad till befordran kan gora att alla jobbar hart
for att fa befordran. De som inte blir befordrade vet att det kanske kan bli
deras tur nista gdng. Lénen blir hégre fér varje befordran och pé varje niva
konkurrerar medarbetarna om nista befordran. Férdelen med den typen av
I6nestruktur ir att personer blir lojala mot féretaget (stannar linge for att fa
en befordran) och arbetar hart for att utveckla och forbattra verksamheten.

8 Bergstrdm (2012) visar att de rérliga ersittningarna i den svenska finanssektorn i huvudsak baseras
pa kriterier sdsom riskjusterat resultat, rérelseresultat och férsiljning. Ungefir 60 procent av de
anstillda i sektorn omfattas av rérliga ersittningar. Ledningspersonal fick ungefar 40 procent som rérliga
ersittningar. Sett ver hela arbetsmarknaden uppgér andelen rérliga ersittningar till drygt 20 procent.

9 Cheferna kan skilja sig at mellan sektorer. Chefer i offentlig sektor kanske r mindre riskbenzgna 4n
chefer i privat sektor. Chefer i frivilligorganisationer kan ha andra virderingar och drivas av andra mal
4n chefer i annan verksamhet. Den hir typen av skillnader finns det sillan information om i data.
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Loénestrukturen ir utformad som en turnering dir segraren i den sista kam-
pen vinner vd-titeln och den hégsta 16nen (Lazear, 2009).

En fast I6nestruktur av turneringstyp kommer troligen medféra att chefs-
lénepremierna varierar med alder. Det beror pé att det tar tid att befordras
till de hdgsta chefstjinsterna. A andra sidan, en hég 16n fér dldre chefer kan
ocksé bero pé att det krévs en relativt hog 16n for att ge dldre chefer arbetsmo-
tivation. De édldre cheferna har redan natt 1dngt och déarfor kanske de viljer
attinte anstringa sig lika hart pa jobbet. Yngre chefer behover inte samma
morot eftersom de indd méste anstringa sig mer for att visa sin férmaga och
bli befordrade.

Turneringsansatsen kan ocksa forklara vildigt stora 16neskillnader mellan
chefer. De hogsta chefernas 16ner kan tillatas vara avsevirt hogre &n vad som
motiveras av arbetsinsatsen eftersom l6nen sinder signaler till medarbetare
och chefer pa lagre nivaer. Det kan till och med vara ekonomiskt l[6nsamt
(effektivt) att ha stora 16neskillnader. Skilet ir att de hogsta chefernas l6ner
ger starka incitament f6r chefer pa ldgre niver (som har ligre 16n &n vad som
motiveras av arbetsinsatsen) att satsa pa jobbet. De vet att om de skoter sitt
jobb bra kan de befordras till nidsta nivé och f& den avsevirt hogre 16nen.
Utifran det argumentet dr det ocksd motiverat med stora 16neskillnader mel-
lan verkstillande chefen och de ndrmaste cheferna.

En del personer kan 4gna sig 4t improduktivt beteende for att f8 befordran.
Till exempel kan de medvetet sabotera andra chefers arbetsinsatser eller
sprida rykten. Ett siitt att férhindra sidana beteenden #r att sitta samma I6ner
for chefer pa olika nivaer (Lazear 2009). Chefer med samma 16n har inte lika
starka incitament att dgna sig at improduktiva beteenden. Istillet kommer
den sammanpressade 16nestrukturen att bidra till ett battre samarbetskli-
mat och géra att cheferna arbetar gemensamt fér att nd mélen och utveckla
verksamheten.

Det finns ménga individuella egenskaper som #r svéra att observeraien
anstillningsintervju eller genom olika tester. Enligt effektivitetsloneteorin
kan en relativt sett hog chefslén fungera som en sjélvreglerande sorterings-
mekanism: endast de mest produktiva personerna séker det hégbetalda chefs-
jobbet. De som inte har de ritta chefsegenskaperna vet att de inte kommer att
vara aktuella for ett sddant vilbetalt jobb och viljer dirfér att inte séka.

Samma mekanism kan ligga bakom bade chefslonerna inom foretaget
och l6neskillnader mellan chefer i olika branscher. Relativt héga chefsléner
pé olika nivder inom foretaget gor att medarbetare som vet att de inte skulle
klara av chefsjobbet viljer att inte s6ka. Relativt héga chefsléner i vissa fore-
tag blir da ett sitt att locka till sig hdgproduktiva chefer frén andra féretag.
Tanken i denna sé kallade effektivitetslonesdttning dr att 16nen faktiskt kan
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paverka de anstilldas/chefens beteende. I "principal-agent”-modellen som
beskrevs ovan ir utgdngspunkten snarare att sjilva anstringningen (arbetsin-
satsen) paverkar 16nen.

Men chefslénerna kan ocksé vara relativt hoga for att det dr kostsamt och
svart att kontrollera att cheferna utfér sina arbetsuppgifter. Féretaget vill
med den héga 16nen beldna édrlighet, stimulera arbetsinsatser och motverka
fusk. Uppticker dgarna att cheferna inte uppfyller dessa krav riskerar che-
ferna att forlora jobben. Ett kontrakt med en relativt stor rorlig ersdttning
hade medfért att chefen inte férlorat jobbet utan frimst inkomster.

Chefslénepremien kan vara relativt 18g om befordran till chefsposten
innebdr andra férdelar, som till exempel stor frihet i utférandet av jobbet.
Det dr méjligt att den hir typen av s& kallade kompenserande 16neskillnader
kan forklara en del av 16neskillnaderna mellan chefer i olika branscher.

En chef kan dven kompenseras fér obehaget att utféra arbetsuppgifter,
som till exempel att avskeda medarbetare. Ett tecken pd kompenserade 16ne-
skillnader skulle kunna vara stigande chefsloner samtidigt med stora nedskir-
ningar av personal. A andra sidan medf$r personalnedskirningar minskade
kostnader och det kan stirka aktiekurserna. Aktiedgarnas intikter 6kar och
chefen beldnas fér 6kningen. Problemet dr att det dr svart att empiriskt av-
gora vilka av dessa hypoteser som ér mest relevanta (Hallock, 1998).

Psykologiska faktorer kan ocksa inverka pa chefens 16n. En liten 16neskill-
nad mellan chef och medarbetare kan géra att chefen far en osiker stillning
i gruppen. Det kan i sin tur paverka beslutsfattandet och incitamenten att
utféra chefsjobbet.

Den ekonomiska ersittningen ger incitament till arbete, men ersittning-
en kan ocksé vara en del av ett problem (Bebchuk och Fried, 2003). Om det
finns brister i bolagsstyrning och chefen har stort inflytande 6ver styrelsen
har chefen kontroll 6ver sin egen 16nesittning. Eftersom en hég 16n ger en
signal om chefens virde kan makten 6ver den egna lénesittningen medféra
att chefen viljer att ge sig sjilv hog 16n och ménga férmaéner. I litteraturen
kallas detta fenomen ibland privilegiejakt (rent seeking) och det ér sjélva
direktérsmakten som gor att ersidttningarna blir hga (makthypotesen).

En stor del av den empiriska forskningen under 1ggo-talet bygger pé data
fran USA och Storbritannien och ofta av chefer i ledande stillning. [ syn-
nerhet dr det ménga studier som har férsokt faststilla vilken eller vilka av
teorierna som bist forklarar de hégsta chefernas 16ner. Det finns ocksa flera
som har férsdkt faststilla vad som ligger bakom chefernas 16neutveckling.

Utgangspunkten for empiriska analyser dr att chefens 16n beror pé dels
den enskilda chefens egenskaper (till exempel utbildning, erfarenhet), dels
faktorer som kan kopplas till foretaget (till exempel vinst, aktiekursens
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utveckling). En viktig fraga har varit att férséka identifiera sambandet mellan
chefens 16n och féretagsspecifika faktorer. Resultaten frdn USA och Storbri-
tannien tyder pé att det finns ett samband mellan chefslén och vissa sidana
foretagsspecifika faktorer.

Analyser av danska data frén 1ggo-talet tyder pé att det finns ett svagt
positivt samband mellan chefsloner och féretagsspecifika faktorer (Eriksson
och Lausten 2000). Men sambandet ir starkare mellan 16n och vinstékningar
in mellan 16n och vinstminskningar. Resultaten beror pa vilket féretagsspe-
cifikt matt som ingdr i analyserna. Exempelvis finns det ett samband mellan
chefsléner och avkastningen pa foretagets eget kapital i Danmark. Daremot
paverkas inte chefslénerna av féretagets vinster relativt vinster i andra féretag.

Eriksson och Lausten (2000) visar ocksd att mellan 20-25 procent av
cheferna i Danmark och drygt 30 procent av de hégsta cheferna (CEOs) fick
bonusar eller andra rérliga ersittningar i borjan av iggo-talet. De betonar att
dansk chefslonesittning pAminner om den i ménga andra linder i Europa,
men avviker frdn den i USA och Storbritannien. De argumenterar ocksa fér
att "principal-agent” modellen inte ir den mest relevanta for att férklara
chefsléner. Istillet anser de att resultaten tyder pd att turnerings- eller effek-
tivitetsldnemodeller férklarar chefslénerna i Danmark.

Bang och Waldenstrom (2009) diskuterar teori och empiri f6r rorliga
ersittningar till chefer. De konstaterar att de rérliga ersittningarna ékade
ibetydelse under 198o-talet™.  USA ir det relativt vanligare med den
ersittningsformen 4n i andra linder. Det finns flera tinkbara skil till att
chefslénerna har 6kat. En dr att vd har fatt stérre makt éver styrelserna
(makthypotesen). En annan ér att konkurrensen om chefstalanger har 6kat
(marknadshypotesen)®. Globaliseringen har gjort att komplexiteten i led-
ningsuppdraget 6kat samtidigt som ledningskapacitet har blivit mer generell:
Det har medfort en allmint 6kad efterfragan pa chefstalanger samtidigt som
konkurrensen mellan sektorerna om talangerna har ékat.

En annan forklaring till att chefsersittningarna 6kat dr att ersittningarna
till de hégsta cheferna har kopplats till aktiemarknadens férandring, samtidigt
som risken for att bli sparkad har 6kat. I litteraturen finns det stéd for flera av
dessa férklaringar (Bergstrdm, 2012). Sammantaget verkar det som att de empi-
riska studierna ger mer st6d &t marknadsférklaringen én for maktférklaringen.

10 Bebchuck och Grinstein (2005) visar att den totala ersittningen till de hdgsta cheferna i USA &kade
med mellan 70 och 9o procent under perioden 1993-2003. De visar ocksé att 40 procent av 6k-
ningen kan férklaras av féretagsspecifika faktorer. Resten kan inte férklaras av sddana faktorer.

1 Ellingsen och Kristiansen (2012) diskuterar den hypotesen ingdende och pekar ut den som en central
forklaring till 5kade chefsléner.
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Hoga chefers ersittningspaket bestar oftast av en fast 16n, prestationsbase-
rad ersittning, pensionsavsittningar och andra férmaner. Bdng och Walden-
strdm (2009) visar att den rérliga delen har 6kat i betydelse for féretagsledare
i hela vistvirlden. Men grunden i foretagsledarens ersittning r fortfarande
den fasta 16nen och det verkar gilla Sverige i synnerhet. Hallvarsson och
Halvarson (2009) jimfor svenska vd-ersittningar med ersdttningarna i jam-
forbara foretag i andra linder i Europa. I Sverige 4r erséttningarna ungefir 30
procent ligre én ersittningarna i andra nordiska linder. Andelen fasta ersitt-
ningar uppgick till 72 procent &r 2008 vilket var den hdgsta andelen jamfért
med alla andra linder i urvalet. I europeiska féretag uppgick andelen till 27
procent och i féretag i dvriga Norden till 47 procent. Andelen rorlig ersétt-
ning till vd:4r sdledes relativt 1dg i Sverige.

Adams och Gianetti (2009) analyserar faktorer som péverkar vd-16ner i
svenska bérsnoterade féretag. De har data for drygt 300 vd:ar (och vice)i273
borsnoterade foretag ar 2005. Ungefir 20 procent av den totala ersittningen
utgdrs av rorliga ersittningar. Deras data visar pa en stark korrelation mellan
chefernas ersittning och styrelsearvoden dven nir de kontrollerar fér fore-
tagsstorlek och bransch. De konstaterar att vd-l6nerna i Sverige dr ungefir
hilften av dem i USA. Men spridningen &r stor dven i Sverige. Vd-ersitt-
ningen i den ligsta percentilen dr 6ver 100 ginger ligre 4n ersittningen i den
hogsta percentilen.

Enlig Adams och Gianetti (2009) finns det tre dvergripande forklaringar
till 16neskillnader mellan chefer, marknadshypotesen, makthypotesen och nor-
mer. Normforklaringen innebir att utgdngspunkten ir att 16nespridning ar
socialt accepterat i samhillet. Bergstrém (2012) visar dock att den sistnimnda
forklaringen inte har stort stéd i litteraturen.

Adams och Gianetti (2009) visar att det finns ett positivt samband mellan
foretagsstorlek och vd-16ner, ett resultat som giller f6r ménga linder. Lénen
ir hégre om styrelsen tycker att malet for verksamheten dr att maximera
virdet for aktiedgarna. Kvinnliga vd:ar har ngot hogre 16n &n min. Men
eftersom endast tvd procent av urvalet dr kvinnor dr det méjligt att kvin-
nornaiurvalet dr positivt selekterade. Resultatet behover dirfor inte vara
generaliserbart till alla kvinnor som 4r hogre chefer. Alder och antalet tidigare
arbetsgivare har ingen statistiskt sikerstilld inverkan pa I6nen.

De som idr chefer for féretag som ocksa har verksamhet i USA har relativt
hogre 16n. Forfattarna tolkar det som att dessa chefer har manga alternativa
sysselsittningsméijligheter (de dr synliga i USA och blir da attraktiva dven
dir), vilket har en positiv inverkan pé deras 16ner. De tolkar det som stéd for
marknadshypotesen.

Det finns f8 studier av chefslénepremierna och deras utveckling 6ver tid.
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Le Grand, Szulkin och Thélin (2001) 4r den enda tidigare svenska studie som
vi kinner till. De anvinder data fran Levnadsnivdundersékningarna (LNU)
for aren 1991 och 2000 som ticker 3 178 respektive 2 869 individer. De skattar
chefslénepremierna fér chefer som ansvarar for 1-5, 6-25 respektive 26 eller
fler personer. Berdkningarna tar hinsyn till erfarenhet, antal utbildningsar,
kén, jobbets utbildningskrav, upplirningstid i jobbet samt bransch.

Resultaten visar att l6nepremien f6r chefer med 1-5 understéllda har 6kat
frén 5 procent ar 1991 till 8 procent &r 2000. Fér chefer med 6-25 understillda
har premien under samma period dkat frén 13 procent till 17 procent och fér
chefer med mer én 25 understillda fran 24 procent till 41 procent. Ett genom-
snitt av dessa ger chefspremier pa cirka 14 procent ar 1991 och 22 procent ar
2001. Under samma period 6kade dven inkomstspridningen (till exempel
Bjorklund och Jéntti, 2011) och utbildningspremierna (Gustavsson, 2006).

Konjunkturinstitutet (2011) analyserar frdgan om chefsléner fér kvinnor
och min med hjilp av SCBs strukturldnestatistik. De visar bland annat att
andelen kvinnor som arbetar med ledningsarbete har 6kat frén ar 2000 till
ar 2009. [ kommunerna har andelen ¢kat fran 58 procent 2000 till 65 procent
2009. [ privat sektor har andelen 6kat fran 18 procent &r 2000 6kat till 27 pro-
cent &r 2009. Aven i statlig sektor har andelen 6kat.

Konjunkturinstitutets analyser visar att chefslénegapet (mitt som
skillnad i genomsnittlig grundlon) mellan kvinnor och mén 4r 18,4 procent i
privat sektor, 28,7 procent i landstingen. | kommunen ér det 11,7 procent och
istatlig sektor 2,5 procent. Chefslénegapet mellan kvinnor och min har inte
minskat under perioden 2000-2009. Gapet 6kade fram till r 2005 och diref-
ter har det legat kvar pd den nivan. Resultaten visar ocksé att en 6kande andel
kvinnliga chefer minskar 16negapet mellan kvinnor och mén i privat sektor.

Hensvik (2011) anvinder strukturldnestatiken fér perioden 1996-2008 som
har lankats med andra individdata. Variabeln chef identifieras med SSYK
och hon skiljer pé chef/icke-chef. Hon finner ett negativt samband mellan
andelen chefer som #r kvinnor och kénslénegapet inom arbetsstillen, det vill
sidga ju hogre andel kvinnor som &r chefer, desto mindre 4r konsloneskillna-
derna. Men sambandet férsvinner nér hon tar hinsyn till skillnader som beror
individuella bakgrundsfaktorer, och det giller i alla sektorer samt i stora och
sma féretag™.

Resultaten kan tolkas som att kvinnliga chefer paverkar vilka kvinnor
(vilka egenskaper de har) som rekryteras till arbetsplatsen. Det dr dessa egen-

12 Chefer pa ligre nivier ingar inte i [6nestrukturstatistiken. Ar kvinnor éverrepresenterade p dessa
nivéer och kan péverka vilka som anstills (och den 16n de far) kanske effekterna av andelen kvinnliga
chefer underskattas. Chefsmodulen i statistiken 4r under omarbetning.
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skaper som minskar l6negapet, och inte att chefen r kvinna. Men det visar
sig att det snarare beror pd att kvinnor och min séker sig till vissa arbetsstil-
len, och inte pa att kvinnliga och manliga chefer har olika rekryteringsstrate-
gier. Det gér s8ledes inte att avgtra om de karridrorienterade kvinnorna séker
sig till vissa arbetsplatser for att de férvintar sig bittre karridgrmdojligheter,
eller om vissa féretag ér battre pd att hitta karridrorienterade kvinnor. Hens-
vik argumenterar for att hennes resultat inte stédjer hypotesen att kvinnliga
chefer favoriserar kvinnor vid rekrytering och 16nesittning.

Nista avsnitt presenterar de data som ligger till grund fér analyserna av
chefslénepremierna fér akademiker.
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Data och berikningsmetoder

Data har samlats in av Sacos medlemsférbund genom enkiter till medlem-
marna. Ar 2011 var det 17 av 22 férbund som skickade ut enkiters. Féljande
férbund skickade ut enkiter till sina medlemmar: Civilekonomerna, Jusek,
Lirarnas Riksférbund, Legitimerade Sjukgymnasters Riksforbund (LSR),
Férbundet Sveriges Arbetsterapeuter (FSA), Sveriges Skolledarférbund,
Sveriges Arkitekter, DIK, Kyrkans Akademikerforbund, Sveriges Ingenjérer,
Sveriges Farmacevtférbund, Naturvetarna, Sveriges Psykologférbund, Akade-
mikerférbundet SSR, Sveriges Veterindrférbund, Saco-férbundet Trafik och
Jarnvig och SRAT. Bruttourvalet bestér av 194 076 akademiker.

Flera forbund stiller identiska fragor, men det finns ocksd en viss varia-
tion i frigeformuleringarna och bakgrundsvariabler. Det betyder att nagra
forbund faller bort ur analysurvalet™.

Chefsfragorna har bearbetats till en generell variabel som visar om med-
lemmen #r chef eller inte. Det betyder att chefsvariabeln fdngar in infor-
mation om chefer pé alla nivder. Data medger tyvirr inte en uppdelning av
chefsvariabeln pa olika chefsnivéers.

Enkiterna ticker en stor andel medlemmar i privat sektor. Andelen som
anger att de dr chefer uppgick till ig procent av de tillfrdgade &r 2011. I det
mattet ingdr inte projektledare som utgdér ungefir 10 procent av urvalet
(19 jamfért med 29 procent). Vi viljer att inte ta med dem i berdkningarna
av chefslonepremien, eftersom projektledare inte har varit med tidigare ar.
Dessutom ir det troligt att manga projektledare inte har nagot formellt per-

13 Ett syfte med enkiterna ir att samla in I6nedata fran anstillda inom privat sektor. Arbetsgivarnas léne-
statistik #r tillginglig for medlemmar inom offentlig sektor. Ett annat syfte 4r att samla in information
som inte finns i andra statistikkillor. Enkiterna skickades ut till knappt 70 procent av de yrkesverksam-
ma medlemmarna, i privat sektor gick enkiterna ut till 97 procent av de yrkesverksamma medlemmar-
na. Svarsfrekvensen var omkring 60 procent, men varierade en del mellan férbunden. Bortfallsanalyser
visade ocksa att det partiella bortfallet pa enskilda l6neenkitfragorna var vildigt litet.

14 Det giller Lirarnas Riksférbund (ingen chefsvariabel), Sveriges Skolledarférbund (alla &r chefer),
Sveriges Arkitekter (har inte bakgrundvariabeln deltidsarbete).

15 Data fran 2012 medger dock en uppdelning av chefsvariabeln.
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sonalansvar. Chefsvariabeln ir definierad pé ungefir samma siitt 6ver tiden,
men organisationsférandringar och tillkomsten av nya chefstyper gor att
chefsandelen kan variera mellan &ren.

Alla chefer som ingr i berikningar ir medlemmar i ndgot av Sacos med-
lemsférbund. Det finns ingen information om chefer som inte 4r medlem-
mar. Darfor vet vi inte om eller i vilka avseenden som chefsmedlemmarna
skiljer sig frén chefer som inte &r medlemmar. Men det kan finnas andra skill-
nader dn fackférbundsmedlemskapet mellan chefer som dr medlemmar och
som inte #r det. Dessa skillnader kan gora att chefslénepremien som beriknas
for fackféreningsmedlemmar kan bli annorlunda &n premien som beriknas
for alla chefer pa den svenska arbetsmarknaden.

Chefsvariabeln dr konstruerad med utgédngspunkt frén svaren pé enkiter.
Precis som fér andra enkétbaserade data betyder det att variabeln kan inne-
halla vissa mitfel. Till exempel kan vissa personer svara att de 4r chefer fast de
formellt innu inte har tilltritt en chefstjinst, medan andra kan uppge att de
ir chefer trots att de har limnat det formella chefsjobbet. Personer som har
budgetsansvar och leder projekt dr inte alltid chefer men de kan indé kénna
sig som chefer och dirfér svara det pa enkitfragan. Vissa mitfel medfér att
chefslonepremien underskattas, andra att den dverskattas.

Chefsvariabeln kan ocks3 skilja sig 8t mellan sektorer. Ménga dr medlem-
mar i ett fackforbund fér att det ger viktig och virdefull information om
yrket och arbetsmarknaden och stdd i chefsrollen. Déarfor férblir manga
medlemmar dven nir det gor chefskarridr inom yrket. Men valet att bli kvar
i fackférbundet kan variera: Om de som behé&ller medlemskapet till exempel
ir 6verrepresenterade i offentlig sektor kommer enkéten att finga in mer
information om chefer pa olika nivder i offentlig sektor 4n i privat sektor.

Det betyder i sé fall att chefslénepremien i de olika sektorerna kan fanga upp
16ner for olika typer av chefsgrupper.

Chefslénepremien ir ett relativt matt. Det betyder att vi berdknar den
genomsnittliga 16neskillnaden mellan chefer och évriga medarbetare da vi
tagit hinsyn till 6vriga l16nepéverkande faktorer. Nir vi berdknar premien for
kvinnor och min jamférs kvinnor som ir chefer med kvinnor som inte 4r che-
fer, och min som dr chefer med min som inte 4r chefer. Berdkningarna gérs
pa samma sitt i de olika sektorerna. Chefslénepremien fér de olika grupperna
beror séledes pa bade chefslénen for gruppen och 16nen fér jamférelsegrup-
pen. Det betyder till exempel att chefslénepremien kan vara lika stori tva
sektorer samtidigt som 16nenivderna fér bide chefsgruppen och jamférelse-
gruppen dr hdgre i den ena sektorn dn i den andra.

Tabell 1a beskriver urvalet pa 154 o17 akademiker som ingér i berikning-
arna av chefslénepremien uppdelat pé olika sektorer. Det ir en storre andel
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chefer i privat sektor dn i 6vriga sektorer, vilket beror pa att det ar ett relativt
storre urval fran privat sektor (54 procent)®.

Kvinnor och min fordelar sig olika dver sektorer. Tabell 1a visar att andelen
kvinnor i urvalet dr 4o procent i privat sektor, 57 procent i statlig sektor och
77 procent i kommunal sektor. Andelen kvinnor bland cheferna 4r 35 procent
iprivat sektor, 48 procent i statlig sektor och 61 procent i kommunal sektor
(visasinte i tabellen).

De genomsnittliga ménadslénerna varierar ocksd mellan sektorerna. De ér
hogst i privat sektor, 43 500 kronor och lidgst i kommunal sektor, 30 goo kro-
nor. Inom parenteserna anges standardavvikelsen i 16nen, vilket kan ses som
enkelt matt pd 16nespridningen. Det mattet visar att spridningen av 16nerna
ir storst i privat sektor.

Tabell 1a visar ocksa fordelningen av personer 6ver forbund. De stérsta
forbunden i urvalet dr Sveriges Ingenjorer (37 procent), Jusek (17 procent)
och Akademikerférbundet SSR (12 procent). Samtliga analyser tar hinsyn till
skillnader mellan chefer och medarbetare som beror pa férbundstillhérig-
het. Férbundsvariabeln fingar upp skillnader som beror p& utbildnings- och
yrkesval.

Tabell 1b visar beskrivande statistik separat fér chefer och 6vriga medarbe-
tare. De tva f6rsta kolumnerna visar de urval som analyseras i den hir studien.
De tv3 andra kolumnerna beskriver urvalen nir dven projektledare ingér i
chefsvariabeln. Den informationen presenteras for att visa hur datamaterialet
kan péverkas av férandringar av chefsvariabeln.

Chefernas genomsnittliga manadslén? dr ungefir 17 ooo kronor hogre dn
manadslénen fér 6vriga medarbetare. Standardavvikelsen for ménadslonerna

16  Sektorsférdelningen i urvalet dr 54 procent i privat sektor, 19 procent i statlig sektor och 26 procent
i kommunal sektor. Motsvarande férdelning av Sacoférbundens yrkesverksamma medlemmar enligt
medlemsstatistiken &r 43, 22 och 35 procent.
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Tabell 1a Beskrivning av personer som ingar i urvalen, ar 201

ALLA PRIVAT STAT KOMMUN

Chef 19,1 22,9 16,1 13,6
Manadslén 38 821 43470 36 594 30889

(15222) (17 336) (10 865) (7 906)
Kvinna, % 53,1 40,0 571 77)
Lénesamtal, % 75,5 72,2 75,8 82,1
Deltid, % 14,1 9,6 12,9 243
Arbetslivserfarenhet, antal ar 15,8 14,8 16,9 16,9
efter examen (104) (9,9) (10,7) (1,0)
Sektor, %:
Privat 54,3
Statlig 19,3
Kommunal 26,4
Férbund:
Civilekonomerna 6,9 10,0 4,5 23
Jusek 16,9 13,6 36,7 9,0
LSR 38 1 0,7 n7
FSA 37 0,5 12 12
DIK 44 19 6,9 7.8
KyrkA 15 2,7 0,0 0,0
Sv. Ingenjorer 36,7 55,8 19,9 10,0
Sv. Farmacevtférbund 13 2,2 0,6 0,0
Naturvetarna 6,9 51 13,2 6,1
Sv. Psykologférbund 2,1 04 1,4 6,0
Akademikerforbundet SSR 12,3 3,7 10,7 31,0
Sv. Veterinarférbund 0,6 0,7 13 0,0
Trafik och Jarnvig, TJ 0,3 0,3 0,9 0,0
SRAT 2,5 2,0 1,9 3,8
ANTAL 154 107 83 637 29 801 40 669

Anm: Standardavvikelse inom parantes.
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som visas inom parenteserna ir storre for chefslénerna, vilket innebir att
spridningen i chefslénerna ér stdrre 4n spridningen i 16nerna fér 6vriga med-
arbetare. Loéneskillnaden mellan chef och medarbetare r mindre nir projekt-
ledare ingér i chefsvariabeln. Det betyder att projektledarna i genomsnitt har
lagre I6ner dn cheferna®,

Jamfért med andelen bland 6vriga medarbetare 4r kvinnor underrepresen-
terade som chefer. Av cheferna ir andelen kvinnor 42 procent medan kvinnor
utgor 56 procent av dvriga medarbetare. Andelen kvinnliga chefer paverkas
inte ndmnvirt av hur chefslénevariabeln definieras. Andelen chefer som
jobbar deltid dr klart ligre én for icke-chefer, men dr ndgot hégre da projekt-
ledarna ingér, 6 procent jimfoért med 4 procent.

Inte heller skiljer sig andelen som angett att de har I6nesamtal mellan
chefer och icke-chefer. Andelen 4r kring 75 procent och stimmer vil 6ver-
ens med resultaten frin vara tidigare studier om l6nesamtal (se Granqvist
och Regnér, 2008, 2012). Cheferna har fyra ars lingre arbetslivserfarenhet 4n
personer som inte dr chefer. Cheferna ir i snitt dldre &n medarbetarna. Bland
cheferna ir det ocksé stdrst andel som jobbar i privat sektor.

17 | 18nen ingér férutom den fasta manadslénen en 1/12-del av det beriknade virdet av arvoden,
provisioner, gratifikationer och naturaférmaner. Lénen fér deltidsarbete har riaknats upp till heltid.
Fér Naturvetarna, Jusek, Sveriges Ingenjérer och Civilekonomerna ingr dven vissa rérliga tilligg
och resultatlén. Vi har inte analyserat hur dessa delar paverkar chefslénepremien. Vi har dock lagt in
kontroller fér férbundstillhérighet i analyserna. Se huvudtext fér en diskussion.

18  Av tabell 1b framgar att genomsnittslénen ir lagre nir projektledare ingér i chefsgruppen. Det
betyder i sin tur att nivan pa chefslénepremien kan paverkas av hur chefsvariabeln definieras. Fér
att se hur premien paverkas av definitionen av chefsvariabeln har vi beriknat chefslénepremien for
kvinnor och man med tva definitioner av chefsvariabeln i olika delar av |6neférdelningen med hjalp
av s3 kallade kvantilregressioner (se nista avsnitt). Resultaten visas i Appendix, figur 1A. Ménstret
4r detsamma for kvinnor och man. Chefslénepremien blir stérre ju hdgre upp i I6neférdelningen vi
kommer (bada chefsdefinitionerna). D4 projektledare ingar ligger premien som vintat pa en ligre
niva bade fér kvinnor och min. Diremot spelar definitionen av chefsvariabeln stérre roll fér mins dn
for kvinnors chefslonepremie. Bland min skiljer det ungefar 10 procentenheter mellan de olika chefs-
|6nepremierna éver hela l6neférdelningen. Bland kvinnorna ir skillnaden omkring 5 procentenheter.
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Tabell 1b Beskrivning av chefer och medarbetare ar 20m

EJ PROJEKTLEDARE

MED PROJEKTLEDARE

CHEF EJ CHEF CHEF EJ CHEF
Ménadslén 52949 35480 48 688 34672
(21611 (10 851) (19 452) (10 580)
Kvinna, % 41,9 55,7 42, 57,7
Lénesamtal, % 75,0 75,7 74,4 76,0
Deltid, % 4,3 16,5 6,1 17,5
Arbetslivserfarenhet, antal ar 19,4 14,9 17,8 14,9
efter examen (9,6) (10,4) (9,9) (10,5)
Sektor,%:
Privat 65,0 51,7 68,5 482
Statlig 16,3 20,1 16,2 20,6
Kommunal 18,7 28,2 15,2 311
Férbund %:
Civilekonomerna 10,6 6,0 9,0 6,0
Jusek 20,0 16,2 17,0 16,8
LSR 0,9 4,5 0,6 52
FSA 11 43 0,8 50
DIK 3,8 4,6 3,6 4,8
KyrkA 2,9 1,1 2,0 1,2
Sv. Ingenjérer 40,5 35,8 48,5 31,8
Sv. Farmacevtférbund 11 14 1,0 14
Naturvetarna 6,1 72 73 6,8
Sv. Psykologférbund 0,5 2,5 0,3 2,8
Akademikerférb. SSR 10,9 12,6 8,4 13,9
Sv. Veterinarférbund 0,6 0,6 0,4 0,7
Trafik och Jarnvig, TJ 0,3 0,3 0,3 0,3
SRAT 0,8 2,9 0,9 3,1
ANTAL 29 468 124 639 45 611 108 496
Anm. S ikelse inom p
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Chefslonepremier

Projektledare ingdr inte i chefsvariabeln som anvinds i detta avsnitt. Chefs-
l6nepremierna berdknas genom att jamféra chefer med personer som inte dr
chefer. Berdkningarna tar hinsyn till skillnader med avseende pé kén, sektor,
I6nesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund. Arbetslivser-
farenhet (mitt som antal ar efter examen) tar hinsyn till 16neskillnader som
beror pé att personer har olika kunskaper som har férvirvats genom arbete.
Den férvirvade kunskapen kan vara specifik eller generell och kunskapen
brukar péverka 16nen positivt. Deltid fingar upp skillnader i val av arbetstid
och l6nesamtalet ger viss information om hur 16nesittningen fungerar pa
arbetsplatsen. Variabeln medlemsférbund fangar upp skillnader som beror pa
utbildningsinriktningar och yrkesval.

De beriknade I6neskillnaderna mellan chefer och évriga medarbetare,
chefslénepremien, presenteras i tabell 2. T urvalet dr chefernas genom-
snittliga manadslén ungefir 17 500 kronor hdgre 4n ménadslénen for dvriga
medarbetare (tabell 1b). Skillnaden i medellon beror dock inte enbart pa
sjdlva chefskapet. Cheferna har bland annat i genomsnitt lingre arbetslivs-
erfarenhet, och arbetar i privat sektor i stérre utstrickning dn icke-cheferna.
Rensar man bort inflytandet av skillnader i kénssammansittning, férekomst
av deltidsarbete, arbetsmarknadssektor, Id6nesamtal, arbetslivserfarenhet och
medlemsférbund mellan chefer och icke-chefer uppgar chefslénepremien till
cirka 30 procent, vilket motsvarar en 16neskillnad pa ungefir 10 500 kronor
riknat p8 genomsnittslonen for icke-cheferna (35 500 kronor).

Kvinnors chefslénepremie ér i genomsnitt 28 procent, medan mins dr
31 procent. Det betyder att det relativt sett 16nar sig bittre fér mén in for
kvinnor att vara chef jimfért med att inte vara chef?.

19 Den skattade koefficienten ir en god uppskattning av den procentuella [6neskillnaden.
D4 den skattade koefficienten &r stérre dn 0,1 4r den procentuella skillnaden beriknad som
(exp[koefficient]-1)"100.

20 Skillnaden mellan kvinnor och min har testats och 4r statistiskt sikerstilld pa 1%-nivan.



28 CHEFENS LON

Premien dr hogst i statlig sektor och ligst i privat sektor. En akademiker
som #r chef i statlig sektor har cirka 32 procent hégre manadslén 4n en
akademiker som inte ir chef. I privat sektor uppgar premien till 28 procent
och i kommunal sektor till 30 procent. Men som vi konstaterade tidigare
ar chefslénepremien ett relativt matt och sidger inget om de absoluta
l6nenivéernaide olika sektorerna. De genomsnittliga l6nenivéerna i privat
sektor dr and& absolut sett hogre fér bade chefer och icke-chefer dn for
motsvarande grupper i statlig sektor och kommunal sektor?.

I bade privat och kommunal sektor 4r chefslonepremien hégre for min
in for kvinnor®. I privat sektor dr premien f6r kvinnor 25 procent, och
30 procent fér mén. I kommunal sektor dr den 28 procent f6r kvinnor och
34 f6r min. I statlig sektor &r skillnaden mellan kénen mindre. Kvinnornas
chefslénepremie 4r 33 procent och méinnens 31 procent®. Det betyder inte att
kvinnor som dr chefer har hégre 16n #n min som #r chefer, utan att skillnaden
mellan att vara chef eller inte dr ndgot storre fér kvinnor d4n fér min>.

Tabell 2 Chefslénepremier som beriknade procentuella I6neskillnader mellan chefer och icke-
chefer ar 20m

ALLA KVINNOR MAN PRIVAT STAT KOMMUN
29,6 28,1 30,5 28,1 32,0 30,3
Kvinnor 25,4 33,0 28,1
Min 29,6 31,1 34,2

Anm: Berikningarna tar hansyn till skillnader med avseende pa sektor, kén, I6nesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund. Da
den skattade koefficienten 4r storre @n 0,1 4r den procentuella skillnaden beriknad som (exp[koefficient]-1)*100. Resultaten &r statistiskt siker-
stillda pa 1%-procentsnivan. Skillnaderna mellan mans och kvinnors chefslénepremier 4r statistiskt sakerstéllda pa minst 5%-nivén.

Tidigare konstaterade vi att det inte finns nagra studier att jimféra med,
vilket gor det svart att avgora rimligheten i skattningarna av chefslénepremien.
Den nirmast jamférbara studien ir le Grand med flera (2001), dir berdkningar
av chefslonepremien gjordes pa data frén 2000. De berdknar 16nepremien fér

21 | urvalet ar snittlénen fér chefer i privat sektor 56 910 kronor jamfért med 49 544 kronor i statlig
sektor och 42 181 kronor i kommunal sektor. For icke-chefer 4r motsvarande snittloner 39 482 kronor
i privat sektor, 34 105 kronor i statlig sektor och 29 115 kronor i kommunal sektor.

22 Skillnaderna mellan kvinnor och min har testats och ar statistiskt sikerstillda pa 1%-nivén.
23 Skillnaden mellan kvinnor och min har testats och 4r statistiskt sikerstilld pa 5%-nivan.

24 Konjunkturinstitutet (2011) visar att [6neskillnaderna mellan kvinnor och min som #r chefer har
varierat mellan 12-16 procent under perioden 2000-200g9.
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chefer med olika utbildningsbakgrund och som har personalansvar fér olika
antal anstillda (1-5, 6-25, 26+) jamfért med 6vriga medarbetare. De som dr
chefer fér 1-5 personer hade en chefslénepremie pé 8 procent, chefer 6ver 6-25
personer hade en premie pa 16 procent, och chefer éver fler #in 26 anstiillda hade
en premie pé 35 procent. Det ger en genomsnittlig premie pa 20 procent. Men
premien géller f6r alla utbildningsgrupper (dven icke akademiker), vilket goér
att den inte ir helt jamférbar med premien som presenterasi tabell 2. Men om
viantar att den ligger néra chefslénepremien fér akademiker skulle det ndé
betyda att chefslénepremien har utvecklats langsamt fram till &r 2011%.

Ett annat sitt att bedéma och jamféra chefslénepremiens storlek dr att
sitta den i relation till den s kallade universitetslénepremien. Ar 2009 upp-
gick den beridknade l6neskillnaden mellan personer med en l&ng universitets-
utbildning och personer med en gymnasieutbildning till ungefir 30 procent,
da hinsyn tagits till skillnader som beror pd kén, 8lder och sektor (Granqvist
och Regnér, 2011). Det betyder att den genomsnittliga chefslénepremien
for akademiker dr pd samma niva som universitetslénepremien, det vill siga
30 procent.

Berikningar av chefslénepremien i olika delar av 16neférdelningen speglar
delvis de karridgrmoijligheter som chefer pé lidgre nivaer star infér. Men for att
se de sanna karridreffekterna (och 16nelyften) méste samma chefer f6ljas i
data éver en lingre tidsperiod.

Den beriknade chefslénepremien ir ett genomsnitt for hela urvalet. Det
ir tinkbart att den kan variera dver 16neférdelningen pa si sitt att genom-
snittet d6ljer att chefslénepremien kan vara olika stor f6r dem med 13ga 16ner
och dem med héga 16ner. I genomsnitt dr chefslonepremien fér kvinnor
28 procent och 31 procent f6r min. Men genomsnittet kan dolja en variation
mellan personer som befinner sig i olika verksamheter och karridrbanor,
vilket paverkar deras 16n. Fér att granska den variationen éver 16neférdel-
ningen berdknar vi premierna med hjilp av sa kallade kvantilregressioner vid
den tionde (pro) percentilen upp till den nittionde percentilen (pgo). Vid den
tionde percentilen (p1o) har 10 procent av urvalet ldgre 16n och go procent
hogre 16n och vid den nittionde percentilen (pgo) har go procent av urvalet
lagre 16n och 10 procent hdgre 16n.

Resultaten presenteras i figur 1. Analyser av hur kvinnors och mins chefs-
l6nepremier varierar éver 16neférdelningen visar en stigande profil: For bade
kvinnor och min ir chefslénepremien ligre i botten av 16neférdelningen dn

25 Larsson (2011) visar att [6nerna for tjinstemin kade med nistan 14 procent under perioden
2007-20M.
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itoppen®*®. Om man antar att kurvan ungefir speglar en chefskarriir, 6ver-
ensstimmer den stigande premien med tanken att personer konkurrerar

om chefsjobben och att varje niva ger en nagot hégre 16n. Vi har dock inte
information om p3 vilken chefsniva personen befinner sig. Ménstret stim-
mer ocksé med tanken att en chef kompenseras fér “obehaget” att fatta svéra
beslut. Ju hégre upp i hierarkin personen kommer, desto mer avgérande be-
slut méste fattas och desto hogre 16n méste han/hon ha f6r att kompenseras
for obehaget. Men ménstret kan ocksé férklaras med att chefer med relativt
hogre 16ner ér relativt sett mer produktiva.

Figur 1 Chefslénepremier (16neskillnaden i procent mellan chefer och icke-chefer) éver
|6neférdelningen fér kvinnor och min ar 20m. Procent
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Anm: Berikningar fran kvantilregressioner. Percentiler p1o-pgo: vid den tionde percentilen (p10) har 10 procent av urvalet lagre l6n
och go procent hégre l6n. Vid den nittionde percentilen har go procent av urvalet ldgre [6n och 10 procent hégre l6n. Kontroller
for sektor, lonesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund.

Chefslénepremien 6kar Sver 16neférdelningen f6r bade kvinnor och mén.
Men det finns skillnader mellan kénen. Fér min 16nar sig chefskapet bittre
an for kvinnor bade i botten och toppen av 16neférdelningen. Skillnaderna
mellan kvinnors och mins chefslénepremier ér storst hégst uppe i 16nefér-

26 Notera att percentilgrupperna inte motsvarar givna (samma) lnenivaer fér kvinnor och mén pga att
|6neférdelningarna ir olika fér kvinnor och man.
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delningen. I den nittionde percentilen (pgo) dr kvinnors chefslénepremie
38 procent, medan minnens chefslénepremie #r 42 procent. Det férklaras
troligen av att andelen hogre chefer dr stérre bland min 4n bland kvinnor ju
hogre upp i férdelningen man kommer. I mitten av férdelningen finns det
inga skillnader mellan kvinnor och min i hur chefskapet 16nar sig relativt
icke-chefer.

Den genomsnittliga chefslénepremien &r ldgst i privat sektor, 28 pro-
cent och hogst i statlig sektor, 32 procent. I kommunal 4r den 30 procent.
Vi skattar ocksa kvantilregressioner for att granska variationen i chefléne-
premierna 6ver 16neférdelningen i olika sektorer. Resultaten presenteras
i figur 2%7. | kommunal sektor dr monstret allra tydligast en stigande profil
over 16nefordelningen. Aven i privat sektor ir chefslénepremien storre ju
hoégre upp i 16neférdelningen man kommer, men det ér férst efter p4o som
profilen #r tydligt stigande. I bada sektorerna dr premien hdgre i toppen 4n i
botten av férdelningen, vilket ligger i linje med ett monster dir 16nen dkar
for varje chefsnivd. Om vi antar att premierna fér personer i olika delar av
fordelningen speglar en chefskarriir, visar resultaten att incitamenten for
en sddan karriér dr tydligast i privat och kommunal sektor. I statlig sektor
ir moénstret annorlunda. Profilen 4r nistan platt, vilket betyder att det inte
finns ndgon stérre skillnad mellan chefslénepremien langt ner och hégt
uppe i 16neférdelningen. En férklaring kan vara att det finns en lidgre andel
hogre chefer hégst upp i 16neférdelningen 4n i de andra sektorerna.

27 Notera dven hir att percentilgrupperna inte motsvarar givna (samma) I6nenivaer pga att I6neférdel-
ningen inte dr den sammai i olika sektorer.



32 CHEFENS LON

Figur 2 Chefslénepremier (16neskillnaden i procent mellan chefer och icke-chefer) &ver
|6neférdelningen per sektor ar 2011. Procent

45
L 4
40 <
-
35 ——’ . ]
..-oo""'_'d“o.
°o_® -

30’...000" __—’
25 -

_’_—4
20 ="
15
10
5
0

o o o o o o <) o o

a & g N 8 & & & e

Privat mes=  Stat ¢ © Kommun m= ==

Anm: Berikningar fran kvantilregressioner. Percentiler p1o-pgo: vid den tionde percentilen (p10) har 10 procent av urvalet ligre 16n och go
procent hégre 16n. Kontroller for kén, [6nesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund.

For att £ en uppfattning om hur chefslénepremien ar 2011 férhaller sig
till premien i bérjan av 2000-talet jamfér vid med berdkningar av chefsléne-
premien for ir 2002. Resultaten dr himtade fran en studie av Granqvist och
Regnér (2008) om den decentraliserade 16nebildningen dér chefsvariabeln
ingick som en kontrollvariabel i kvantilregressioner éver sektorer. De genom-
snittliga l6nepremierna 6ver sektorerna dr av samma storleksordning som &r
2011. Chefslénepremierna 6ver 1éneférdelningen visas i figur A2 i Appendix.
Resultaten visar att premien ocksa ar 2002 6kar éver fordelningen i privat och
kommunal sektor och att den ir relativt jamn éver l16neférdelningen i statlig
sektor. En skillnad mot berdkningarna fér &r 2011 ir att chefslénepremien fér
dem med de hégsta 16nerna (pgo) dr ungefir lika stor i alla sektorer. I statlig
sektor ligger chefslénepremierna pa ungefir samma niva som &r 2011, medan
de dr lagre i toppen av férdelningen i bide privat och kommunal sektor. Det
kan vara en urvalseffekt, men det kanske ocksa har skett en férdndring under
2000-talet i dessa sektorer som innebir att cheferna hogt upp i férdelningen
belénas mer.
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Avslutande kommentarer

Chefslénepremien uppgar till cirka 30 procent, vilket motsvarar en 16neskill-
nad pa ungefir 10 500 kronor riknat pd genomsnittslénen for icke-cheferna
(35 500 kronor).

Resultaten &r rensade fran inflytandet av skillnader i kénssammansitt-
ning, férekomst av deltidsarbete, arbetsmarknadssektor, l6nesamtal, arbets-
livserfarenhet och medlemsférbund. I urvalet dr chefernas genomsnittliga
manadslén ungefir 17 soo kronor hdgre in ménadslénen for 6vriga medarbe-
tare. Men analyserna visar att denna skillnad i medellén inte enbart beror pa
sjdlva chefskapet. Cheferna har bland annat i genomsnitt lingre arbetslivser-
farenhet, och arbetar i privat sektor i stérre utstrickning 4n icke-cheferna.

Resultaten frén separata analyser 6ver sektorer visar att chefslénepremien
ir 30 procent i kommunal sektor, 32 procent i statlig sektor och 28 procent
iprivat sektor. Premien #r ett relativt matt och siger inget om de absoluta
l6nenivderna i de olika sektorerna, bara om skillnaden att vara chef jamfort
med att inte vara chef. De genomsnittliga I6nenivdernai privat sektor 4r anda
absolut sett hogre for bade chefer och icke-chefer dn fér motsvarande grupper
istatlig och kommunal sektor.

Den beriknade chefslénepremien ir ett genomsnitt for hela urvalet. Det
ir tinkbart att den kan variera dver 16neférdelningen pé sé sitt att genom-
snittet doljer att chefslénepremien kan vara olika stor fér dem med 13ga 16ner
och dem med héga 16ner. Analyser av hur chefslénepremien varierar éver
16neférdelningen visar en stigande profil i kommunal och privat sektor. Det
betyder att chefslénepremien ir stérre ju hdgre upp i 1oneférdelningen man
kommer. I statlig sektor dr profilen nistan platt, det vill siga det finns ingen
stérre skillnad mellan chefslénepremierna ldngt ned och hégt upp i 16nefor-
delningen.

Kvinnors chefslénepremie ir i genomsnitt 28 procent, medan mannens
ir 31 procent. Det betyder att det relativt sett 16nar sig bittre f6r mén 4n for
kvinnor att vara chef jamfért med att inte vara chef. Analyser visar att chefs-
l6nepremien 6kar 6ver 16neférdelningen f6r bdde kvinnor och mén. Men
det finns skillnader mellan kénen. For mén 16nar sig chefskapet battre dn fér
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kvinnor b&de i botten och toppen av 16neférdelningen. Skillnaderna mellan
kvinnors och mins chefslénepremier ir stérst hégst uppe i 16neférdelningen.
I den nittionde percentilen (pgo) dr kvinnors chefslénepremie 38 procent,
medan minnens chefslénepremie dr 42 procent. Det forklaras troligen av

att andelen hégre chefer ér stérre bland mén 4n bland kvinnor ju hdgre upp i
fordelningen man kommer. [ mitten av férdelningen finns det inga skillnader
mellan kvinnor och min i hur chefskapet l6nar sig relativt icke-chefer.

[ privat sektor dr chefslénepremien for kvinnor 25 procent, medan den ér
30 procent fér min. I kommunal sektor dr premien 28 procent fér kvinnor
och 34 for min.

I statlig sektor dr skillnaden mellan kénen mindre. Kvinnornas chefsls-
nepremie dr 33 procent och minnens 31 procent. Det betyder inte att kvinnor
som dr chefer har hégre 16n 4n mén som &r chefer, utan att skillnaden mellan
att vara chef eller inte dr ndgot storre for kvinnor dn fér min.

Det bor papekas att den beriknade chefslonepremien utgér ett genom-
snitt fér en stor grupp chefer med varierande erfarenheter och arbetsuppgif-
ter. Den siiger inget om hur chefer pé olika nivéer belénas eller vilket 16ne-
paslag en akademiker kan vinta sig i sitt férsta chefsuppdrag. Daremot kan
det ge en uppfattning om hur en akademikers chefskap belonas idag. Ett sitt
att beddma och jaimfora chefslonepremiens storlek dr att sitta den i relation
till den s kallade universitetslénepremien. Ar 2009 uppgick den beréiknade
I6neskillnaden mellan personer med en 1ang universitetsutbildning och
personer med en gymnasieutbildning till ungefir 30 procent, da hinsyn tagits
till skillnader som beror pa kén, 8lder och sektor (Grangvist och Regnér, 2011).
Det betyder att den genomsnittliga chefslonepremien for akademiker dir pd samma
nivd som universitetslonepremien, det vill sdiga 30 procent.

Det finns manga frigestillningar som inte behandlas i rapporten, men
som #r viktiga att undersdka inom ramen for fortsatta studier. Exempelvis
undersoker vi inte vilka faktorer som paverkar beslutet att bli chef. Inte heller
granskar vi om chefslénepremien varierar med avseende pé graden av perso-
nal- och budgetansvar, och med olika chefsnivder. Det ir ocksa viktigt att un-
dersdka hur kinsliga resultaten ar fér olika specifikationer av chefsvariabeln.

Ytterligare ett angreppssitt ir att forséka beridkna chefslénepremien ur ett
nettoloneperspektiv dd man dven tar hinsyn till skatteeffekter.
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Appendix

Figur A1 Chefslénepremier (I6neskillnaden i procent mellan chefer och icke-chefer) ver

|6neférdelningen med och utan projektledare fér kvinnor och man ar 201. Procent
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Anm: Berdkningar fran kvantilregressioner. Percentiler p1o-pgo: vid den tionde percentilen (p10) har 10 procent av urvalet ligre
16n och 9o procent hégre l6n. Vid den nittionde percentilen har 9o procent av urvalet lagre I6n och 10 procent hogre on.
Kontroller for sektor, Ionesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund.
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Figur A2 Chefslonepremier (I6neskillnaden i procent mellan chefer och icke-chefer) éver
|6neférdelningen per sektor ar 2002. Procent
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Anm: Berikningar fran kvartilregressioner. Percentiler p1o-pgo: vid den tionde percentilen (p10) har 10 procent av urvalet lagre I6n och go
procent hégre l6n. Kontroller for kén, l6nesamtal, deltid, arbetslivserfarenhet och medlemsférbund.
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