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Påverkar chefens kön den anställdes lön?♦ 

av 

Lena Hensvik♣ 

30 november, 2011 

Sammanfattning 
Rapporten undersöker sambandet mellan förekomsten av kvinnliga chefer och 
de anställdas löner. Analysen, som bygger på ett stort representativt urval av 
arbetsplatser, finner inget stöd för att kvinnor skulle gynnas av att arbeta för en 
kvinnlig chef. Löneskillnaderna mellan könen är mindre på arbetsplatser som 
leds av kvinnor, men detta förklaras av att organisationer med kvinnliga chefer 
också anställer fler högpresterande kvinnor. Chefen i sig verkar emellertid ha 
liten betydelse för dessa anställningsmönster i förhållande till andra arbets-
platsfaktorer. Resultaten motsäger därmed att en ökning av andelen kvinnliga 
chefer skulle ha en avgörande betydelse för underordnade kvinnors löner eller 
anställningsmönster. 

                                                      
♦ Denna rapport är en sammanfattning av IFAU Working Paper 2011:22. Jag vill tacka Olof 
Åslund, Erling Barth, Per-Anders Edin, Erik Grönqvist, Peter Nilsson, Johanna Rickne, Oskar 
Nordström Skans, Per Skedinger och deltagare vid 2011 års EEA konferens i Oslo och 2011 års 
EALE konferens på Cypern för värdefulla kommentarer. 
♣ IFAU och Uppsala universitet, Adress: IFAU, Box 513, 751 20 Uppsala, 018-471 60 54, 
lena.hensvik@ifau.uu.se. 
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1 Introduktion 
Även om kvinnor i Sverige idag deltar fullt ut på arbetsmarknaden, är de 
fortfarande underrepresenterade inom företagens toppskikt. Bristen på kvinnor 
i ledande positioner framhävs ofta som en anledning till de varaktiga löne-
skillnader som observeras mellan kvinnor och män, något som har lett till en 
diskussion i flera länder om könskvotering till nyckelposter. 

Syftet med rapporten är att undersöka om den ojämna könsfördelningen 
bland chefer bidrar till könslönegapet på den svenska arbetsmarknaden. Det 
finns två huvudsakliga orsaker till varför ökad kvinnlig representation på 
chefsposter skulle kunna öka jämställdheten. Dels är en underrepresentation av 
kvinnor i arbetsledande positioner en direkt bidragande förklaring till köns-
lönegapet, eftersom chefer ofta finns i toppen av lönefördelningen. Fler 
kvinnliga chefer skulle också kunna leda till mindre löneskillnader bland 
underordnade kvinnor och män om kvinnliga beslutsfattare har en positiv 
påverkan på kvinnliga arbetstagares karriärmöjligheter. 

Trots att dessa argument har lyfts fram i litteraturen och den offentliga 
debatten, vet vi fortfarande relativt lite om vilken betydelse chefen har för de 
rådande könsskillnaderna på arbetsmarknaden. Detta beror delvis på bristande 
datatillgång, vilket har förhindrat empiriska analyser av ett sådant samband. Ett 
fåtal svenska studier pekar emellertid på att arbetsplatser och näringsgrenar 
med en högre andel kvinnliga chefer har mindre löneskillnader mellan könen 
(Hultin och Szulkin, 2003, Konjunkturinstitutets lönebildningsrapport, 2011). 
Carduso och Winter Ebmer (2010) studerar arbetsmarknaden i Portugal och 
finner att lönerna bland kvinnor ökar när arbetsplatsen har en kvinnlig chef.  

En metodologisk invändning mot dessa studier är att det är svårt att avgöra 
om analyserna fångar det korrekta orsakssambandet mellan chefens kön och 
arbetstagarnas löner. Anledningen är att det kan finnas ”icke-observerade” 
skillnader mellan arbetsplatser som leds av kvinnliga och manliga chefer och 
som också påverkar kvinnors och mäns löner och anställningsmöjligheter. På 
grund av förekomsten av sådana skillnader är det mycket svårt att avgöra om 
en ökning av den kvinnliga representationen bland chefer faktiskt skulle leda 
till förändringar i hur lönerna fördelas mellan kvinnor och män på den svenska 
arbetsmarknaden. För att kunna dra en sådan slutsats är det viktigt att ta hänsyn 
till att chefssammansättningen kan samvariera med vem som väljer att 
börja/sluta på arbetsplatsen.1  

                                                      
1 Kwon och Meyersson Milgrom (2010) studerar om könssammansättningen bland chefer 
påverkar arbetstagares sannolikhet att lämna arbetsplatsen mellan åren 1970 och 1990. De visar 
att män som arbetar på mansdominerade arbetsplatser har större sannolikhet att sluta när de har 
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I den här studien används longitudinella data som omfattar samtliga arbets-
tagare på ett stort urval av svenska arbetsplatser under 13 år. Panelstrukturen 
innebär att samma personer och arbetsplatser kan följas över tid, vilket 
möjliggör att ta hänsyn till faktorer som skulle kunna ge upphov till ett falskt 
samband mellan chefens kön och de anställdas löner. Dessutom kan anställ-
ningsmönster analyseras, vilket fördjupar kunskapen kring kvinnliga chefers 
betydelse för kvinnors arbetsmarknadsutfall. 

Andelen kvinnor i ledande positioner har ökat markant under den studerade 
perioden. Löneskillnaderna mellan kvinnor och män har också minskat, även 
om det fortfarande finns ett signifikant lönegap som inte kan förklaras av mät-
bara skillnader i vare sig ålder utbildning, erfarenhet eller yrkesval. Precis som 
tidigare studier ses också ett negativt samband mellan andelen kvinnliga chefer 
och lönegapet mellan kvinnor och män. Detta samband kvarstår då hänsyn tas 
till att kvinnor och män arbetar inom olika sektorer, branscher, yrken och 
arbetsplatser. 

I stort sett hela lönepremien av att ha en chef av samma kön försvinner 
emellertid då man kontrollerar för skillnader i de anställdas egenskaper. 
Resultaten ger därmed inte stöd för hypotesen att chefer sätter orättvisa löner 
med avseende på arbetstagarens kön. Däremot verkar sambandet spegla en 
sortering på arbetsmarknaden, där högpresterande kvinnor oftare arbetar i 
organisationer med kvinnliga överordnade. En sådan sortering skulle kunna 
bero på att kvinnliga chefer är bättre på att identifiera duktiga arbetstagare av 
samma kön, t.ex. på grund av könsuppdelade nätverk. En alternativ orsak 
skulle kunna vara att högpresterande kvinnor söker sig till arbetsplatser med 
kvinnligt chefskap, t.ex. om de förväntar sig bättre karriärmöjligheter på dessa 
arbetsplatser. En tredje förklaring är att det inte är chefen i sig, utan andra 
arbetsplatsspecifika faktorer som bidrar till att vissa organisationer anställer 
fler högpresterande kvinnor och befordrar kvinnor till ledarpositioner. 

En fördjupad analys av orsakerna ger stöd för den sistnämnda förklaringen, 
dvs. att förekomsten av kvinnliga chefer spelar liten roll i förhållande till andra 
arbetsplatsspecifika faktorer för varför vissa organisationer rekryterar fler 
högpresterande kvinnor. Att förstå vilka dessa skillnader är framstår därmed 
som viktigt för att förstå kvinnors lägre löner på den svenska arbets-
marknaden. 

I nästa avsnitt beskrivs de teorier som motiverar ett eventuellt samband 
mellan chefens egenskaper och arbetstagarnas löner. I avsnitt 3 beskrivs de data 
som används i studien och i avsnitt 4 ges en beskrivning av kvinnors löner och 

                                                                                                                                 
en kvinnlig chef. Detta gäller särskilt arbetstagare med hög utbildningsnivå. På kvinno-
dominerade arbetsplatser spelar chefens kön ingen roll.  
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representation bland chefer på den svenska arbetsmarknaden. Resultaten av 
analysen återfinns i avsnitt 5 och i avsnitt 6 dras slutsatser utifrån dessa 
resultat. 

2 (Hur) kan kvinnliga chefer spela roll? 
Ett antal studier dokumenterar betydande löneskillnader mellan kvinnor och 
män, i andra länder liksom på den svenska arbetsmarknaden (Albrecht et al, 
2003, Polachek och Xiang, 2009). Den empiriska litteraturen har framförallt 
fokuserat på att förklara detta lönegap med systematiska olikheter i egen-
skaperna hos de anställda, t.ex. utbildningsnivå och arbetslivserfarenhet. Det 
har dock visat sig att sådana skillnader endast kan förklara en del av de totala 
löneskillnaderna, vilket har lett till att andra teorier har förts fram för att förstå 
det återstående könslönegapet.  

Endast ett fåtal studier har undersökt om chefens egenskaper spelar roll för 
hur kvinnor och män kompenseras på arbetsmarknaden. Det finns emellertid 
flera tänkbara förklaringar till ett sådant samband. En teori är att kvinnor 
missgynnas i lönesättningen på grund av lönediskriminering, vilket i det här 
sammanhanget innebär att ersättningen för den anställdes arbetsinsats inte 
enbart bestäms utifrån individens produktivitet utan också utifrån dennes kön. 
Diskriminering kan uppstå om arbetsgivare gynnar en specifik grupp på basis 
av sina preferenser (Becker, 1971). En annan orsak till diskriminering är s.k. 
statistisk diskriminering vilket innebär att arbetsgivaren, i brist på fullständig 
information om arbetstagarens produktivitet, utgår från den förväntade genom-
snittliga produktiviteten i den grupp som individen tillhör. En motivering till 
statistisk diskriminering av kvinnliga arbetstagare är att de som grupp har 
längre förvärvsavbrott än manliga arbetstagare i samband med familjebildning 
(Lazear och Rosen, 1990).2  

Kvinnliga chefer skulle också kunna gynna kvinnliga arbetstagare genom att 
fungera som förebilder eller mentorer (Akerlof och Kranton, 2000, Athey et al., 
2000, Goldin, 2002). Ett par studier har analyserat betydelsen av kvinnliga 
mentorer/förebilder inom akademin men resultaten är inte entydiga (Neumark 
och Gardecki, 1998 och Blau et al., 2010). Det är dock tänkbart att arbetstagare 
har lättare att identifiera sig och etablera relationer med överordnade av samma 
kön. Litteraturen framhäver att sociala kontakter är betydelsefulla för att lyckas 

                                                      
2 Experimentella studier visar att kvinnor och män med samma observerbara kvalifikationer har 
samma möjligheter att bli kallad till intervju (exempelvis Carlsson, 2009) Denna och liknande 
experimentstudier är dock ofta begränsade till att kunna identifiera diskriminering i beslutet att 
bli kallad till intervju och inte när det gäller beslutet om vem som faktiskt får jobbet. 
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på arbetsmarknaden (Ioannides och Datcher Loury, 2004).3 Bristen på 
kvinnliga beslutsfattare skulle därmed kunna ge upphov till ojämlikheter i 
kvinnor och mäns karriärmöjligheter, om kvinnor (män) har fler/starkare 
sociala kontakter med andra kvinnor (män).  

En växande litteratur, ofta baserad på laboratorieexperiment, undersöker 
hypotesen att kvinnor och män beter sig olika när de ställs inför risk-, 
konkurrens- och förhandlingssituationer (se Bertrand, 2010 för en översikt). 
Man har t.ex. funnit att kvinnor är mindre aggressiva i löneförhandlingar än 
män. Säve-Söderberg (2009) undersöker könskillnader i förhandlingsförmåga 
bland svenska arbetstagare och finner att kvinnor ställer lägre krav i 
löneförhandlingar och att de också erbjuds lägre löner. Även om dessa studier 
inte direkt beaktar hur förhandlingsförmågan varierar med chefens kön, är det 
möjligt att kvinnliga chefer skulle kunna bidra till minskade skillnader i 
förhandlingsförmåga mellan kvinnor och män, t.ex. om arbetstagare har lättare 
att förhandla med parter av samma kön. 

3 Data 
I denna studie används registerdata från Statistiska Centralbyrån. Huvud-
analysen bygger på uppgifter om anställningar och löner under perioden 1996 
till 2008. I studien definieras arbetsplatser som så kallade arbetsställen, dvs. en 
enhetlig verksamhet förlagd på en specifik plats.4 Analysen baseras huvud-
sakligen på registerinformation om månadslöner och yrkesklassificering för 
samtliga anställda i offentlig sektor och ett stort representativt urval av 
anställda i privat sektor.5  

Cheferna identifieras utifrån yrkestillhörighet. Huvudsakligen analyseras 
sambandet mellan andelen kvinnor i den högsta chefsbefattningen på arbets-
stället och lönerna bland anställda icke-chefer. För ca 70 procent av arbets-
ställena innebär detta att chefen är definierad som ”verkställande direktör” eller 
”chef för mindre företag”. För arbetsställen som inte har en sådan chef används 
lägre chefspositioner (mellanchefer6). I Hensvik (2011) studeras också den 
relativa betydelsen av chefer på olika nivå inom arbetsstället, då chefer på lägre 

                                                      
3 Kontakter kan t.ex. sprida information om lediga arbeten eller andra möjligheter att avancera, 
vilket kan påverka individens karriärmöjligheter. 
4 Arbetsställen och arbetsplatser används synonymt i rapporten. 
5 Urvalet är stratifierat med avseende på bransch och företagsstorlek, och små företag i privat 
sektor är underrepresenterade. I analysen viktas observationerna med urvalssannolikheten för 
respektive bransch-storlekskategori. Lönerna baseras på taxeringsuppgifter och omfattar fast lön, 
fasta lönetillägg, rörlig lön, OB/skifttillägg, jour- och beredskapsersättning samt förmåner. 
6 Drift- och verksamhetschefer samt chefer för särskilda funktioner. 

6 IFAU – Påverkar chefens kön den anställdes lön? 



nivå potentiellt kan erbjuda starkare mentorskap. Dessa resultat sammanfattas i 
avsnitt 5.3. 

Utöver lönestatistiken utnyttjas även registerinformation om individerna, 
såsom ålder, kön och utbildningsnivå. Denna information finns tillgänglig för 
samtliga anställda under perioden 1985 till 2008, vilket också gör det möjligt 
att beräkna arbetsplatsernas storlek, andelen kvinnor bland de anställda samt 
individers arbetslivs- och arbetsplatserfarenhet.  

Det slutgiltiga datasetet består av samtliga anställda (exklusive chefer) i 
offentlig sektor och ett urval från privat sektor under perioden 1996–2008. 
Uppgifterna omfattar individernas bakgrundsegenskaper, månadslöner, yrkes-, 
bransch- och arbetsplatstillhörighet, andelen kvinnliga kollegor, arbetsplats-
storlek och chefens kön. 

I tillägg till det huvudsakliga datasetet används också data för en period före 
1996 (1985 till 1995) i syfte att skapa förutbestämda individbaserade mått på 
arbetstagares produktivitet. Dessa mått används för att analysera rekryterings-
mönster i avsnitt 5.2. Data och metod för denna analys beskrivs mer ingående i 
detta avsnitt och i Hensvik (2011). 

4 Kvinnliga chefer och löneskillnader på den 
svenska arbetsmarknaden 

Trots att Sverige har en hög sysselsättningsgrad bland kvinnor finns det tydliga 
könsskillnader i andra arbetsmarknadsutfall. Svenska studier har visat att det 
finns påfallande skillnader i yrkes- och befattningsfördelningen mellan kvinnor 
och män.7 Det har också visats att lönegapet mellan kvinnor och män är större i 
toppen av lönefördelningen, vilket tyder på kvinnors relativt sämre karriär-
utveckling (Albrecht m.fl., 2003). 

Kolumn (1) och (2) i Tabell 1 redovisar skillnader i de genomsnittliga egen-
skaperna (ålder, utbildning, arbetslivserfarenhet) mellan anställda kvinnor och 
män under den studerade perioden. Sammantaget kan man konstatera att det 
finns små skillnader mellan kvinnor och män i dessa dimensioner. Liksom i 
tidigare studier framgår det emellertid att arbetsmarknaden är könsuppdelad; 
kvinnor arbetar oftare med andra kvinnor, på större arbetsplatser i offentlig 
sektor och det finns stora skillnader i yrkesfördelningen. 

 
  

                                                      
7 Se Granqvist och Regner (2003) för en översikt av lönestudier. 
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Tabell 1 Beskrivning av könsskillnader bland arbetstagare i urvalet 

 Alla Arbetstagare Arbetstagare på 
arbetsställen som 

leds av: 

Arbetstagarens egenskaper 
Kvinnor 

(1) 
Män 
(2) 

Kvinnor 
 (3) 

Män 
 (4) 

Månadslön 
(standardavvikelse) 

9,88 
(0,28) 

10,03 
(0,36) 

9,87 
(0,25) 

9,90 
(0,28) 

Andel kvinnliga kollegor 0,67 0,31 0,77 0,53 
Ålder 42,1 40,1 42,6 41,7 
Erfarenhet 14,8 14,7 15,0 14,6 
Arbetsplatserfarenhet 6,8 7,2 6,6 7,4 
Utbildningsnivå  
Grundskola 0,13 0,17 0,10 0,15 
2 –årigt gymnasium 0,31 0,30 0,31 0,28 
3-årigt gymnasium 0,18 0,21 0,16 0,20 
Någon högskoleutbildning 0,17 0,14 0,17 0,15 
Minst 3 års högskoleutbildning 0,21 0,16 0,26 0,20 
Forskarutbildning 0,01 0,02 0,01 0,01 
Okänd 0,002 0,003 0,002 0,002 
Yrke     
Ledningsarbete (chefer) 0,03 0,09 - - 
Arbete som kräver teoretisk 
specialistkompetens 

0,19 0,17 0,24 0,21 

Arbete som kräver kortare 
högskoleutbildning 

0,21 0,19 0,19 0,23 

Kontors- och kundservicearbete 0,15 0,06 0,10 0,23 
Service-, omsorgs- och 
försäljningsarbete 

0,30 0,07 0,38 0,14 

Hantverksarbete inom byggverksamhet 
och tillverkning 

0,01 0,18 0,01 0,02 

Process- och maskinoperatörsarbete, 
transportarbete m.m. 

0,04 0,19 0,01 0,09 

Arbete utan krav på särskild 
yrkesutbildning 

0,07 0,05 0,07 0,07 

Arbetsställets egenskaper     

Privat sektor 0,35 0,62 0,28 0,51 
Antal anställda 441 364 299 693 
Observationer  13 496 367 10 149 707 4 991 116 4 800 542 

Antal år 13 13 13 13 
Anm: Arbetsställen räknas som ”kvinnoledda” om mer än hälften av de högst rankade cheferna 
är kvinnor. Arbetslivserfarenhet och arbetsplatserfarenhet har beräknats med hjälp av longi-
tudinella data (trunkerade 1985). Observationerna är viktade med urvalssannolikheterna för att 
åstadkomma ett nationellt representativt urval.  
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Värt att notera är kvinnors lägre andel i ledande positioner. Endast tre procent 
bland kvinnorna arbetar med ledningsarbete, motsvarande siffra bland män är 
nio procent. Ett liknande mönster framgår om man tittar på könsskillnader i 
gruppen av chefer. Tabell 2 visar att kvinnliga chefer är något yngre och har 
högre genomsnittlig utbildningsnivå än manliga chefer. Trots detta är lönerna 
lägre bland kvinnliga chefer, vilket delvis verkar förklaras av att de återfinns på 
lägre chefspositioner i jämförelse med de manliga cheferna. Det ska dock 
noteras att dessa skillnader inte är statistiskt säkerställda, och de bör därmed 
tolkas med försiktighet. 
 
Tabell 2 Chefsegenskaper uppdelade på kön 

 Chefen är: 
 Kvinna 

(1) 
Man 
(2) 

Månadslön 
(standardavvikelse) 

10,29 
(0,36) 

10,42 
(0,42) 

Ålder 45,4 46,3 
Erfarenhet 17,3 17,2 

Utbildningsnivå   

Grundskola 0,06 0,11 
Gymnasium ≤ 2 år 0,15 0,20 
Gymnasium > 2 år 0,14 0,20 
Universitet ≤ 2 år 0,28 0,20 
Universitet > 2 år 0,36 0,27 
Forskarutbildning 0,01 0,02 
Okänd - - 
Chefstyp   
Andel bland toppchefer 0,31 0,38 
Andel bland mellanchefer 0,69 0,62 
Observationer  347 907 606 578 
Antal år 13 13 
Anm: Urvalet består av de högst rankade cheferna på varje arbetsställe. De viktade observa-
tionerna har viktats med urvalssannolikheterna. 

 
Studier av lönegapets storlek visar att löneskillnaderna minskade fram till 
början av 1980-talet, då denna tendens avstannade och att lönegapet därefter 
har legat konstant (se Edin och Richardsson 2001); detta trots att det har skett 
en utjämning mellan könen i fråga om utbildningslängd och arbetslivserfaren-
het (Le Grand m.fl., 2001). En orsak kan vara att det finns individuella skill-
nader i produktivitet som inte fångas upp av dessa observerbara faktorer och 
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som inte utjämnats över tid. En annan möjlig förklaring, enligt Le Grand m.fl. 
(2001) är att en den utökade tillämpningen av individuell lönesättning ger 
chefer ökat inflytande på de anställdas lönenivå. 

Figur 1 illustrerar hur löneskillnaderna mellan kvinnor och män har utveck-
lats under observationsperioden (1996–2008). Det är det s.k. standardiserade 
könslönegapet som visas, dvs. löneskillnaden mellan kvinnor och män då 
hänsyn tagits till ålder, utbildningsnivå och arbetslivserfarenhet (den nedre 
tidsserien) samt yrke (den övre tidsserien). Av figuren framgår att det genom-
snittliga lönegapet mellan kvinnor och män är ca 15 procent när man tar hänsyn 
till systematiska skillnader i utbildning, ålder och erfarenhet, och det minskar 
till åtta procent då man även tar hänsyn till att kvinnor och män arbetar inom 
olika yrken.8 Löneskillnaderna mellan kvinnor och män som arbetar inom 
samma yrke tycks ha minskat något under den studerade perioden.  

Figur 2 visar utvecklingen av andelen kvinnliga chefer under samma period. 
Andelen kvinnor i chefsposition har ökat markant från 26 procent i början av 
perioden till 36 procent år 2008.  
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Figur 1 Det standardiserade lönegapet mellan kvinnor och män 1996 till 2008 
Anm: Figuren visar separata regressionskoefficienter för det årsvis skattade lönegapet mellan 
kvinnor och män då man tar hänsyn till ålder, ålder i kvadrat, utbildningsnivå och arbets-
livserfarenhet (standard) samt yrkestillhörighet (inom yrken). 

                                                      
8 Yrkeskoden skiljer på 113 olika yrken. 

10 IFAU – Påverkar chefens kön den anställdes lön? 



.2
.2

5
.3

.3
5

.4
A

nd
el

 k
vi

nn
or

1996 1998 2000 2002 2004 2006 2008
År

 
Figur 2 Andelen kvinnor bland högsta chefer 1996 till 2008 

Hur ser då sambandet ut mellan förekomsten av kvinnliga chefer och kvinnors 
löner? De två sista kolumnerna i Tabell 1 delar upp de kvinnliga arbetstagarna 
efter om de arbetar för en kvinnlig eller manlig chef.9 Det framgår att kvinnor 
som arbetar för kvinnliga chefer har lägre lön i genomsnitt. Det är dock mycket 
svårt att uttala sig om detta samband beror på chefen i sig eller på andra 
faktorer som skiljer dessa arbetsställen åt och som samvarierar med chefens 
egenskaper. Kvinnor leder till exempel oftare mindre arbetsplatser i offentlig 
sektor, där lönerna generellt är lägre. För att fastslå om det finns ett kausalt 
samband mellan chefens kön och arbetstagarens lön är det därmed viktigt att ta 
hänsyn till alla sådana systematiska skillnader mellan arbetsplatser som leds av 
kvinnliga och manliga chefer och som också påverkar lönesättningen. I nästa 
avsnitt redogörs för hur den empiriska analysen på ett mer noggrant sätt tar 
hänsyn till sådana faktorer. 

                                                      
9 Arbetsplatser som har mer än en chef räknas som ”kvinnoledda” om mer än hälften av cheferna 
är kvinnor. 
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5 Resultat 

5.1 Påverkas de anställdas löner av chefens kön? 
För att undersöka sambandet mellan chefens kön och lönegapet mellan kvinnor 
och män används en modell som skattar skillnaden i kvinnors relativlöner för 
anställda som har kvinnliga och manliga chefer.10 Resultaten av analysen 
redovisas i Tabell 3. För att ta hänsyn till att arbetstagare och arbetsplatser med 
kvinnliga chefer kan skilja sig från arbetstagare och arbetsplatser med manliga 
chefer tar modellen också till en rad individspecifika och arbetsplatsspecifika 
lönepåverkande faktorer. Dessa inkluderas stegvis i kolumnerna (1)–(5).  

Den första kolumnen kontrollerar för den anställdes ålder, utbildningsnivå, 
arbetslivserfarenhet och arbetsplatserfarenhet. I kolumn (2) inkluderas arbets-
platsegenskaper såsom storlek, könssammansättning, sektors- samt bransch-
tillhörighet. I kolumn (3) jämförs hur det arbetsplatsspecifika lönegapet varie-
rar mellan arbetsplatser med manliga respektive kvinnliga chefer (4) jämförs 
könslönegapet inom samma arbetsplats och yrke på kvinno- och mansledda 
arbetsplatser. 

Skattningen i kolumn (1) innebär att den genomsnittliga könslöne-
differensen är 14 procent (-0.141) bland personer som har en manlig chef och 
ca 12 procent (-0.141+0.023) bland personer som har en kvinnlig chef. Sam-
mantaget innebär detta att kvinnligt chefskap är associerat med ett ca 2 procent 
lägre könslönegap vilket framgår av den övre raden i tabellen. 

Kolumn (2) och (3) tar hänsyn tas till att kvinnor och män är ojämnt för-
delade över branscher och arbetsplatser. Detta minskar de generella löne-
skillnaderna mellan könen liksom betydelsen av att ha en kvinnlig chef, vilket 
speglar att kvinnodominerade branscher har lägre löner i genomsnitt. Sam-
bandet mellan kvinnligt chefskap kvarstår emellertid; effekterna innebär att 
löneskillnaderna mellan kvinnor och män på samma arbetsplats är ca hälften så 
stora på arbetsplatser som leds av kvinnor.  

                                                      
10 Modellen som skattas ser i praktiken ut på följande sätt: 

1 1 2log( ) M M
ijt i i ijt ijt ijt jt i t ijtw K K KC KC X Aβ γ γ δ δ ε= + × + + + + + +

t

 där Ki är en variabel som antar värdet 

1 om den anställda individen i är kvinna, och KCijt är andelen kvinnor bland arbetsstället j’s 
högst rankade chefer år t., Xijt och Ajt är vektorer med individegenskaper samt 
arbetsplatsegenskaper, δ och iδ  är års- och individfixa effekter. 1β  mäter den genomsnittliga 

löneskillnaden mellan kvinnor och män, 1γ  mäter den genomsnittliga löneeffekten av att ha en 

kvinnlig chef och 2γ  mäter hur effekten av att ha en kvinnlig chef varierar mellan kvinnor och 
män. 
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En möjlig orsak till varför kvinnors löner är relativt högre på arbetsplatser 
med kvinnliga chefer är att de arbetar i yrken med relativt högre lön i jäm-
förelse med sina manliga kollegor. Denna hypotes undersöks i kolumn (4) där 
lönerna jämförs för kvinnor och män inom samma yrke och arbetsplats. Här 
framgår att yrkesval tycks förklara en del – men inte hela – sambandet mellan 
kvinnligt chefskap och kvinnors relativlöner. 

Storleken på estimaten är jämförbara med de som presenteras i KI:s löne-
bildningsrapport (2011). Där tolkas det negativa sambandet mellan andelen 
kvinnliga chefer och lönegapet som att fler kvinnliga chefer innebär en 
reducering av könslönegapet. För att dra en sådan slutsats är det emellertid 
viktigt att klargöra om det uppmätta sambandet drivs av skillnader i löne-
sättningen beroende på chefens kön eller skillnader i egenskaperna hos de 
personer som arbetar för kvinnliga och manliga chefer.  

I den sista kolumnen analyseras lönerna för individer som haft både 
kvinnligt och manligt chefskap under observationsperioden. Sådan variation 
gör det möjligt att undersöka effekten av att ha en kvinnlig chef när man 
konstanthåller individegenskaper som påverkar lönen. I stort sett hela effekten 
försvinner då man tar hänsyn till sådana egenskaper; den kvarstående effekten 
innebär att lönegapet minskar med 0,3 procent under kvinnligt chefsskap. 
Sammantaget tyder detta resultat på att merparten av sambandet mellan 
kvinnligt ledarskap och lönerna på arbetsplatsen förklaras av systematiska 
skillnader i egenskaperna hos de anställda, snarare än olika avkastning på givna 
egenskaper beroende på om chefen är kvinna eller man. 
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Tabell 3 Kvinnligt chefskap och löneskillnaderna mellan kvinnor och män 

 (1) (2) (3) (4) (5) 
Specifikation: OLS 

 
OLS 

 
Arbetsplats 

FE 
Arbetsplats  
× Yrke FE 

Anställd  
FE 

Effekt av kvinnlig chef på kvinnors lön 
Kvinnlig anställd × 
Kvinnlig chef  

0,023*** 
(0,004) 

0,047*** 
(0,004) 

0,050*** 
(0,002) 

0,035*** 
(0,001) 

0,003** 
(0,001) 

Huvudestimat      
Kvinnlig anställd  -0,139*** 

(0,002) 
-0,111*** 
(0,001) 

-0,107*** 
(0,002) 

-0,064*** 
(0,001) 

- 

Kvinnlig chef -0,100*** 
(0,005) 

-0,040*** 
(0,004) 

-0,036*** 
(0,002) 

-0,025** 
(0,001) 

-0,004** 
(0,002) 

Kontroller      
År Ja Ja Ja Ja Ja 
Individegenskaper Ja Ja Ja Ja Ja 
Arbetsplatsegenskaper Nej Ja Ja Ja Ja 
Jämförelse av löner mellan personer inom:    
Samma bransch Nej Ja Ja Ja Ja 
Samma arbetsplats Nej Nej Ja Ja Nej 
Samma arbetsställe och 
yrke 

Nej Nej Nej Ja Nej 

Samma anställd Nej Nej Nej Nej Ja 
R2 0,46 0,52 0,65 0,76 0,92 
Arbetsställen 61 684 58 150 58 150 59 486 58 150 
Observationer 23 232 506 22 275 484 22 275 484 22 329 637 22 275 484 
Anm: *, ** and *** visar statistisk signifikans på 10, 5 och 1 procentsnivån. Standardfelen är 
robusta för seriell korrelation inom arbetsstället och för heteroskedasticitet. Den beroende 
variabeln är logaritmerad månadslön. Samtliga regressioner innehåller kontroller för generella 
trender (årsfixa effekter) och följande individegenskaper: ålder, ålder2, utbildningsnivå uppdelat 
på 6 kategorier, arbetslivserfarenhet och arbetsplatserfarenhet (0, 1–2, 3–4, 5–10, och >10 år). 
Kolumnerna (2)–(5) kontrollerar dessutom för följande arbetsplatsegenskaper: logaritmerad 
arbetsplatsstorlek, andelen kvinnliga kollegor och en variabel som indikerar om individen arbetar 
i privat/offentlig sektor. Kolumn (2) inkluderar branschindikatorer på 5-siffersnivå, och 
kolumnerna (3)–(5) inkluderar branschindikatorer på 2-siffersnivå. Kolumn (4) inkluderar yrkes-
kategorier på 3-siffersnivå. Observationerna är viktade med urvalssannolikheterna. 

5.2 Kvinnliga chefer och anställningsmönster 
Även om resultaten i Tabell 3 motsäger att kvinnor får högre relativlöner av 
kvinnliga chefer, tyder de på att det finns skillnader i egenskaperna hos de som 
anställs av kvinnliga och manliga chefer. I detta avsnitt undersöks därför 
närmare om kvinnliga chefer påverkar vem som rekryteras. Dels undersöks om 
kvinnliga chefer anställer fler kvinnor överlag, och dels om de tycks anställa 
kvinnor med högre prestationsförmåga jämfört med manliga chefer.  

Resultaten redovisas i Tabell 4. Modellen som skattas liknar den i löne-
analysen, men nu undersöks huruvida förekomsten av kvinnliga chefer sam-
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varierar med produktiviteten hos nyanställda samt sannolikheten att kvinnor 
anställs. Analysen bygger på nyanställningar till arbetsplatser där chefen kan 
identifieras mellan åren 1996 och 2008. Liksom tidigare inkluderas individ- 
och arbetsplatskontroller stegvis i kolumn (1)–(5). 

Den övre delen av tabellen redovisar sambandet mellan kvinnligt chefsskap 
och könssammansättningen bland nyanställda. Här framgår att kvinnliga chefer 
inte verkar anställa fler kvinnor generellt. Den första kolumnen visar visser-
ligen på ett mycket starkt samband mellan kvinnligt chefskap och andelen 
kvinnliga rekryteringar, men detta samband försvinner när man tar hänsyn till 
bransch- och arbetsplatsspecifika skillnader i kvinnors och mäns anställnings-
möjligheter.11  

Den nedre delen av Tabell 4 redovisar sambandet mellan kvinnligt chefs-
skap och den nyanställdes produktivitet. Som proxy för de nyanställdas pro-
duktivitet konstrueras ett mått utifrån lönedata för perioden 1985–1995. Måttet 
fångar den del av den individuella lönen som arbetstagaren bär med sig från 
arbetsplats till arbetsplats och kan därmed ses som en indikator för individernas 
produktivitet eller prestationsförmåga.12  

Den positiva koefficienten i kolumn (1) innebär att kvinnor som anställs av 
kvinnliga chefer har högre produktivitet relativt sina manliga motsvarigheter på 
arbetsmarknaden då de anställs av kvinnliga chefer. Sambandet kvarstår då 
hänsyn tas till arbetsplatsens storlek, bransch och sektorstillhörighet (kolumn 2) 
samt när produktivitetsskillnaden mellan kvinnor och män som anställs inom 
samma arbetsplats (kolumn 3), och inom samma arbetsplats och yrke (kolumn 
4) undersöks.  

Detta samband behöver emellertid inte innebära att kvinnliga chefer i sig 
bidrar till att fler högpresterande kvinnor anställs. Skillnader i arbetsplatsvillkor 
inom branscher skulle t.ex. kunna leda till en systematisk sortering av kvinnor 
– såväl underordnade som chefer – till vissa företag. Tidigare litteratur t.ex. har 
framfört att arbetsplatsvillkor som påverkar balansen mellan familjeliv och 
arbetsliv är viktigare vid kvinnors, i jämförelse med mäns, val av arbetsplats 
(Bloom m.fl., 2010).  

Att särskilja om det är kvinnliga chefer i sig eller andra faktorer som spelar 
roll för vilka kvinnor som rekryteras är naturligtvis viktigt för hur resultaten i 
Tabell 4 ska tolkas. Om kvinnliga chefer direkt minskar produktivitetsgapet 

                                                      
11 Om estimatet sätts i relation till genomsnittssannolikheten att en kvinna anställs (54 procent) 
innebär detta en mycket liten effekt. Åslund et al., (2009) finner t.ex. att utlandsfödda chefer är 
tre gånger mer benägna att anställa utlandsfödda, jämfört med svenska chefer.  
12 När termerna ”produktivitet” och ”prestationsförmåga” används i texten, syftar dessa till om 
individen har ett högt eller lågt produktivitetsmått. I Hensvik (2011) ges en mer utförlig 
beskrivning av hur måttet bestäms. 
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mellan könen skulle detta innebära att organisationer som öppnar upp för fler 
kvinnor i chefsposition kommer att rekrytera fler högpresterande kvinnor fram-
över. Tillsättningen av kvinnliga chefer skulle därmed kunna fungera som ett 
medel för att öka andelen högpresterande kvinnor på arbetsplatsen. Om 
sambandet däremot uppstår på grund av andra arbetsplatsfaktorer som påverkar 
både sammansättningen av kvinnliga chefer och egenskaperna hos de anställda 
vore denna slutsats felaktig. 

För att skilja på dessa förklaringar analyseras arbetsplatser som byter chef i 
den sista kolumnen. Genom att jämföra vilka personer som anställs till samma 
arbetsplats under kvinnligt respektive manligt chefskap är det möjligt att ta 
hänsyn till skillnader i rekryteringsmönster i organisationer med kvinnliga och 
manliga beslutsfattare som inte varierar över tid. Resultaten, som presenteras i 
kolumn (5), visar att hela sambandet mellan chefen och de produktivitets-
relaterade skillnaderna mellan könen som observeras i tidigare kolumner för-
svinner då man jämför anställningsmönster på samma arbetsplats över tid. 
Detta tyder på att det finns arbetsplatsfaktorer som avgör vilka organisationer 
som anställer högpresterande kvinnor, men att chefens kön har liten betydelse 
för vilka kvinnor som anställs. 
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Tabell 4 Kvinnliga chefer och sammansättningen bland nyrekryterade 

 (1) (2) (3) (4) (5) 
Specifikation: OLS 

 
OLS

 
Arbets-

plats 
FE 

Arbets-
plats 

Yrke FE 

Arbetsplats
 Kön  
FE 

  Individ- 
egenskaper 

Bransch 
och 

arbetsplats- 
egenskaper 

Bransch och 
arbetsplats- 
egenskaper 

Bransch, 
arbetsplats 
och yrkes- 

egenskaper 

Chefsbyten 

A: Utfallsvariabel: Nyanställd är kvinna 
Kvinnlig chef 0,386*** 

(0,005) 
0,071*** 
(0,004) 

0,010*** 
(0,003) 

0,008*** 
(0,003) 

 

R2 0,108 0,238 0,301 0,404  

Observationer 2 902 637 2 893 096 2 815 111 2 815 111  

B: Utfallsvariabel: Produktivitet hos nyanställd 
Kvinnlig chef × 
Kvinnlig nyanställd  

0,024*** 
(0,003) 

0,028*** 
(0,004) 

0,035*** 
(0,003) 

0,029*** 
(0,003) 

0,002 
(0,003) 

      

Kvinnlig nyanställd -0,163*** 
(0,001) 

-0,149*** 
(0,001) 

-0,150*** 
(0,001) 

-0,122*** 
(0,001) 

 

Kvinnlig chef -0,060*** 
(0,003) 

-0,024*** 
(0,003) 

-0,025*** 
(0,002) 

-0,019*** 
(0,002) 

-0,003 
(0,003) 

R2 0,802 0,809 0,824 0,852 0,831 

Observationer 1 500 109 1 483 766 1 453 064 1 453 064 1 453 064 

Kontroller      

År Ja Ja Ja Ja Ja 

Utbildningsnivå  Ja Ja Ja Ja Ja 

Jämförelse inom:      

Samma bransch  Nej Ja Ja Ja Ja 

Samma 
arbetsplats  

Nej Nej Ja Ja Ja 

Samma arbets-
plats och yrke 

Nej Nej Nej Ja Ja 

×

Anm: *, ** and *** visar statistisk signifikans på 10, 5 och 1 procentsnivån. Standardfelen är 
robusta för seriell korrelation inom arbetsstället och för heteroskedasticitet. Urvalet består av 
nyrekryterade individer 1996 till 2008. Beroendevariabeln i den övre delen av tabellen är 
individens produktivitet, bestämd med hjälp av lönedata för perioden 1985 till 1995. Beroende-
variabeln i den nedre delen av tabellen är en indikatorvariabel som antar värdet 1 om den 
nyanställda är kvinna, och 0 annars. Andelen kvinnliga chefer är centrerad kring medelvärdet. 
Samtliga regressioner kontrollerar för ålder och ålder2. Kolumnerna (2)–(4) inkluderar loga-
ritmerad arbetsplatsstorlek och en variabel som indikerar om individen rekryterats i 
privat/offentlig sektor. Kolumn (3) inkluderar branschindikatorer på 5-siffersnivå, och kolum-
nerna (4)–(6) inkluderar branschindikatorer på 2-siffersnivå. Kolumn (5) inkluderar yrkes-
kategorier på 3-siffersnivå. Observationerna är viktade med urvalssannolikheterna. 
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5.3 Varierar effekten över arbetsplatser? 
Trots att huvudanalysen visar att könssammansättningen bland chefer har en 
relativt liten påverkan på lönesättningen i genomsnitt, är det möjligt att vissa 
kvinnor gynnas av att arbeta för kvinnliga chefer. I Hensvik (2011) redogörs 
för hur effekten av kvinnliga chefer skiljer sig mellan små och stora arbets-
platser, mellan offentlig/privat sektor och med avseende på könssamman-
sättningen bland de anställda. Generellt är dessa skillnader små, även om det 
verkar finnas en liten positiv effekt på ingångslönen hos kvinnor som anställs 
på kvinnodominerade arbetsplatser av en kvinnlig chef, även då hänsyn tas till 
individuella produktivitetsskillnader. En möjlig förklaring konsistent med detta 
resultat är att kvinnliga chefer använder sina kvinnliga anställda för att öka sin 
kännedom om kvinnors produktivitet, vilket leder till en initial lönepremie som 
försvinner över tid.  

Vidare undersöks också om effekten ser olika ut beroende på chefskategori. 
Om kvinnliga chefer främst gynnar andra kvinnor genom kvinnligt mentorskap, 
är det möjligt att könsammansättningen bland mellanchefer har större betydelse 
för lönerna än sammansättningen bland chefer i organisationernas toppskikt. 
Resultaten tyder på att kvinnliga mellanchefer har en viss positiv effekt på 
kvinnors löner, och att denna effekt tilltar med tiden som arbetstagaren varit 
anställd på arbetsplatsen. Effekten, illustrerad i Figur 3, är dock endast synlig 
för kvinnliga arbetstagare på mansdominerade arbetsplatser; kvinnor med få 
kvinnliga kollegor har högre lönetillväxt om de har kvinnliga mellanchefer 
jämfört med manliga. Resultatet är konsistent med att mentorskap kan vara 
viktigt för kvinnor som är i minoritet på sin arbetsplats. Att effekten avtar med 
andelen kvinnor bland de anställda skulle eventuellt kunna bero på att 
kostnaden av att vara mentor/handledare ökar i takt med andelen kvinnliga 
underordnade. 
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Figur 3 Effekten av kvinnlig mellanchef på lönen för kvinnliga arbetstagare 
Not: Figuren visar resultatet från en regressionsmodell som skattar sambandet mellan kvinnligt 
chefskap på kvinnors jämfört med mäns löner beroende på arbetsplatssammansättning och 
arbetsplatserfarenhet. För en mer detaljerad beskrivning och fullständiga resultat se Hensvik 
(2011). 

6 Slutsatser 
I den offentliga debatten lyfts ofta en ökad andel kvinnliga chefer fram som ett 
verktyg för att minska könslönegapet, både i Sverige och internationellt. 
Tidigare forskning har funnit stöd för ett positivt samband mellan kvinnors 
löner och kvinnligt chefskap, vilket har tolkats som att en ökad representation 
av kvinnliga chefer skulle leda till ett minskat könslönegap. Brister i data har 
dock förhindrat en djupare analys av mekanismerna bakom ett sådant samband, 
vilket leder till att tidigare skattade samband är svårtolkade. 

I linje med tidigare studier finner analysen att löneskillnaderna mellan 
könen är mindre på arbetsplatser som har en kvinnlig, jämfört med en manlig, 
chef. Men när man tar hänsyn till individuella produktivitetsskillnader bland de 
anställda framgår det att sambandet främst beror på att sammansättningen av de 
anställda varierar systematiskt med chefens kön, snarare än att arbetstagare 
med samma produktivitet behandlas olika i lönesättningen. En fördjupad analys 
av kvinno- och mansledda arbetsplatsers rekryteringsbeteende bekräftar denna 
slutsats. Jag finner att organisationer med kvinnliga beslutsfattare är mer 
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benägna att anställa högpresterande kvinnor i jämförelse med organisationer 
som leds av män. Detta mönster tycks dock bero på andra arbetsplatsspecifika 
faktorer, och studien ger därmed begränsat stöd för att en ökning av andelen 
kvinnliga chefer skulle leda till förändrade löner eller anställningsmöjligheter 
bland kvinnor.  

Sammantaget krävs det fortsatt forskning för att förstå orsakerna till det 
könsrelaterade lönegapet. Utifrån resultaten framstår det som viktigt att identi-
fiera orsakerna till att vissa organisationer tillsätter kvinnliga chefer och an-
ställer högpresterande kvinnor på lägre positioner. Detta kan skapa en bättre 
förståelse för hur kvinnor och män sorteras på den svenska arbetsmarknaden 
och den ojämna lönefördelningen mellan kvinnor och män. 
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