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Forord

Vi skulle vilja borja med att rikta ett stort tack till vara kontaktpersoner och alla respondenter

som besvarat enkéten, utan er hade det inte varit mojligt att genomfora studien.

Vi skulle ocksa vilja rikta ett stort tack till var handledare Christer Térnqvist, som genom sitt
engagemang, sina kunskaper och erfarenheter har hjélpt oss att fardigstdlla examensarbetet.
Vi vill dven tacka opponenter och véar examinator Jim Andersén som gav oss feedback vilket

har hjélpt 1 vart fortsatta arbete med uppsatsen.

Till sist vill vi avsluta med att tacka vara nira och kéra som funnits dér och stottat oss genom

VAr uppsatsprocess.
Jesper Anell & Gita Norell

Skovde, 2 september 2021



Sammanfattning

Bakgrund: Jamstilldhetsbarometern (2020) visar att det fortfarande rader stora
konsskillnader 1 det svenska arbetslivet. Att jaimstédlldheten inte &r optimal visar bland annat
fordelningen av kvinnor respektive min péd ledande positioner, dir den storsta skillnaden av
andelen kvinnor respektive mén pa chefspositioner finns inom mansdominerade branscher.
Ledarrollen ar forknippad med maskulina handlingskraftiga egenskaper som ses som
synonymt med den manliga konsstereotypen. Den kvinnliga konssterotypen ar i1 kontrast
feminin, och diskrepansen mellan rollerna har resulterat i negativa konsekvenser for
kvinnliga ledare. Sverige anno 2021 maélas upp som ett jimstéllt land vilket borde medfora att

problemen inte existerar i Sverige som de gor i andra nationella kontext.

Syfte: Syftet med studien var att ta undersdka hur foljare ser pa kvinnliga ledare och vilken
typ av egenskaper de foredrar hos en ledare i en mansdominerad bransch i Sverige utifran ett
Implicit Leadership Theory, dir bedomningen av kvinnliga ledare sitts i relation till Role

Congruity Theory.

Teoretisk referensram: Studien utgar fran empiri inom Implicit Leadership Theory (ILT)
och Role Congruity Theory (RCT). ILT ar en ledarskapsteori som berdr perceptionen av
ledare och menar att ledarskap skapas av kognitiva kategoriseringar, som avgdr vem som ses
som ledare. RCT é&r en teori som uppkom genom en analys av de deskriptiva aspekterna av

konsroller for att forstd hur konsfordomar mojligtvis skadar kvinnliga ledare.

Metod: Den kvantitativa undersdkningen, som utfordes i den hér studien, genomfordes via en
enkitstudie och riktades till medarbetare pd en organisation inom verkstadsindustrin som

hade en kvinnlig produktionsledare som nidrmsta chef.

Slutsats: Det finns signifikanta samband mellan asikter om kvinnor och andra faktorer, som
vi anser beror ledarskap, i mansdominerade branscher. Fordomar verkar vara av betydelse nér
det kommer till preferensen av maskulina ledare samt om man upplever en kvinnlig ledare
som effektiv eller inte. Resultatet fran den har studien stddjer tidigare forskning som visade
att maskulinitet och femininitet &r nagot som har ett positivt samband till hur foljare upplever

ledare 1 relation till effektivitet. Ddremot kan inga kausala slutsatser dras.



Nyckelord: Konsstereotyper, Implicit Leadership, Role Congruity Theory, ledarskap,

kvinnliga ledare, fordomar.



Abstract

Background: The Equality Barometer (2020) shows that gender differences are large in
Swedish work life. That equality isn’t optimal shows in the distribution of women,
respectively men, in leading positions, where the largest difference in the amount of women
respectively men can be seen in director/management level positions in male-dominated
industries. The leader role is associated with masculine, agentic, characteristics which is seen
as synonymous with the male gender stereotype. The female gender stereotype is, in contrast,
feminine, and the discrepancy between roles have resulted in negative consequences for
female leaders. Sweden year 2021 is branded as an equal country which should mean that the

problems should not exist in Sweden to the same extent as they do in other national contexts.

Purpose: The purpose with the study was to investigate how followers view female leaders
and what kind of characteristics they prefer a ledare expresses, in a male-dominated industry
in Sweden. This will be done from an Implicit Leadership Theory perspective, where the

evaluation of female leaders are put in relation to the Role Congruity Theory.

Theoretical framework: The study emanates from the empirical work within Implicit
Leadership Theory (ILT) and Role Congruity Theory (RCT). ILT is a leadership theory which
focuses on the perception of leaders and says that leadership is created out of cognitive
categorisations which decide who is seen as a leader and who is not. RCT is a theory which
arose from an analysis of the descriptive aspects of gender roles to understand how gender

prejudice possibly harms female leaders.

Method: The quantitative research, which was conducted in this study, was conducted
through a survey and aimed at workers at an organisation within the engineering industry

which had a female production manager as their closest boss.

Conclusion: There are significant correlations between opinions about women and other
factors, which we consider affect leadership, in a male-dominated industry in Sweden.
Prejudice appears to be of significance when it comes to preference for masculine leaders and
if female leaders are perceived as effective or not. The results from this study support

previous research which showed masculinity and femininity as something with a positive



correlation to how followers perceive leaders in relation to effectiveness. However, no

factitive conclusions can be made.

Keywords: Gender stereotypes, Implicit Leadership, Role Congruity Theory, leadership,

female leaders, prejudice.
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1. Introduktion

Enligt Europas Jamstélldhetsinstitut (2020) intar Sverige forsta plats i EU pa
jamstilldhetsindexet med 83,8 av 100 podng. Resultatet ligger 15,9 podng 6ver EU:s
generella resultat. Enligt Europaportalen (2017) handlar jadmstilldhet om att kvinnor och min
skall inneha samma réttigheter, skyldigheter och méjligheter. Jamstélldhetsbarometern (2020)
visar i det slutliga resultatet att det fortfarande rader stora klass- och konsskillnader i det
svenska arbetslivet. Kvinnorna i bade arbetar- och tjdnstemannayrkena har det sémsta utfallet
gillande I6ner, arbetsmiljo och pensioner. Statistiskt har kvinnorna hogre utbildning och
betyg, men mannen har betydligt hdgre inkomst och som grupp har ménnen ocksa mer
inflytande och makt i samhéllet och pa arbetsplatser (Jamstdlldhetsbarometern, 2020). Att
jamstélldheten inte dr optimal visar bland annat fordelningen av kvinnor respektive mén pa

ledande positioner.

Historiskt sett har majoriteten av ledande positioner inom organisationer innehafts av mén,
vilket framforallt har belysts i USA (Eagly & Sczesny, 2009). I Sverige har det skett en
okning de senaste 20 dren dir ca 39% av cheferna inom néringslivet och den offentliga
sektorn 2018 bestod av kvinnor, till skillnad fran i bérjan av av 2000-talet da ca 26% av
cheferna var kvinnor. Statistiken visar dock att det framst beror pd en 6kning i den offentliga
sektorn da endast en liten 6kning pa ca 9% har skett inom den privata sektorn (Galte
Schermer, 2020). I USA ar det liknande siffror dd 38% av chefspositionerna var tillsatta av
kvinnor &r 2020 (Coury et al., 2020).

Den storsta skillnaden av andelen kvinnor respektive mén pa chefspositioner finns inom
mansdominerade branscher. Med mansdominerade branscher syftar den hér studien pa
branscher dir majoriteten av medarbetarna dr mén. Verkstadsindustrin dr en tydlig
mansdominerad bransch dir 20% av medarbetarna ar 2016 var kvinnor (Fogelqvist, 2016).
Enligt Statistiska Centralbyran (2016) var det 13% kvinnliga produktionschefer och 87%
manliga produktionschefer inom verkstadsindustrin ar 2016. Statistiken visar dr kvinnor ir en

minoritet i relation till chefspositioner, vilket kan tédnkas innebédra utmaningar.



1.1 Problembakgrund

Kvinnliga ledare, med andra ord kvinnor som é&r ledare, stills infor olika typer av utmaningar.
Begrepp som homosocial reproduktion och glastak har myntats och illustrerar nagra

utmaningar kvinnor har haft for att nd ledande positioner inom organisationer.

Homosocial reproduktion dr manliga chefers tendenser att anstilla ndgon som &r lik dem
sjdlva vilket resulterar i att mén hellre anstédller en man &n en kvinna som chef (Franzén et al.,
2003; Holgersson, 2013). Homosocial reproduktion kan vara en anledning att kvinnor kdnner
sig hotade och oroliga for de fé platserna som finns tillgangliga, vilket &r ett resultat av att

samhillet inte ar jamstallt (Wester, 2021).

Begreppet glastaket vittnar d&ven det om att kvinnor har det/har haft det svart att nd ledande
positioner generellt sett. Glastaket beskrivs som ett osynligt hinder som hindrar kvinnor frén
att kléttra i1 karridrstegen, ett hinder som inte géller for mén (Maume, 1999; Meyerson &
Fletcher, 2000; Ridgeway, 2001). Lyness och Heilman (2006) menar att &ven om glastaket ar
pa vég att krossas sa finns det betydligt storre utmaningar f6r kvinnliga ledare till skillnad

fran manliga ledare.

I de ledande positionerna har det bland annat rapporterats om att kvinnliga ledare ofta saknar
stod och befogenhet for att uppna de strategiska mélen (Glass & Cook, 2016) samt blir
tilldelade firre resurser for sitt arbete #n min (Derks et al., 2016). Aven fast en chef inte per
automatik ar en ledare sa anser vi att det &r viktigt att se kvinnliga chefer som ledare da
ledarskapet dr en del 1 ett chefskap. For att forstd utmaningen kvinnliga chefer stélls infor 1
deras ledarskap dr det essentiellt att veta hur ledarskap kan definieras och vilka faktorer som

paverkar det.

Ledarskap ar ett komplext begrepp som kan definieras pa olika sitt. Northouse (2019)
sammanfattade definition dr ”Leadership is a process whereby an individual influences a
group of individuals to achieve a common goal” (Northouse, 2019, s. 5). Just foljarens
betydelse nir det kommer till ledarskap &r dven fokuset i ledarskaps-teorin Implicit
Leadership Theory (ILT). ILT foreslar att det ar foljaren som avgdr vem som besitter de
nodvindiga egenskaperna for att vara en ledare, och att alla foljare har kognitiva

representationer av vad som &r en bra ledare, en ledarprototyp (Lord et al., 1984). Att ledaren



uppfattas som just en ledare dr viktigt for att foljaren ska vara mottaglig till att bli influerad
(Kenney et al., 1996), vilket dven det ar viktigt for ledarskapet enligt Northouse (2019).
Ledarskap har setts som ett konsneutralt fenomen, men det &r 1dngt ifrén oproblematiskt
(Wahl, 2003). Wahl (2003) menar att mén dr normen inom ledarskap och att kvinnor ar de
som ar avvikande i kontexten, samt att den manliga normen ar implicit och dérav inte ar
tillrackligt problematiserad. Arnold och Loughlin (2019) menar att bristen pa kvinnliga ledare
ar en orsak till att stereotypen av att ledaren dr en man. Att ledarskap har definierats i
kulturellt maskulina termer har medfort att foljares ledarprototyper ar kulturellt maskulina
och resulterat 1 diskriminering av kvinnliga ledare (Eagly & Heilman, 2016; Eagly & Karau,
2002; Forsyth & Nye, 2008; Heilman, 2012). Vilket i sig paverkas av att konsstereotyper

existerar i samhillet som &r en faktor i hur vi ser pd maskulinitet, femininitet och kon.

Burgess och Borgida (1999) bendmner konsstereotyper som attribut vi ger mén och kvinnor
vilket medfor att vi malar upp bilder av hur de borde bete sig generellt sétt. En stereotypisk
man anses vara maskulin genom att agera handlingskraftigt, foretagsamt, sjilvstandigt och
rationellt, medan en stereotypisk kvinna anses vara feminin genom att besitta egenskaper som
viarme och kdnslighet samt agera omhéndertagande och tillmoétesgaende (Heilman, 2001).
Due Billing och Alvesson (2000) anser att maskulinitet och femininitet kommer frén det
kulturella snarare &n fran det biologiska och att médn kan agera feminint precis som att
kvinnor kan agera maskulint samt besitta feminina respektive maskulina egenskaper.
Problemet &r att konsstereotyper gor sa att kvinnor ses som feminina vilket skapar problem
for de kvinnor som vill bli ledare, vilket Role Congruity Theory belyser. Role Congruity
Theory (RCT) argumenterar for att kvinnliga ledare blir bedomda mindre fordelaktigt jamfort
med manliga ledare da ledarrollen anses vara maskulin medan kvinnliga ledare anses vara
feminina (Eagly & Karau, 2002). Den generella bilden av kvinnliga ledare gér 1 kontrast mot
den maskulina ledarrollen, vilket 4r i linje med konsstereotypen. Media har visat sig paverka
hur ménniskor uppfattar kvinnliga ledare bland annat i form av vilka egenskaper de besitter
(Schlehofer et al., 2011; Simon & Hoyt, 2013), vilket gor att media har en betydande roll 1
skapandet av den generella bilden av kvinnliga ledare. Media i Vietnam portrétterar kvinnliga
ledare enligt den kvinnliga konsstereotypen da de mélas upp som socialt inriktade och
omhéndertagande (Vu et al., 2018). Den bilden delas dven av studier frn véstvérlden. Till
exempel hittade Johnson et al. (2008) att den kvinnliga ledaren anses vara forknippad med
hog grad av kénslighet, vilket &r den omhéndertagande faktorn utifrdn de tta faktorer

implicit leadership theories bygger pa (Offermann et al., 1994). Offermann et al. (1994)
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menar att det finns atta dimensioner som utgor prototypen for en ledare. De vriga sju
faktorerna ér kénslighet, hingivenhet, tyranni, karisma, attraktivitet, intelligens, styrka och
maskulinitet. Inkongruensen mellan den sociala konsrollen och ledarrollen resulterar i att
kvinnliga ledare kan uppleva ett moment 22, som kan beskrivas som ett dodlage, déir oavsett
agerande sa blir det fel pa nagot sitt. Ar kvinnliga ledare omhindertagande s& anses det inte
passa med den stereotypiska ledarrollen men om de istéllet 4r handlingskraftiga sa anses det
inte passa med den sociala konsrollen (Eagly & Karau, 2002). Inkongruensen har foreslagits
leda till att kvinnliga ledare blir mindre omtyckta och upplevs som mindre effektiva
(Heilman, 2001; Heilman & Okimoto, 2007; Heilman et al., 2004). Kvinnliga ledare lever
alltsd med hotet av att bli upplevda negativt pa grund av den rddande konssterotypen som har

skapats av samhillet (Hoyt & Murphy, 2016).

Diskrimineringen av kvinnliga ledare, dar de blir bedomda mindre fordelaktigt och dr sedda
som mindre effektiva &n mén, dr ofta subtil och kan vara svar att upptacka (Hoyt, 2010).
Andra generationens diskriminering, som den mer implicita diskrimineringen kallas, ar svar
att spara till specifika medvetna handlingar eller personer (Sturm, 2001). Den hér typen av
diskriminering bestar enligt Sturm (2001) bland annat av nedvérdering av den upplevda
kompetensen hos kvinnor och sanktionering av beteenden som hor till konsstereotypen. Det
hér skulle innebira ett problem for kvinnliga ledare men dven for samhéllet i stort nér det
kommer till jamstalldhetsfragan. I Sverige far inte explicit diskriminering pa arbetsplatser
forekomma och det dr straffbart enligt svensk lag. Den svenska diskrimineringslagen syftar
till att forhindra att diskriminering forekommer samt att underldtta for att samma majligheter
ska ges till bade mén och kvinnor (Riksdagen, 2008). Det forhindrar dock inte att det finns
implicita fordomar som paverkar hur kvinnliga ledare uppfattas samt deras mojligheter att

utfora deras arbetsuppgifter pa samma sdtt som deras manliga motsvarigheter.

1.2 Problemdiskussion

Majoriteten av studierna som har framkommit inom det specifika omradet ar gjorda utifran en
amerikansk kontext (e.g Amanatullah & Tinsley, 2013; Boldry et al., 2001; Heilman & Chen,
2005) och endast ett fétal studier finns frdn Nordeuropa (e.g Fischbach et al., 2015; Hovden,
2010), Sydeuropa (Dirik, 2020; Garcia-Retamero & Lopez-Zafra, 2006) och Mellandstern
(Koburtay & Syed, 2020). Likheten som utkristalliseras ar att det finns férdomar om hur

kvinnliga ledare &r och att de vanligtvis inte stimmer 6verens med den stereotypiska
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ledarrollen. Den réda trdden dr att det dr vanligast inom mansdominerade branscher.
Koburtay & Syed (2020) anser att framtida forskning borde ta kulturella variationer i
beaktning genom att testa Role Congruity Theory i olika industrier och kulturer, vilket den
hir studien dmnar att gora. I Sverige finns det en tro pa att jimstédlldheten &r béttre d4n vad den
egentligen dr (Gustafsson Sendén et al., 2019). Sverige som land har jamstélldhet som en
stottepelare 1 sitt varumérke det ’progressiva Sverige” (Jezierska & Towns, 2018). Jezierska
& Towns (2018) beskriver varumaérket som ett utopiskt dromlandskap for progressiva
liberaler som vilar pa progressiva viarderingar och meddelanden om innovation, inklusion
samt jamstilldhet. Det malas ockséa upp en bild om att Sverige bryter mot de klassiska
konsstereotyperna genom att visa kvinnor som dr ekonomiskt engagerade samt
omhéndertagande mén som tar hand om barn (Jezierska & Towns, 2018). Det problematiska

ar att Sverige beskrivs som enat nir vi har individer och partier som inte delar virderingar.

Garcia-Retamero och Lopez-Zafra (2006) menar att fordomarna om kvinnliga ledare kommer
att forsvinna med tiden da yngre generationer kommer vara i mer kontakt med kvinnliga
ledare 4n vad dldre generationer varit. Yngre generationer kan anses ha en mer progressiv syn
pa vad som forvéntas av kvinnor vilket enligt Hoyt (2010) skulle innebéra att kvinnliga ledare
inte fir nackdelar pd grund av kon. Wahl (2003) menar att den hypotesen motségs utifrén att
IT-branschen, dir medarbetarna i regel dr yngre méinniskor, lider av samma problematik med
mansdominans pa chefspositionerna samt en manlig organisationskultur. Wahl (2003) samt
Garcia-Retamero och Lopez-Zafra (2006) kommer fran tva olika standpunkter men frén
ungefdr samma tid. Nu, ca 15 ar senare, har det inte bevisats, i hittade publikationer att
effekten av fordomarna som diskuterats i tidigare segment &r pa vég att ebba ut i ett
organisationsperspektiv. Det dr inte heller sjdlvklart att kvinnliga ledare har samma mojlighet
till inflytande som manliga ledare, inte ens 1 Sverige som ér ett av varldens mest jamstéllda

lander.

Den kvinnliga stereotypen har rapporteras vara fordnderlig i Europa, Afrika, Sydamerika och
Nordamerika da flera studier visat att kvinnor med tiden har upplevts som mer maskulina
(Bosak et al., 2018; Diekman et al., 2005; Gustafsson Sendén et al., 2019; Lopez-Zafra &
Garcia-Retamero, 2012; Wilde & Diekman, 2005), till skillnad fran den manliga stereotypen
som tycks vara mer stabil enligt tidigare ndmnda studier. Studien som inte visade att den
manliga stereotypen dr mer stabil dr Bosak et al. (2018) som studerade dynamiska

konsstereotyper i Ghana. En anledning till skiftet som nagra studier har pdvisat ar
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fordelningen av kvinnor 1 positioner som inte passar med konsstereotypen (Bosak et al.,
2018; Diekman et al., 2005). Genom att kvinnor uppfattas som mer maskulina idag &n forr i
tiden gér det att spekulera att resultatet skulle bli att skillnaden mellan den sociala konsrollen
och ledarrollen inte skulle vara sé stor att det pdverkar kvinnliga ledare, vilket skulle stodja
role congruity theory, men studierna som har gjorts pa omradet har inte visat pd nagon storre
skillnad mellan studier frdn de senaste 10 &ren kontra studier som gjordes for 30 ar sedan.
Koenig et al. (2011) ser dock att fler feminina egenskaper som &r kopplade till relationer, som
kinslighet, virme och forstéelse, ar associerat med ledarskap 1 storre utstrickning én tidigare
vilket adderar en omhéndertagande dimension till det mer maskulina handlingskraftiga. Det
hér skiftet kan enligt Koenig et al. (2011), likt argumentet fran Garcia-Retamero (2006), bero
pa att personer dr mer exponerade for kvinnor i1 ledande positioner, till exempel, som chefer
for organisationer och som politiker, dn tidigare. En senare studie av Greenhalgh och
Maxwell (2019) visar ocksa att ett skifte har skett da den prototypiska ledaren istéllet har en
kombination av stereotypiskt maskulina och feminina drag, som bestimdhet och
omtinksamhet. Kvinnliga ledare skulle alltsd, med den hér forskningen som grund, inte fa
lika stora negativa effekter som forut da diskrepansen mellan rollerna borde ha minskat. I
kontrast menar daremot Arnold och Loughlin (2019) att bristen pa kvinnliga ledare ar en

orsak till att stereotypen av att ledaren dr en man och inte har dndrats.

1.3 Problemformulering

Den maskulina definitionen av en ledare i kombination med att vdra kognitiva scheman har
bildat konsstereotyper som malar upp kvinnor som omhéndertagande, skapar en diskrepans
mellan ledarrollen och en kvinnas sociala konsroll. Det hir kan enligt forskningen bidra till
den rapporterade existensen av fordomar om kvinnliga ledare som blir nedvérderade 1 sitt
yrke. Forskningen som har diskuterats ovan har dock framforallt publicerats under
foregéende artionden (e.g Eagly & Karau, 2002) samt bedrivits utanfor Sverige vilket gor det
problematiskt att sla fast liknande slutsatser om samma problem for kvinnliga ledare i
nutidens Sverige. Studier har dock visat pé tvarkulturella likheter (e.g Dirik, 2020; Heilman
& Chen, 2005; Koburtay & Syed, 2020), vilket skall tas i beaktning. Sverige dr som sagt ett
av virldens mest jamstéllda l&inder men frdgan &r om det &r vi som &r bra pa
jamstélldhetsarbete och 4r mindre fordomsfulla eller om det &r resten av virlden som é&r rent

ut sagt daliga pa den fronten. Vi kommer underséka om det finns nagra samband och
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skillnader mellan dsikter om kvinnor, den ideala ledarprototypen, samt typer av egenskaper

och den upplevda effektiviteten hos den faktiska ledaren. Eftersom att den roda traden i

tvarkulturella studier verkar vara att problemet dr som storst inom mansdominerade branscher

inriktar sig den hir studien pa detsamma. Resultatet kommer analyseras genom teorierna som

beskrivs 1 nésta kapitel.

1.4 Syfte

Syftet med studien &r att undersdka hur foljare ser pa kvinnliga ledare i en mansdominerad
bransch i Sverige och vilka slags egenskaper de foredrar hos en ledare utifran ett implicit
leadership theory - perspektiv, dir bedomningen av kvinnliga ledare kommer att séttas i
relation till role congruity theory. For att uppna syftet ska respondenternas dsikter om

kvinnor, foredragna ledare, syn pa deras nuvarande ledare i1 forhallande till maskulina och

feminina egenskaper, samt hur de vérderar sin ledare i forhallande till effektivitet samlas in.

Studien ska, forutom att testa hypoteserna som presenteras 1 nésta kapitel, besvara foljande

fragestéllning:

Hur paverkar fordomar synen pa ledare, framférallt kvinnliga, i en mansdominerad bransch i

Sverige?
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2. Teoretisk referensram

2.1 Implicit Leadership Theory

Implicit Leadership Theory (ILT) &r en ledarskapsteori som berdr perceptionen av ledare och
menar att ledarskap skapas av kognitiva kategoriseringar, som kommer frén erfarenheter samt
forvantningar hos mottagaren, som avgor vem som ses som ledare (Lord, et al., 1984). Precis
som tidigare nimnt dr det viktigt att ledaren uppfattas som just en ledare for att foljaren ska
vara mottaglig till att bli influerad (Kenney et al., 1996). Teorin bygger pé att foljare har
preferenser for hur en ledare ska vara, en prototyp, som de jamfor med riktiga ledare 1 deras
liv (Offermann et al., 1994) vilket sker automatiskt och omedvetet (Hunt et al., 1990). Teorin
ar alltsa intresserad av attribut och beteenden som hjélper foljaren att skilja pa ledare och
icke-ledare, bra och daliga ledare, samt effektiva och ineffektiva ledare (Lord & Mabher,
2002). Hoyt (2010) menar att effektivt ledarskap dr beroende av foljares reaktioner pd deras
ledare, vilket skulle kunna leda till att foljarna blir mindre influerade samt ett forsdmrat
effektivt ledarskap om en ledare inte stimmer 6verens med ledarprototypen. Ledarprototypen
ar en forenklad, stereotypisk, bild av en viss typ av manniskor (Lord & Foti, 1986). Gerstner
och Day (1994) menar att ledarprototypen kan skilja sig mellan olika kulturer i allmédnhet d&
kulturella véarderingar kan paverka vad for typ av ledare foljare foredrar. Enligt Lord et al.
(2001) har foljaren inte enbart en prototyp utan flera beroende pé situationen och
sammanhanget. Till exempel kan en ledares kon aktivera prototyper som péaverkar foljarens
forvantningar pa en kvinnlig ledare (Lord & Emrich, 2000), och som dérefter kan pdverka att
ledaren uppfattas som en ledare samt att ledaren uppfattas som effektiv (Hogg et al., 2006).
Det finns en omedveten koppling mellan méan och hoga maktpositioner och kvinnor med ldga
maktpositioner (Rudman & Kilianski, 2000). Eagly (2013) menar att den historiska
kopplingen mellan mén och positioner med makt och inflytande samt kvinnor med ldgstatus
positioner dr ndgot som har skapat konsrollerna dér det finns en gemensam forvintan pa vad
de respektive konen utrdttar samt hur de borde agera. Utifrén ett maktperspektiv menar Wahl
(2003) att kvinnor inte bara jamfors med manliga chefer utan ocksé sjdlva normen for chefer,

som mén har satt genom deras historiska koppling till positionen.
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2.1.1 Den maskulina ledarprototypen

Den tidiga forskningen har visat att mén anses besitta de egenskaper som &r viktiga i en
chefsposition da de tillhor den manliga konssterotypen (Heilman et al., 1989; Schein, 1973).
Koenig et al. (2011) fann i en metaanalys att den stereotypiska ledaren dr sedd som tydligt
maskulin och att individer associerar ledare mer med mén 4n med kvinnor, samt anser att en
ledare dr mer handlingskraftig &n omhéndertagande. Det hér gillde framforallt de hogre
ledarrollerna snarare dn mellanchefsrollerna. Att den generella ledarprototypen ar
handlingskraftig visar &ven Rudman och Glick (2001), dir deltagarna ansag att en
handlingskraftig ledare dr den mest kompetenta, samt Powell och Butterfield (2011) som

undersokte vad for politisk ledare det amerikanska folket foredrar.

Bade Koenig et al. (2011) och Greenhalgh och Maxwell (2019) har rapporterat om ett skifte
dér dven feminina egenskaper som oftast dr kopplade till kvinnor borjar bli mer 6nskvérda i
relation till ledarskap, dock inte pa bekostnad pa de maskulina egenskaperna utan snarare
som ett tilldgg. Det hér skiftet kan enligt Koenig et al. (2011) bero pé att personer ar mer
exponerade for kvinnor 1 ledande positioner, till exempel, som chefer for organisationer och

som politiker, idag jamfort med tidigare.

Med tanke pa att de senare studierna visar att foljare nufortiden foredrar en kombination av
maskulina och feminina egenskaper hos en ledare, och att den svenska befolkningen ar mer
exponerade for kvinnliga ledare nu &n for ca 20 ar tidigare skulle vi kunnat stilla hypotesen
att foljare vill att en ledare ska besitta bade feminina och maskulina egenskaper. Hypotesen
hade varit rimlig om inte studien hade fokuserat pa mansdominerade branscher som uppvisar

andra resultat i relation till foljarens kon.

2.1.2 Manliga foljare foredrar maskulina ledare

Forskning om demografiska variabler hos foljare kan avslgja att den maskulina
ledarprototypen som har ndmnts skulle kunna ténkas vara den foredragna i mansdominerade

branscher.

Studier utspridda dver de senaste 30 aren har visat att framforallt manliga foljare tenderar att

foredra handlingskraftiga egenskaper hos en ledare (Eagly et al., 1992; Greenhalgh &
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Maxwell, 2019; Koenig et al., 2011; Schein, 2001), sen finns det d4ven studier som visar att
mén har svart att acceptera kompetenta kvinnor i ledande positioner (e.g Carli, 2001). I
metaanalysen fran Koenig et al. (2011) som bygger pé studier frdn 1970-talet och framéat ségs
det att framforallt de manliga deltagarna foredrog en handlingskraftig maskulin ledare
(Koenig et al., 2011). Mer nutida forskning fran Greenhalgh och Maxwell (2019) visar ocksa
att de manliga deltagarna var mer benégna att uttala handlingskraftiga egenskaper som
ledaregenskaper, medan de kvinnliga deltagarna fokuserade mer pa relationsbaserade
egenskaper som ledaregenskaper (Greenhalgh & Maxwell, 2019). Att det 4r mén som vill ha
handlingskraftiga ledare kan forklara varfor det dr de som har férdomar om kvinnliga ledare.
Schein (2001) foreslér att det framforallt &r mdn som har fordomar om kvinnliga ledare da de
manliga deltagarna studien ansag att kvinnor inte besitter de nédviandiga maskulina
egenskaperna for att vara i ledande positioner. Rudman och Kilianski (2000) sdg ocksa att
man hade mer fordomar dn vad kvinnor hade. Nar kvinnliga ledare agerar handlingskraftigt
istdllet for omhéndertagande sd blir de nedvérderade ndr det &r mdn som bedomer dem (Eagly
et al., 1992). Aven fast kvinnliga ledare agerar maskulint handlingskraftigt kan det allts ses
som att de inte besitter de nédvindiga egenskaperna nar man far bedoma dem, vilket

genererar foljande hypoteser:

Hypotes la: Manliga medarbetare har hogre grad av fordomar om kvinnliga ledare &n vad

kvinnliga medarbetare har 1 mansdominerade branscher.

Hypotes 1b: Manliga medarbetare foredrar ledare med maskulina egenskaper medans

kvinnliga medarbetare foredrar feminina egenskaper.

2.2 Role Congruity Theory

Role Congruity Theory (RCT) ér en teori som menar att en specifik grupp blir positivt
bedomda om de agerar enligt deras sociala roller, men om de inte agerar i linje med deras
sociala roller genererar det fordomar mot gruppen samt att de blir bedomda pa ett negativt
sétt. Teorin uppkom genom en analys av de deskriptiva aspekterna av konsroller for att forsta
hur kdnsfordomar mojligtvis skadar kvinnliga ledare (Eagly & Karau, 2002). Teorin pévisar
att en storre diskrepans mellan ledarprototyperna och den kvinnliga kdnssterotypen resulterar

1 mer negativa attityder mot- och fler fordomar om kvinnliga ledare (Eagly & Karau, 2002;
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Heilman, 2001). Eagly och Karau (2002) forklarar att ledarskapsroller dr kopplade till
maskulinitet och den manliga kdnsrollen vilket skapar en forvédntad diskrepans. Enligt Lyness
och Heilman (2006) ar den forviantade diskrepansen avgdrande i utvirderingar da det finns en
tendens att méanniskor forsoker bekrifta det som forvéntas. Lyness och Heilman (2006) menar
att konsekvensen blir att de negativa forviantningarna paverkar hur kvinnor blir sedda samt
hur deras arbete blir bedomt nér de befinner sig i roller som traditionellt har innehaft av mén.
En metaanalys av Swim et al. (1989) hittade en storre kdnsbias mot kvinnor pa
prestationsskalor nir det kommer till maskulina uppgifter dn feminina uppgifter.
Metaanalysen visar dock pa stor heterogenitet vilket gor att implikationerna av resultatet ska
tolkas varsamt, men det stodjer RCT 1 att kvinnor férvéntas ta hand om feminina uppgifter
och den forvintningen skapar en diskrepans nir det kommer till maskulina roller. Enligt
Eagly och Karau (2002) dr fordomarna mot kvinnliga ledare grundade 1 konsstereotyper och
dess relation till ledarstereotypen. Detta leder enligt Eagly & Karau (2002) till tva typer av
fordomar: kvinnor uppfattas ha simre ledarskapsforméga &n min och dirmed vara mindre
passade for ledarskapsroller samt att beteendet for ledarstereotypen inte &r fordelaktigt for

kvinnor.

2.2.1 Asikter om kvinnliga ledare

Att den kvinnliga ledaren allmént uppfattas som konsstereotypisk har medfort att kvinnor
redan pd forhand inte har sett som lika kompetenta och effektiva ledare som mén (Johnson et
al., 2008; Schein, 2001). Detta d& den generella uppfattningen av en stereotypisk kvinna inte
gar 1 linje med de egenskaper som anses behovas for att lyckas i roller som &r stereotypiskt
manliga (Heilman, 2012; Hoyt & Burnette, 2013). Rudman och Kilianski (2000) menar att
det dr de omedvetna kategoriseringarna, dar mén &r mer forknippade med hoga
maktpositioner, som kan vara en av anledningarna till att de hir férdomarna existerar. De
typerna av fordomar har visats vara extra tydliga nar det kommer till branscher som ar
dominerade av mén (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra, 2006; Hovden, 2010). Resultaten fran
Garcia-Retamero och Lopez-Zafra (2006) visar att dessa fordomar finns 1 hog grad nér
kvinnliga ledare befinner sig i branscher som inte stimmer 6verens med deras kdnsstereotyp,

men fordomarna minskade i branscher som istéllet var 1 linje med stereotypen.
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Den stereotypiska kvinnliga ledaren anses vara omhéindertagande och inte passa i ledande

positioner som definierade som maskulina eller i mansdominerade branscher.

Hypotes 2: Det existerar ett positivt samband mellan preferensen for maskulina ledare och

fordomar om kvinnor.

2.2.2 Negativa effekter for kvinnliga ledare

Kvinnliga ledare har i intervjuer uttryckt att de har kint sig tvungna att anamma maskulina
handlingskraftiga egenskaper for att lyckas i sina ledarroller (Due Billing, 2011) dven fast de
forvéntas vara omhéindertagande (Eagly et al., 1992). Genom att kvinnliga ledare agerar
maskulint handlingskraftigt och fringar konsstereotypen finns det beldgg for att de upplevs
mer negativt, till exempel mindre effektiva och inte lika omtyckta, 4n om de agerar
omhédndertagande, d& handlingskraftiga kvinnliga ledare bryter mot den kvinnliga
konstereotypen (Dirik, 2020; Eagly & Karau, 2002; Eagly et al., 1992; Rudman, 1998;
Williams & Tiedens, 2016). Det har dven visats att foljare har svérare att ta till sig en kvinnlig
ledare som just en ledare om ledaren agerar handlingskraftigt till skillnad fran om kvinnliga

ledare istillet skulle agera omhédndertagande (Scott & Brown, 2006).

Resultat fran mansdominerade branscher har visat att kvinnliga ledare generellt sett upplevs
negativt (Eagly & Heilman, 2016). Kvinnors stereotypiska egenskaper som virme och
vénlighet passar inte in roller och arbeten som dr mansdominerade vilket har resulterat 1
konsdiskriminering som har forsvarat mojligheterna for kvinnliga ledare att utova sitt
ledarskap (Eagly & Mladinic, 1994). Boldry et al. (2001), Eagly och Carli (2003) samt Eagly
et al. (1995) har dven de rapporterat att kvinnliga ledare i mansdominerade branscher blir
nedvérderade och upplevda som mindre effektiva &n manliga ledare pé grund av fordomarna
om hur kvinnliga ledare dr. Om de istillet forsoker att bryta mot fordomarna genom att utéva
ett stereotypisk maskulint ledarskap sé blir de dven da nedvérderande (Eagly et al., 1992).
Heilman (2012), Heilman et al. (2004) samt Heilman och Okimoto (2007) visade i sina
studier att nédr kvinnor ndr framgang inom stereotypiskt manliga ledarroller kan de negativa
foljderna bli att de anses ha icke-Onskvédrda interpersonella attribut, blir mer kritiskt bedomda
pa ett personligt plan, dr mindre omtyckta samt mindre 6nskvirda som chefer &n mén som

beskrivs pa liknande sitt. Lyness och Heilman (2006) hittade att kvinnliga ledare i
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arbetaryrken, exempelvis linjeproduktion, blir beddmda mer negativt &n kvinnliga ledare i
tjanstemannayrken. De spekulerade i att det kan bero pd att ledare 1 linjeproduktion i storre
utstriackning 4n tjdnstemanna positioner forvéntas agera som en stereotypisk man vilket
resulterar 1 en storre diskrepans mellan vad som krédvs av jobbet och den stereotypiska
kvinnans attribut. En mgjlig anledning till att konssterotypen paverkar kvinnliga ledare
negativt kan vara den maskulina ledarprototypen som har varit den mest framtradande

historiskt sett och som dven lever kvar dn idag.

Hypotes 3: Det existerar ett negativt samband mellan fordomar om kvinnor och den upplevda

effektiviteten hos kvinnliga ledare.

2.2.3 Kvinnliga ledare maste uppvisa maskulina och feminina egenskaper for att lyckas

Enligt Carli (2001), Heilman och Okimoto (2007), samt Rudman och Phelan (2008) behover
kvinnliga ledare agera handlingskraftigt for att motverka férdomarna som f6ljer den
kvinnliga konsstereotypen men ocksd ddmpa den handlingskraftiga sidan med
omhédndertagande egenskaper. Det kan resultera i att kvinnliga ledare behaller sitt inflytande
med mindre risk for bakslag. Amanatullah och Tinsley (2013) foreslar dven de att en
kompensation for det maskulina beteendet med ett agerande som istéllet passar
konsstereotypen minskar risken for kritik och bakslag. Det hir skulle implicera att for att {4
ett Onskat utfall som ledare verkar kvinnor behdva vara handlingskraftiga och
omhiéndertagande till en hog grad. Johnson et al. (2008) sag ett positiv samband mellan
upplevd effektivitet och styrka samt mellan upplevd effektivitet och kénslighet hos en
kvinnlig ledare. Forfattarna utgick ifran de étta faktorerna fran Offermann et al. (1994), dir
styrka ansdgs vara en handlingskraftig egenskap medan kanslighet ansags vara en
omhéndertagande egenskap. For att lyckas behover kvinnliga ledare leva upp till dubbla
forvantningar som kan anses vara motsdgande. De forvéntas vara handlingskraftiga for att
uppfylla ledarrollen samtidigt som de forvéntas vara omhéndertagande for att uppfylla sin

konsroll (Koenig et al., 2011). Féljande hypotes har diarfér formulerats:
Hypotes 4: Kvinnliga ledare som anses besitta bade feminina och maskulina egenskaper

upplevs som mer effektiva dn kvinnliga ledare som enbart uppfattas som antingen feminina

eller maskulina.
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3. Metod

I detta avsnitt presenteras studiens metod samt tillvigagingssatt. Forfattarna valde ett
deduktivt perspektiv pad sambandet mellan teori och empiri dér teorierna provades, vilket
framforallt brukar tillimpas 1 kvantitativa forskningsmetoder (Bryman & Bell, 2017). Enligt
Bryman och Bell (2017) dr en kvantitativ metod 1dmplig for att jimfora data och fora statistik
och studera samband i forhallande till hypoteser. En statistisk genomslagskraft behover
uppnas for att visa pa signifikanta resultat, vilket i sig bygger pa populationsstorleken samt
populationens effektstorlek (Cohen, 1992). Den statistiska kraften &r, enligt Cohen (1992),

sannolikheten att nollhypotesen forkastas nér den r falsk.

For att testa teorierna valde forfattarna en tvérsnittsdesign, en surveyundersokning. En
surveyundersokning genomfors for att samla in information som kommer fran mer dn en
kélla dér syftet &r att fa en bas av data som behandlar olika variabler. Data analyseras sedan

for att utforska olika samband och deras monster (Bryman & Bell, 2017).

Nér information ska samlas in pé kort tid frin manga passar enkétstudier bra (Bryman & Bell,
2017). Bryman & Bell (2017) menar att en enkat 4r fordelaktig d& respondenterna kan
besvara den nér de har tid samt att frigorna som respondenterna besvarar dr formulerade pa
samma sétt. Statistisk analys av insamlade data via enkéter skiljer sig inte at fran analys av
andra kvantitativa data enligt Bryman och Bell (2017). En digital enkét skapades for att samla
in data fOr att kunna testa hypoteserna. Enkéten var digital {or att forenkla
insamlingsprocessen, for att kunna nd ut till organisationen utan att behdva vara dar fysiskt,
samt pa grund av rddande situation och restriktioner med Covid 19. Bryman och Bell (2017)
menar att det finns fordelar med av att anvéinda sig av en webbenkit. Om respondenterna har
en dator och har datorvana blir det enkelt for dem att medverka, det dr 4ven forhallandevis
kostnadseftektivt samt bra ut ett hdllbarhetsperspektiv. Det finns dock vissa nackdelar, enligt
Bryman och Bell (2017), i och med att det krévs en viss datavana for att kunna besvara
enkédten och det kan svart att fa en uppfattning om hur manga som inte har besvarat enkiten.
Enligt Bryman och Bell (2017) dr det enkelt och praktiskt att anvinda sig av en dator for att
samla in all data. Att enkéten var digital underléttade for forfattarna i datahanteringen da all

data redan fanns digitalt och det fanns ingen risk att nagon svarsenkét tappades bort.
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Respondenterna hade tva veckor pé sig att besvara enkéten, efter tva veckor skickades en
paminnelse ut, alltsa 18g enkédten ute 1 totalt tre veckor. Enkéten riktade sig till bade kvinnliga
och manliga medarbetare som har en kvinnlig produktionsledare som ndrmsta chef inom en
mansdominerad organisation da syftet bland annat var att utforska deras forhallningssitt till
kvinnliga ledare. Enligt Polit och Beck (2017) ar det viktigt att fa en s hog svarsfrekvens
som mojligt for att resultaten frdn en enkédtundersokning ska bli sa tillforlitlig som mojligt.
Hur hog svarsfrekvens dr dd nodvéandig? Svaret dr enkelt, ju hogre svarsfrekvens desto battre.
Hur méanga svar som kommer ater kan bero pé vilket sétt som valts for att distribuera enkéten
enligt Bryman och Bell (2017). Enligt Edwards et al. (2009) finns det olika sétt att anvinda
sig av for att fa en s hog svarsfrekvens som mdjligt. Genom att anvénda sig av en rubrik
eller titel som lockar kan detta leda till ett 6kat intresse av att besvara enkdten samt att bifoga

ett foljebrev som beskriver varfor forskningen behovs kan ses som en motivator.

3.1 Urval och respondenter

Bryman & Bell (2017) menar att det mélstyrda urvalet, som dr en typ av
icke-sannolikhetsurval, dr ett urval som syftar till att vélja ut respondenter som uppfyller
kriterierna for att besvara forskningsfragan. Studien syftade till att utforska foljares attityder
till, framforallt kvinnliga, ledare inom en mansdominerad bransch. Urvalet landade dérfor pa
en organisation inom verkstadsindustrin diar medarbetare som hade en kvinnlig
produktionsledare agerade respondenter. 39 respondenter deltog 1 studien (21 mén, 16
kvinnor och tvd medarbetare som inte ville uppge kon), 1 aldersspannet 27-62 ar (M = 42,22,

SD = 11,12, MED = 39).

I analysen exkluderades tre respondenter for att deras ndrmaste chef var man, med andra ord
var det 36 respondenter i analysen. I hypotesprovningarna diar konen man och kvinna var av
vikt, var 34 respondenter inkluderade i analysen. Tva personer som svarade “vill ej svara” pad

fragan om vilket kon de hade exkluderades frdn de analyserna.
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3.2 Material

Podsakoff och Organ (1986) menar att det finns olika syften med att anvidnda
sjalvskattningsskalor vilket anvéndes i den hir studien, exempelvis att samla in demografisk
information samt att i en bild av respondentens perception av externa variabler.

Enkéten 1 den foreliggande studien hade tva delar, den forsta samlade in demografisk
information om deltagarnas kon och dlder samt om deras chef var man, kvinna eller inget av
ovanstdende. Fragan om deras chef var en man, kvinna eller inget av ovanstaende stilldes
som en kontrollfraga da forfattarna enbart var ute efter respondenter som hade en kvinnlig
chef. Kontrollfragan fyllde sitt syfte da tre respondenter fyllde i att deras ndrmaste chef var
man, utan den frigan hade var analys kunnat brista i validitet. Den andra delen av enkiten
inneholl pastaenden fran olika sjdlvskattningsskalor som syftade till att méta deltagarnas
asikter om kvinnor, ledarprototyp samt vilka egenskaper som de anser utmérker deras chef
och den upplevda effektiviteten hos deras chef. Skalorna valdes for att skapa validitet samt
reliabilitet da alla pdstdenden om preferensen for maskulinitet och femininitet, chefens
feminina och maskulina egenskaper och den upplevda effektiviteten, samt majoriteten av

pastaendena kring asikter om kvinnor, ar vetenskapligt beprovade.

Enkéten bestod av 34 fragor exklusive de demografiska frdgorna. Svarsalternativen bestod av
en likertskala samt en fraga med Oppet svarsalternativ om respondenternas alder. Detta valdes
framforallt for att det skulle underlétta f6r respondenterna som skulle fylla 1 enkédten. Nedan
foljer de skalorna som enkédten innehdll. For en béttre forstaelse om fragebatteriet, se bilaga

2.

3.2.1 Swedish Classical and Modern Sexism Scales

For att méata respondenternas asikter om kvinnor anviandes pastdenden fran Swedish classical
and modern sexism scale som togs fram av Ekehammar et al. (2000). Skalan ar anpassad efter
en svensk kontext vilket gor den mer relevant for den hér undersdkningen én till exempel en
snarlik skala fran Swim et al. (1995) som utgar ifrdn en amerikansk kontext. Aven fast skalan
miéter sexism sa gar den foreliggande uppsatsen i samma linje som Ekehammar et al. (2000)
och Swim et al. (1995) dir sexism definieras som fordomar om, eller diskriminering av,

kvinnor, vilket vi har transformerat till asikter om kvinnor. Pastdendena anpassades samt
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Oversattes till svenska och alla hade en femgradig likertskala dir 1 betydde “Instimmer inte
alls”, och 5 betydde “Instimmer helt”. Vi valde att byta ut tva pastdenden mot egna
pastdenden pa grund av att nagra pastdenden inte var lika relevanta for vara fragestéllningar
som alternativa pastdenden som skapades. Pastdendena som hor till skalan ér 1-8 1 enkédten
som aterfinns 1 bilaga 2. Nagra av pastaendena ar “Diskriminering mot kvinnor ar fortfarande
ett problem i Sverige”, “Feministiska grupper fyller ett syfte” och “Bittre dtgirder borde

utforas for att uppna jimstilldhet pa arbetsplatser i Sverige”.

3.2.2 Sex Role Inventory (SRI)

For att ta reda pa om medarbetarnas ledarprototyp ar maskulin, feminin eller en kombination
av bada anvindes en anpassad och Oversatt version av Sex Role Inventory (SRI) som
skapades av Bem (1974). Skalan méter vanligtvis konsstereotypiska beddmningar. I den har
studien méter den respondenternas preferens for en ledare genom en forkortad version som
innehaller 11 egenskaper, fem bedoms som maskulina och sex bedoms som feminina.
Anledningen till varfor det var sex feminina egenskaper, istdllet for fem, var att egenskapen
lojalitet delades upp 1 tvd pastdenden, det ena berorde lojalitet mot organisationen medan det
andra berorde lojalitet mot medarbetarna. Genom en femgradig likertskala fick
respondenterna bedoma vilka konsstereotypiska egenskaper som en ledare borde besitta, 1 =
“instdimmer inte alls” och 5 = “instaimmer helt”. Egenskaperna som valdes ut fran
originalskalan var de maskulina och feminina egenskaper som var mest relaterade till
varandra, bland annat genom att vara néstintill motsatsord sa som kraftfull och varsam.
Egenskaperna som blev bedomda var bland annat aggressivitet, sjdlvstdndighet, varsamhet
och medkédnnande. Samma 11 pastdenden anvindes dven som ett matverktyg for att ta reda pa
om medarbetarna uppfattar sin chef som maskulin, feminin eller, som tidigare ndmnt, en
kombination av bada. Vi valde att dela upp skalan med de totalt 22 pédstdendena i fyra
separata delar och namnge dem till: foredragen maskulinitet, foredragen femininitet, chefens
maskulinitet, och chefens femininitet. Féredragen maskulinitet/femininitet innebar
preferensen for den typen av egenskaper. Fraga 9, 12, 13, 17 och 18 handlar om
respondenternas foredragna maskulinitet. Fraga 10, 11, 14, 15, 16, 19 handlar om
respondenternas foredragna femininitet. Fraga 20, 23, 24, 28 och 29 handlar om chefens

maskulinitet. Fraga 21, 22, 25, 26, 26 och 30 handlar om chefens femininitet.
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3.2.3 Perceived Effectiveness Scale (PES)

Medarbetarnas perception av hur deras chef presterar i form av effektivitet méttes genom en
anpassad och dversatt version av Perceived Effectiveness Scale (PES). PES innehéller fyra
pastaenden som berdr den upplevda effektiviteten hos en ledare dér deltagarna svarar pa en
femgradig likertskala (Hooijberg et al., 2010). I den hér studien ber6ér péstdendena hur
framgangsrik och effektiv chefen é&r, i1 vilken utstrackning ledaren nér upp till forvantningarna
samt dr en forebild. Vi valde att dopa den hér skalan till upplevd effektivitet. Fraga 31-34

handlar om den upplevda effektiviteten hos chefen.

3.3 Datainsamling

Enkéten kunde distribueras tillsammans med missivbrevet till respondenterna genom att
forfattarna skrev till kontaktpersoner inom organisationen, som sedan formedlade vidare
enkétlinken och missivbrevet till medarbetarna inom foretaget, med instruktioner om att alla
medarbetare som hade en kvinnlig produktionsledare skulle fa ta del av och besvara enkéten.
Eftersom enkéten var digital gick det att i realtid se hur manga som svarat pa enkéten vilket
medforde att ingen insamlingsprocess behdvde genomforas for hand. Tva veckor efter att
enkédten hade skickats ut, foljdes den av en pdminnelse till dem som inte svarat pa enkéten;
anledningen var att sdkerstilla att s manga svar som mdjligt samlades in. En vecka efter

paminnelsen bdrjade data analyseras.

3.4 Dataanalys

Bryman & Bell (2017) beskriver att det finns olika sétt att mata in enkédtsvar och ett bra sétt ar
att anvinda sig av exempelvis IBM SPSS Statistics, darfor behandlades och testades studiens
data 1 IBM SPSS Statistics. Respondentens kon kodades till numerisk data for att kunna
analyseras, siffrorna som anvéndes var 1 = kvinna och 2 = man, 3 = vill ¢j svara.
Konfidensintervallet 14g pa 95%, vilket innebir att p virderna var tvungna att vara légre dn
0,05 for att vara signifikanta. For att kunna sammanstilla och analysera asikter om kvinnor sa
adderades forst alla podng fran de atta pastdendena for varje individ, pa vissa pastaenden

viandes podngen till det motsvarande pa andra sidan skalan, till exempel kunde en 2:a bli en
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4:a och en 5:a bli en 1:a, for att sedan dela totalen pa atta for att fa fram ett medelvérde. Se
tabell 1 for att fa en forstdelse for hur den grundldggande beskrivande statistiken har satts
ihop. For preferensen for maskulinitet och chefens maskulinitet sa anvdndes ndstan samma
metod, podngen adderades till en totalsumma for att sedan delas pa antalet pistaenden for att
fa fram medelvardet, samma metod utfordes for att fa fram upplevd effektivitet. For att fa
fram preferensen for femininitet samt chefens femininitet sa fanns det en liten skillnad mot
foregédende, ndmligen s& adderades de tva olika lojalitets pastiendena med varandra for att
sedan delas pa tva for att fa ett medelvdrde pa den egenskapen, sen adderades den podngen

med dvriga podng fran skalan och dividerades med fem.

Alder togs med som en variabel i analysen fast det inte fanns nigon hypotes relaterat till det.
Anledningen var att det dr en sdn grundldggande variabel att ha med, som inte tar sé lang tid
att svara pa for respondenterna, som kan mynna ut i intressanta samband. S& d&ven om vi inte
fokuserade pa variabeln i var analys sa fanns den med ifall ndgot intressant skulle dyka upp

som var av intresse att diskutera.

Beskrivande statistik anvandes initialt for att utforska datan och Shapiro-Wilks test for
normality utfordes for att bedoma om datan var normalfordelad eller ej. Oberoende #-test
utfordes for att undersoka om respondenternas kon paverkade &sikter om kvinnor. D
resultatet pd skalan dsikter om kvinnor inte var normalfordelad utfordes ett Mann-Whitney U
test som komplement. Ytterligare ett oberoende #-test utfordes for att se om det skiljde sig
mellan vad manliga medarbetare och kvinnliga medarbetare foredrar i form av maskulina och
feminina egenskaper hos en ledare. Ett beroende #-test utfordes for att ta reda pa om det
skilde sig mellan preferensen for maskulinitet och femininitet hos respondenterna. For att
undersdka sambanden mellan skattningsskalorna utfordes korrelationsanalyser, diar Pearsons
produktmomentkorrelationskoefficient () anvindes for att méta linjdra samband. Cohen
(1977) menar att samband som &r 0,10 dr svaga, 0,30 &r medelstarka och 0,50 &r starka. Nar

vi analyserade studiens data utgick vi fran Cohens riktlinjer nér vi tolkade sambanden.

3.5 Etiska riktlinjer

Undersokningen foljde de nationella etiska riktlinjerna (Swedish Research Council, 2017),

respondenterna blev alltsd informerade om deras anonymitet - ingen utdver vi som
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genomforde studien skulle se enskilda svar - samt frivilliga deltagande. Respondenterna hade
inga obligationer att fylla i enkédten samt kunde avbryta nédr som helst utan att behova ge
ndgon anledning samt att det inte skulle resultera i ndgra konsekvenser. De blev dven
informerade om att resultatet skulle presenteras pa aggregerad niva sa att inga individuella
resultat skulle kunna kopplas till respondenterna. Genom att respondenterna fyllde i enkdten
samtyckte de till ovanstadende. I samband med att vi skickade ut enkéterna till respondenterna

skickade vi med ett missivbrev dér vi informerade om undersokningens syfte.

3.6 Metodbegriansningar

En begrinsning &r att vi har ett urval pa 39 personer, vilket sen minskades till 36 efter
exklusion och i tvé analyser 34 personer, och ett oként virde pa populationen. Antalet
medarbetare som fick enkédten dr okédnt dd den distribuerades via kontaktpersoner, men utifrén
information som har getts kring det approximala vérdet for varje produktionsledare &r det
mindre dn hélften. Enligt given information &r det sex stycken kvinnliga produktionsledare,
vars medarbetare har fatt enkéten. En kvinnlig produktionsledare har 50 stycken medarbetare,
en annan kvinnlig produktionsledare har 15 st medarbetare och resterande kvinnliga
produktionsledare har i genomsnitt 25 stycken medarbetare. Det skulle innebéra att det finns
en sannolikhet att alla 39 respondenter har samma produktionsledare, men den sannolikheten
ar inte sdrskilt stor. Det dr mer troligt att det &tminstone dr medarbetare till tva-tre, om inte

alla, produktionsledare som har besvarat enkiten.

Ett flertal medarbetare kunde inte komma &t enkéten pa grund av att de inte hade tillgang till
egna jobbdatorer och fick anvidnda sig av lanedatorer. Detta blev ett problem da
respondenterna inte kommer ihag sina 16senordet till sin jobbmail da de inte loggar in varje
vecka pé sin jobbmail. Detta resulterade i att svarsfrekvensen inte blev storre. En eventuell
16sning pa problemet kunde ha varit att skapa en QR-kod som medarbetarna kunde skanna in
med valfri teknologisk enhet med en kamera, och pa sa sitt fatt in fler svar. Vi kunde dven
skickat enkéterna till de kvinnliga produktionsledarna med post, och bett dem att dela ut
enkéten fysiskt till sina medarbetare. Respondenterna hade kunnat besvara enkéten och sen
lagt in den 1 ett medf6ljande kuvert och Gverldmnat detta till produktionsledarna, som sedan
hade 6verlamnat kuverten till oss. Med den hér I6sningen hade vi inte behovt vara inne 1

organisationen rent fysiskt. Antalet respondenter gjorde det mojligt att utfora studien, men
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implikationerna av vad resultatet egentligen sdger om den stora populationen ir inte

sjdlvklara.

Nackdelen med digitala enkéter ar att datainsamlingen kan bli lite problematisk, vilket den
blev i det héar fallet. Om vi hade delat ut enkédten pa plats, kanske pa en rast eller vid ett
passande tillfélle, hade vi kunnat se hur manga som fick enkéten samt fétt in svaren direkt.
Vi hade da inte behovt vénta tva veckor pa svar plus ytterligare en vecka efter paminnelsen,
innan dataanalysen kunde pabdrjas. En digital enkét kraver ocksé att alla har tillgdng till en
dator/mobil/surfplatta samt en mail vilket visade sig vara ett stérre problem dn vad som
forutsdgs. Ett annat problem é&r att respondenterna kunde besvara enkéten flera ganger da
enkiten inte var last, hade den varit 14st hade respondenterna behovt ett Google-konto vilket
vi ansdg kunde minska svarsfrekvensen dnnu mer. Beddmningen blev att det var vért risken
att nagon/nagra svarade fler gdnger da det inte kdndes sannolikt med tanke pa studiens niva

samt tiden som krédvdes for att svara pa enkéten.

Sjélvskattningsskalor anvindes for att for att méta de beroende variablerna vilket kan
innebdra begransningar. En begridnsning som Podsakoff och Organ (1986) ndmner &r the
social desirability problem som innebér att deltagarna besvarar fragorna pa ett sétt som
framstéller dem pa ett positiv sétt. I det hir fallet skulle det kunna vara att deltagarna svarar
en femma pé pastadendet “Feministiska grupper fyller ett syfte” for att det anses vara mest
socialt acceptabelt 1 dagens samhélle. En annan begrénsning &r att pastdendena &dr Oversatta
fran engelska till svenska vilket innebdr att det inte dr originalen frén skalorna som
besvarades i enkéten utan istdllet en Gversdttning som dr justerad snarare dn direkt dversatt.
En direkt oversittning kan leda till att pastdendena blir svartolkade. Forfattarna anser att
pastdendena har storre sannolikhet att bli tolkade pa samma sétt av alla respondenter om de &r
pa svenska, som med stor sannolikhet 4r modersmalet for majoriteten av respondenterna,
istillet for pa engelska. Aven fast det i borjan lades stor vikt pa att pastiendena har testats och
anvants i tidigare studier sé utkristalliserade det sig snabbt att alla pastdenden i skalorna inte
kunde anvindas i den hér studien, till exempel var vissa pastaenden fran Swedish classical
and modern sexism scale (Ekehammar et al., 2000) svarbegripliga och innehdll bade
negationer och dubbelfrdgor. For att motverka dessa problem s valde vi att dndra pa nagra
pastaenden, och eftersom att varje studies fragestéllning ar unik kan det dven spegla sig i
fragebatteriet vilket réttfardigar dndringarna, 1 alla fall inom samhéllsvetenskapliga studier.

Att skalan sex role inventory blev forkortad kan ha paverkat resultatet for foredragen
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maskulinitet, foredragen femininitet, chefens maskulinitet, samt chefens femininitet. Detta
gjordes for att fragebatteriet inte skulle bli for ldngt, vilket bedomdes véga upp for den
potentiella paverkan av resultatet. Att fa in svar var det viktigaste for den hir studien och
skulle frigebatteriet vara for langt finns risken att svaren paverkas da respondenterna kan
tappa motivation att svara érligt och genomténkt samt koncentration. Begransningen med att
anvinda en tvérsnittsdesign &r att den interna validiteten blir lag da kopplingar och
samvariationer inte per automatik kan resultera i kausala slutsatser (Bryman & Bell, 2017),
vilket det inte gor oavsett design. I surveyundersdkningar gér det inte att pasta att det &r den
oberoende variabeln som paverkar den beroende variabeln da data av variablerna samlas in
samtidigt, darfor maste undersdkningen forhalla sig till att en variabel paverkar de andra
(Bryman & Bell, 2017). Studien valde att forhalla sig till asikter som den huvudsakliga

oberoende variabeln dven om det kan vara sa att orsaksriktningen &r av ett annat slag.

I dataanalysen gar det att diskutera om ett beroende #-test ar rétt test att gora for att ta reda pa
om respondenterna foredrar en maskulin eller en feminin ledare. Ett beroende #-test brukar
oftast anvéndas for att jamfora skillnader pa samma test, till exempel fore- och efter en
intervention, det vill sdga om virdet har 6kat eller minskat (Borg & Westerlund, 2012). Med
tanke pa att likertskalor inte har ndgra absoluta virden dr det svart att sdga att en 2:a pa ena
skalan mot en 4:a pa andra skalan dr av stor betydelse. Utifran befintliga statistikkunskaper

var dock ett beroende #-test det basta tankbara, oavsett begransningen.

En risk ndr man studerar samband &r att det existerar skensamband. Ett skensamband &r att
korrelationen mellan tva variabler uppstar pd grund av en tredje variabel (Borg & Westerlund,
2012). Borg och Westerlund (2012) menar att skensamband kan intrdffa nér den tredje
variabeln korrelerar med de tvé andra variablerna som undersoks. Bakomliggande
storvariabler som ofta relaterar till skensamband 4r bland annat &lder och kon (Borg &
Westerlund, 2012) vilket dr variabler som &r inkluderade i studiens dataanalys. Detta skulle
innebéra att det finns en risk att skensamband har uppstétt da dataanalysen inte har
kontrollerat dessa variabler. For att kunna kontrollera att skensamband inte existerar 1 studien
hade vi kunnat utféra multivariata analyser, multivariata analyser &r en analysform som
behandlar tre eller flera variabler samtidigt (Bryman, 2018). Eftersom #-test och
korrelationsanalyser, som anvénds i studien, dr bivariata analyser som inte tar hénsyn till
andra variabler dn de tva som testas sd finns det saledes en sannolikhet att skensamband

existerar. Ett test som hade kunnat utforts for att kontrollera den mgjliga paverkan frdn andra
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variabler d&r multivariat regressionsanalys. Multivariat regressionsanalys, eller multipel
regressionsanalys, innehdller flera oberoende variabler som syftar till att predicera en
beroende variabel (Borg & Westerlund, 2012). Borg och Westerlund (2012) menar att
analysen tillater kontroll av bland annat bakgrundsvariabler. Att anvinda en multipel
regressionsanalys innebdr inte att problemet forsvinner helt, men dr ett kompletterande

verktyg som Okar tillforlitligheten.
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4. Resultat

4.1 Grundlaggande beskrivande statistik av variabler

Tabell 1 visar den grundldggande beskrivande statistiken av variablerna som undersoktes. I
den gér det att utldsa att respondenternas dsikter/fordomar skattades mellan 1,63 - 3,88 (M =

2,81, 8D =10,61).

Respondenternas foredragna maskulina egenskaper skattades mellan 1,80 - 4,20 (M = 2,84,
SD = 0,55). Respondenternas foredragna feminina egenskaper skattades mellan 2,40 - 4,40
(M =3,48, SD =0,43).

Respondenternas skattade sin chefs maskulina egenskaper mellan 1,80 - 4,40 (M = 3,07, SD =
0,64). Respondenternas skattade sin chefs feminina egenskaper mellan 2,20 - 4,80 (M = 3,61,

SD=0,7).

Respondenternas upplevde sin chefs effektivitet att vara mellan 1-5 (M = 3,64, SD = 1,02).

Tabell 1. Grundldggande beskrivande statistik av variabler

N Min Max Medelvirde Standard-avikelse

Asikter om kvinnor 36 1,63 3,88 2.81 0,61
Foredragen 36 1,80 4,20 2,84 0,55
maskulinitet

Foredragen femininitet 36 2,40 4,40 3,48 0,43
Chefens maskulinitet 36 1,80 4,40 3,07 0,64
Chefens femininitet 36 2,20 4,80 3,61 0,70
Upplevd effektivitet 36 1,00 5,00 3,64 1,02

31



Virt att notera dr att ett virde som dr 2 eller under rdknas som l4gt, ett virde pd 3 rdknas som
medel och ett virde som é&r 4 eller 6ver rdknas som hogt. Nar det kommer till &sikter om

kvinnor skulle till exempel ett hogt virde kunna forklaras som hog grad av fordomar.

Figur 1 och figur 2 visar att majoriteten av respondenterna skattar 1dga poéng pd om en ledare

ska vara maskulin samt om en ledare ska vara feminin.

Figur 1. Frdga 9 fran enkdten som behandlar en maskulin egenskap.
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Figur 2. Frdga 10 fran enkdten som behandlar en feminin egenskap.
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Figur 3. Histogram éver frekvensen av dsikter om kvinnor
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4.2 Sambandsanalyser

I tabell 2 gar det att utldsa foljande, det fanns inget signifikant samband mellan asikter om
kvinnor och kén (p = 0,57, r=0,1), &ven om de 21 minnen (M = 2,83, SD = 0,56) hade 1
genomsnitt hdgre poing pa likertskalan dn de 13 kvinnorna (M = 2,71, SD = 0,72).

Det fanns inget signifikant samband mellan kon och foredragen maskulinitet (p = 0,66, r =

-0,08) eller kon och foredragen femininitet (p = 0,28, » =-0,19).

Det fanns ett signifikant positiv samband mellan foredragen maskulinitet och dsikter om

kvinnor (p < 0,01, » = 0,49), vilket visas 1 figur 4.
Korrelationsanalysen visar att det fanns ett signifikant negativt samband mellan dsikter om

kvinnor och den upplevda effektiviteten hos kvinnliga ledare (p < 0,01, » =-0,48), vilket figur

5 visar.
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Det existerade signifikanta positiva samband mellan chefens maskulinitet och den upplevda
effektiviteten hos chefen effektivitet (p < 0,01, » = 0,48) och chefens femininitet (p < 0,01,
= 0,66) och den upplevda effektiviteten hos chefen, samt mellan interaktionen mellan chefens

maskulinitet och femininitet och den upplevda effektiviteten hos chefen (p < 0,01, » = 0,68).

Det existerade ett signifikant positivt samband mellan féredragen femininitet och chefens

femininitet (p < 0,05, » =0,39).

Det existerade signifikanta negativa samband mellan alder och asikter om kvinnor (p < 0,05,

r=-0,37), samt mellan &sikter om kvinnor och chefens femininitet (p < 0,05, r = -0,41).
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Tabell 2. Korrelationsmatris

Asikter
om Foredragen = Foredragen  Chefens Chefens Upplevd
Alder Kon i . .. .
kvinnor maskulinitet femininitet = maskulinitet femininitet effektivitet
Alder 0,14 -0,37* -0,04 0,22 -0,07 0,02 0,07
Kon 0,14 0,10 -0,08 -0,19 -0,18 -0,34 -0,23
Asikter om -0,37* 0,10 0,49** -0,17 -0,07 -0,41* -0,48**
kvinnor
Foredragen  -0,04 -0,08 0,49** 0,16 0,18 0,01 -0,29
maskulinitet
Foredragen 0,22 -0,19 -0,17 0,16 0,19 0,39* 0,28
femininitet
Chefens -0,07 -0,18 -0,07 0,18 0,19 0,25 0,48**
maskulinitet
Chefens 0,02 -0,34 -0,41* 0,01 0,39* 0,25 0,66**
Femininitet
Upplevd 0,07 -0,23  -0,48** -0,29 0,28 0,48** 0,66**
effektivitet

Kommentar: *p<0,05 **p<0,01
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Figur 4. Spridningsdiagram om féredragen maskulinitet och dsikter om kvinnor
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Figur 5. Spridningsdiagram om dsikter om kvinnor och upplevd effektivitet
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4.3 Ovriga analyser

Det fanns ingen huvudeffekt av kon pa ésikter om kvinnor i ett oberoende #-test, #(32) =
-0,57, p = 0,58, Aven om de 21 minnen (M = 2,83, SD = 0,56) hade i genomsnitt hogre
poiang pa likertskalan dn de 13 kvinnorna (M = 2,71, SD = 0,72). Ett icke-parametriskt test
(Mann-Whitney U) som utfordes som komplement till #-testet visade, likt 7-testet, inte pa

ndgon signifikans (p = 0,65).

Det fanns ingen huvudeffekt av kon pa varken foredragen maskulinitet (#32) = 0,45, p =
0,66) eller foredragen femininitet i ett oberoende #-test, #32) = 1,09, p = 0,28, 4ven om
kvinnorna (M = 2,85, SD = 0,48) hade ett hdgre medelvirde pa maskulinitetskalan 4n minnen
(M =2,76, SD = 0,56). Kvinnorna (M = 3,55, SD = 0,36) hade dven ett hogre medelvirde pa
femininitetskalan &n mannen (M = 3,39, SD = 0,43). Det fanns en signifikant skillnad mellan

foredragen maskulinitet (M = 2,84, SD = 0,55) och féredragen femininitet (M = 3,48, SD =
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0,43) hos respondenterna i ett beroende #-test, #(35) = -5,99, p = 0,000. For de manliga
respondenterna fanns det en signifikant skillnad mellan foredragen maskulinitet (M = 2,76,
SD = 0,56) och foredragen femininitet (M = 3,39, SD = 0,43) i ett beroende t-test, #(35) =
-4,19, p = 0,000. For de kvinnliga respondenterna fanns det en signifikant skillnad mellan
foredragen maskulinitet (M = 2,85, SD = 0,48) och foredragen femininitet (M = 3,55, SD =
0,36) i ett beroende #-test, #35) = -4,38, p = 0,001.
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5. Diskussion

Syftet med studien var att undersdka hur foljare ser pa kvinnliga ledare i en mansdominerad
bransch i Sverige och vilken slags ledare de foredrar utifran ett implicit leadership theory
perspektiv, dir bedomningen av kvinnliga ledare sétts i relation till role congruity theory.
Fyra hypoteser, fem om man ridknar 1a och 1b som enskilda hypoteser, som beror
medarbetares asikter om kvinnor, foredragna ledare, synen pa deras nuvarande ledare i
forhéllande till maskulina och feminina egenskaper, samt hur de vérderar sin ledare 1
forhallande till effektivitet var av intresse att provas. Férutom att testa hypoteserna syftar

studien till att besvara foljande fragestillning:

Hur paverkar fordomar synen pd ledare, framforallt kvinnliga, i en mansdominerad bransch i

Sverige?

5.1 Redovisning av hypoteserna

5.1.1 Hypotes 1a

Manliga medarbetare har hogre grad av fordomar mot kvinnliga ledare dn vad kvinnliga

medarbetare har i mansdominerade branscher:

Resultatet kan inte pavisa att manliga medarbetare har hogre grad av fordomar om kvinnliga
ledare &n vad kvinnliga medarbetare har i mansdominerade branscher, da inget av de
statistiska testen visar pa signifikans. Dock sd hade mdnnen hogre genomsnittspodng én
kvinnorna. Behéll nollhypotesen. Eagly et al. (1992), Rudman och Kilianski (2000) samt
Schein (2001) foreslar att det dr framforallt mén som har hogre grad av fordomar mot
kvinnor, speciellt kvinnliga ledare. I en mansdominerad bransch skulle det pastaendet kunna
besitta storre genomslagskraft ur ett Role Congruity Theory (RCT) perspektiv, dd bade
ledarrollen och branschen ér traditionellt maskulina och det anses inte passa med den
kvinnliga konsstereotypen (Eagly & Karau, 2002). Resultatet visar inte pa ndgon skillnad nér
det kommer till de manliga och kvinnliga respondenternas asikter om kvinnor. En mgjlig
anledning skulle kunna vara att dven fast organisationen dr mansdominerad sé finns det
kvinnliga chefer, i form av bland annat produktionsledare, samt kvinnliga medarbetare. Att

det dr en mix bland medarbetarna visas av antalet kvinnliga respondenter, 16 st, samt manliga
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respondenter, 21 st. Det hiar kan mojligen ha resulterat i att de manliga medarbetarna har sett
kvinnor som uppvisar samma egenskaper som mén eller andra egenskaper som gor dem till
bra medarbetare och ledare, vilket kan ha resulterat i att diskrepansen mellan den sociala
kvinnorollen och de mer maskulina arbetarrollerna har minskat. Vilket i sin tur har gjort att
det finns en mer positiv instdllning nar det kommer till asikter om kvinnor. Den héar
argumentationen bygger pa att det &r mdn som har fatt lagre grad av fordomar vilket inte var
exakt det som testades. Det som resultatet séger dr att det inte finns nadgon skillnad mellan
min och kvinnor nir det kommer till sikter om kvinnor. Aven fast de manliga
respondenterna hade ett hogre medelvirde dn de kvinnliga respondenterna sa var det inte
signifikant och det skulle méjligen kunna vara sé att det &r kvinnliga medarbetare som har
fler fordomar om kvinnor och dédrmed &r det ingen skillnad. Det ska dock tilldggas att
fragebatterier och hur asikter om kvinnor eller fordomar mits kan variera mellan studier, till
exempel miter den hér studien asikter om kvinnor pa andra sitt an vad Eagly et al. (1992),
Rudman och Kilianski (2000) samt Schein (2001) gjorde. En annan forklaring ar att kvinnor
och mén véxer upp i samma vérld dar samma normer existerar vilket borde innebéra att mian
och kvinnor rimligen ocksa lever efter samma normativa konsbeskrivningar, vilket Heilman
och Okimoto (2007) foreslar, annars hade inte konsstereotyperna existerat. Enligt den
argumentationen spelar det ingen roll vilken bransch eller vilka medarbetare det handlar om,
vilket skulle ga emot RCT. Det kanske &r av betydelse att branschen &r starkt forknippad med
maskulinitet samt mén, och att det &r méste innebéra att manliga medarbetare ar mer

fordomsfulla &n kvinnliga medarbetare.

5.1.2 Hypotes 1b

Manliga medarbetare foredrar ledare med maskulina egenskaper medans kvinnliga

medarbetare foredrar feminina egenskaper:

Resultatet kan inte pavisa att det skiljer sig mellan vad manliga medarbetare och kvinnliga
medarbetare foredrar i form av maskulina och feminina egenskaper hos en ledare. Behéll
nollhypotesen. Studierna fran Koenig et al. (2011) samt Greenhalgh och Maxwell (2019)
visade att mén foredrar ledare med maskulina egenskaper medan kvinnor tenderar att féredra
feminina egenskaper hos en ledare. Implicit Leadership Theory (ILT) menar att preferensen
av ledare kommer frén erfarenheter och forvéntningar (Lord et al., 1984), vilket i en

mansdominerad bransch rimligen borde skapa en ledarprototyp som dr maskulin d& mén ar de
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vanligast forekommande samt att rollen &r stereotypiskt maskulin. De ledaregenskaper som ar
foredragna borde alltsd di vara maskulina, oavsett om medarbetaren dr man eller kvinna, for
att det &r vad som det finns erfarenheter samt forvéntningar av. Resultatet visar ingen
skillnad, men medelvérderna fran skalorna visar att femininitet har ett hogre medelvirde 4n
maskulinitet i badda grupperna. Det ska dock sdgas att varken foredragen maskulinitet eller
foredragen femininitet korrelerade med kon. Att feminina egenskaper har blivit mer uttalade 1
relation till ledarskap &r ndgot som bade Koenig et al. (2011) samt Greenhalgh och Maxwell
(2019) rapporterar. Koenig et al. (2011) foreslar att fler kvinnor 1 ledande positioner har
bidragit till att feminina egenskaper ses som 6nskvérda hos en ledare, vilket 1 sa fall skulle
innebdra att det dr forvdntningarna som har fordndrats. I en mansdominerad organisation ar
det svérare att se att det skulle vara fallet, speciellt med tanke pa att medeldldern och
medianaldern dr runt 40. Alla respondenter har en kvinnlig chef och om de anser att det 4r en
bra chef som besitter feminina egenskaper sa kan ledarprototypen fordndras for medarbetarna
till en mer feminin prototyp. For att veta om det har skett en foréndring i preferensen for en
ledare skulle studien behovt samla in data om hur linge respondenterna har jobbat dir samt
hur lange de kvinnliga cheferna har varit produktionsledare, eller gjort en longitudinell studie
med en fore- och eftermétning. Det skulle likavél kunna vara att feminina och maskulina
egenskaper dr ndgot som alltid har varit dnskvért hos en ledare och att preferensen egentligen
ar densamma hos min och kvinnor nér det kommer till maskulinitet och femininitet. Enligt
ILT borde alla ledarprototyper vara véldigt individuella beroende pa vilka ledare som
individerna haft tidigare och vilka av de som har uppfattats som bra. Da borde det inte ga att
att via forskning fa ut att mén och kvinnor skiljer sig at ndr det kommer till féredragna
feminina och maskulina egenskaper, vilket bland annat Koenig et al. 2011 och Greenhalgh
och Maxwell (2019) har lyckats med. Den positiva medelstarka korrelationen mellan
foredragen femininitet och chefens femininitet stodjer forslaget att ett skifte 1 preferensen har
skett, men det kan dven vara at andra hallet, att den foredragna femininiteten har gjort sé att
medarbetarna har letat efter feminina egenskaper hos sin chef eftersom hon ar kvinna. Lord et
al. (2001) menar att foljare kan ha flera ledarprotoyper beroende pé kontext vilket kan
innebdra att om samma personer far besvara samma fragor 1 ett annat kontext, till exempel

inom idrott, kan preferensen vara en helt annan.
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5.1.3 Hypotes 2

Det existerar ett positivt samband mellan preferensen for maskulina ledare och férdomar om

kvinnor.

Resultatet visar att det existerar ett positivt samband mellan preferensen for maskulina ledare
och asikter om kvinnor. Sambandet tolkas som starkt. Forkasta nollhypotesen.

Inom mansdominerade branscher har tidigare forskning visat att fordomar om att
stereotypiskt kvinnliga ledare inte har de nddvéandiga maskulina egenskaper for att lyckas i
sina roller existerar i hog grad (Garcia-Retamero & Lopez-Zafra, 2006; Heilman, 2012;
Hovden, 2010; Hoyt & Burnette, 2013). I en bransch dir framforallt mén och en maskulin
norm befinner sig ar det inte konstigt om preferensen for en maskulin chef dr hog da det har
varit status quo under en langre tid: dock &r det inte riktigt sé 1 det hér fallet. Rudman och
Kilianski (2000) menar ocksa att det ligger 1 de undermedvetna att forknippa hoga
maktpositioner med maskulinitet. Hog grad av dsikter om kvinnor i den hér studien resulterar
1 att det 4r maskulina egenskaper som foredras och inte feminina egenskaper, som
stereotypiskt kopplas till kvinnor och inte ses som lika viktiga for att lyckas som ledare. ILT
menar att olika faktorer paverkar ens forvéntningar pa ledare och vilken ledare som uppfattas
som effektiv (Hogg et al., 2006; Lord & Emrich, 2000), hogre grad av asikter kan till
exempel leda till att den ledaren som anses vara mest effektiv och mest lampad &r den som ar
mest maskulin. Det kan dven vara preferensen for maskulina ledare som resulterar i asikter
om kvinnor. Eagly (2013) pastér att konsrollerna har skapats genom den historiska
kopplingen mellan mén och ledarskap samt kvinnor med positioner som inte har lika hog
status. Wahl (2003) ar inne pa samma spar med att normen for ledare och chefer &r méin, som
kopplas ihop med maskulinitet. Att ha en preferens for maskulina ledare kan alltsa paverka
ens asikter om kvinnor, specifikt att de som har ledaregenskaper dr mén. Har menar Eagly
(2013) att det finns en forvantan pa vad hur respektive konen agerar eller borde agera. Det
hir resultatet leder till ytterligare fradgor. Vad hidnder om en kvinnlig chef agerar maskulint nér
det finns en positiv korrelation mellan asikter om kvinnor och preferensen for maskulina
ledare? Blir diskrepansen mellan rollerna for stor och leder till kritik och bakslag eller
motbevisar det bara fordomarna och resulterar i ett positivt utfall? Vissa studier hdvdar att
kvinnliga ledare behdver agera maskulint och feminint {f6r att motverka bakslag (e.g Heilman

& Okimoto, 2007.
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5.1.4 Hypotes 3

Det existerar ett negativt samband mellan férdomar om kvinnor och den upplevda

effektiviteten hos kvinnliga ledare.

Resultatet visar att det existerar ett negativt samband mellan asikter om kvinnor och den
upplevda effektiviteten hos kvinnliga ledare. Sambandet tolkas som starkt och visar att foljare
som har hog grad av asikter om kvinnor ocksé upplever sin kvinnliga chef som mindre
effektiv. Forkasta nollhypotesen. Det stodjer det som Boldry et al. (2001), Eagly och Carli
(2003) samt Eagly et al. (1995) pastér; att kvinnliga ledare i mansdominerade branscher blir
nedvérderade och upplevda som mindre effektiva pa grund av fordomar. Role congruity
theory (RCT) menar att en storre diskrepans mellan ledarprototyperna och den kvinnliga
konsstereotypen resulterar i mer negativa attityder och fler fordomar om kvinnliga ledare
(Eagly & Karau, 2002). Implikationen frén resultatet ar att fordomar leder till en storre
diskrepans mellan ledarrollen och kdnsstereotypen vilket 1 sin tur leder till minskad upplevd
effektivitet. Lyness och Heilman (2006) menar att det finns en tendens att méanniskor forsoker
bekrifta det som forvintas, och om det existerar en hog grad av féordomar/asikter om kvinnor
blir diskrepansen storre samt bekraftar den allménna uppfattningen att ledarrollen dr maskulin
och inte uppfylls av den kvinnliga chefen. Dérfor sé kan det hypotetiskt sett leda till lagre
grad av upplevd effektivitet, och da oavsett om de kvinnliga cheferna forsoker utova ett
stereotypiskt maskulin ledarskap, vilket d&ven Eagly et al. (1992) och Eagly och Karau (2002)
hivdar. Eagly och Karau (2002) menar att fordomar om kvinnliga ledare 4r baserade pa den
kvinnliga konsstereotypen 1 relation till ledarstereotypen vilket leder till att kvinnor uppfattas
ha sdmre ledarskapsforméga dn mén. Samre effektivitet skulle kunna inkluderas i1 ens

ledarskapsformaga.

5.1.5 Hypotes 4

Kvinnliga ledare som anses besitta bdde feminina och maskulina egenskaper upplevs som
mer effektiva dn kvinnliga ledare som enbart uppfattas som antingen feminina eller

maskulina.

Resultatet kan inte pavisa att kvinnliga ledare som anses besitta bade feminina och maskulina

egenskaper upplevs som mer effektiva dn kvinnliga ledare som enbart uppfattas som antingen
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feminina eller maskulina. Interaktionen mellan femininitet och maskulinitet var positivt
korrelerat med upplevd effektivitet men det var d&ven maskulinitet och femininitet var for sig.
Behall nollhypotesen. Att chefens femininitet samt maskulinitet var positivt korrelerat med
upplevd effektivitet var liknande resultat som Johnson et al. (2008) fick fram. Aven om den
studien anvinde styrka som den maskulina egenskapen och kénslighet som den feminina
egenskapen vilket den hér studien inte gjorde sé implicerar det att bdde femininitet och
maskulinitet dr viktigt for att uppleva en ledare som effektiv, &ven om respondenterna
skattade sin ledarprototyp som lagt pa om den ska vara feminin samt om den ska vara
maskulin. Det var utifrdn grunden att bdde maskulinitet och femininitet var positivt korrelerat
med upplevd effektivitet (Johnson et al., 2008) samt att en chef behdver uppvisa bada typer
av egenskaper for att minska negativa konsekvenser (e.g Amanatullah & Tinsley, 2013) som
hypotesen skapades. Resultatet visar stdd till att bada ar viktiga d& dven interaktionen mellan
maskulinitet och femininitet hade ett signifikant positivt samband med upplevd effektivitet;
det var till och med det starkaste sambandet av de tre dven om det var samma signifikans niva
pa alla och att styrkan var stark pa bade interaktionen samt femininitet och upplevd
effektivitet. Det &r for svaga skillnader for att pasta att interaktionen fér en ledare att framsta
som effektivare, men resultatet ger stod pastaendet av Heilman och Okimoto (2007) samt
Koenig et al. (2011) att bade feminina egenskaper och maskulina egenskaper har en pdverkan
pa om en ledare upplevs som effektiv. Det hir resultatet dr kanske det som &r mest
overraskande ur ett teoretiskt perspektiv da femininitet och maskulinitet korrelerar var for sig
med upplevd effektivitet vilket inte borde vara fallet enligt RCT. Femininitet borde ensamt
inte ha ett positivt samband med upplevd effektivitet da ledarrollen forvéntas vara maskulin.
En kvinnlig chef som mestadels uppvisar feminina egenskaper innebér att hon bekréftar den
sociala konsrollen men inte den maskulina ledarrollen, alltsa finns det en diskrepans mellan
rollerna. Enligt RCT sa borde det innebéra att den kvinnliga ledaren upplevs som mindre
effektiv (Eagly & Karau, 2002), men i det hér fallet &r det snarare det motsatta. Det enda som
skulle forklara resultatet utifran RCT ér att ledarrollen har blivit fri frn alla konsnormer och
fordomar, vilket dr hogst osannolikt. Den hir forklaringen skulle &ven innebéra att RCT i
stort sett dr icke-falsifierbar vilket kénns tveksamt. Resultatet i den hér hypotesen motsiger

RCT men fler resultat likt det hir behovs for att RCT ska borja ifrégasittas.
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5.2 Ovrig diskussion

Alder hade ett signifikant mellanstarkt negativt samband med &sikter om kvinnor vilket ir
intressant ur manga aspekter. For det forsta, utifrdn vad Garcia-Retamero och Lopez-Zafra
(2006) spekulerade 1 sd dr ett negativt samband dverraskande d4 de trodde att yngre
generationer skulle vara mindre fordomsfulla efter att ha varit i mer kontakt med kvinnor som
ar bade handlingskraftiga och ledare. Wahl (2003) trodde dock utifran tidigare studier inom
IT-branschen att bara for att det dr yngre medarbetare sa dr det inte sékert att de &r mindre
fordomsfulla niar det kommer till asikter om kvinnor. Noterbart ar att aldersspannet for den
hér studien var 27-62 ar med ett medelvérde péd 42 &r och en median pd 39 ar, vilket innebar
att majoriteten av respondenterna ar fodda pa 60-,70- och 80-talen med endast ett fatal fodda
pa 90-talet. En forklaring till det negativa sambandet skulle kunna vara att de yngre
respondenterna dr uppvéxta pé en tid dér det har varit mer jamstéllt &n tidigare och att insatser
for okad jamstdlldhet har utforts. Det kan ha lett till att jamstélldhet har tagits forgivet och
inte &r en lika stor sak for dem. Det kan till och med vara sé att yngre generationer ser
feminismen, och da framforallt extremfeminismen, som nigot som istéllet har tagit for stor
plats 1 proportion till storleken pa problemet. Den éldre generation som istillet har sett hur
ojamstallt det har varit kanske istéllet ser hur viktigt allt arbete har varit och att fortsatt arbete
ar av yttersta vikt da fordndringen har blivit till ngot positivt for arbetsplatser och samhéllet i

stort.

Ett anmérkningsvért resultat i denna studie &r att respondenterna varken ville ha en maskulin
eller feminin ledare utifran fraga 9 och 10 i enkéten, se figur 2 och 3, men utifrdn dvriga
maskulina och feminina egenskaper sa dr implikationen en annan. Medelvéirderna visade pa
medel, ett varde pa ca 3, pa bada skalorna vilket skulle innebéra instimmer delvis pa vara
likert skalor. En mdjlig anledning till varfor de specifika egenskaperna maskulin och feminin
skattades l14gt skulle kunna vara social desirability, som innebér att respondenterna besvarar
frdgorna pa ett sdtt som framstiller dem pa ett positiv sitt (Podsakoft & Organ, 1986). |
dagens samhille kan det vara dnskvért att komma bort ifran de sociala konsrollerna som vi
forknippar med maskulinitet och femininitet. S sjdlva orden ar inte 6nskvérda att uttala i den
foredragna ledaren men egenskaper som klassificeras som maskulina respektive feminina &r

dock nagot som respondenterna vill se hos en ledare.
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Respondenternas kon visar sig inte ha ndgot samband med ndgon av de dvriga skalorna,
vilket dr intressant, men det kan forklaras av Heilman och Okimoto (2007) som menar att vi
lever efter samma sociala normer oavsett vart kon. Utifran vart fragebatteri och syfte kan det
vara sa att det dr mer kontext och normer som skiljer sig snarare dn kon, speciellt da vi

undersokte en enstaka organisation.

5.3 Etiska reflektioner

Vi bad medarbetarna att bland annat bedéma sina chefer vilket kan ses som problematiskt om
vi till exempel bara skulle ha en kvinnlig chef som blir beddmd och den skulle ha fatt daligt
omdome i relation till effektivitet. Det skulle vara som att chefen far ldsa en utvirdering om
sig sjilv som dr mindre smickrande. Studien pévisar att Sveriges jamstilldhet inte dr helt
oproblematisk i mansdominerade organisationer, samt en indikation pé att en negativ syn pa
feminism dr kopplad till hur man ser pé kvinnliga ledare. Fragan dr om det dr nigot som
bidrar till ndgot positivt eller startar en onddig debatt, som inte leder ndgonstans, enbart for
att Amnen kan ses som provoaktivt. Sdger korrelationer om asikter om kvinnor nagot om hur
medarbetare och chefer presterar? Om ett skensamband existerar sa nej, men annars ja utifran

att ett effektivt ledarskap borjar fran hur en foljare ser en ledare (Hogg et al., 2006).

5.4 Studiens bidrag

Studier har visat pé tvérkulturella likheter nidr det kommer till kvinnliga ledares utmaningar
(e.g Dirik, 2020; Heilman & Chen, 2005; Koburtay & Syed, 2020) och den hir studien
bygger pa den forskningen genom att visa hur det &r 1 Sverige som enligt
Jamstilldhetsbarometern (2020) ar ett av virldens mest jdmstillda ldnder. Studien har ett
valdigt brett perspektiv och méter en rad olika faktorer vilket kan ge ringar pa vattnet {or
ytterligare forskning pd omradet. Jimstélldhet och kdnsroller dr ndgot som &r hogaktuellt i
dagens samhille och engagerar manniskor, till exempel inom politiken. Vidare ger vér
uppsats praktiska implikationer inom mansdominerade branscher att det finns asikter om
kvinnor som korrelerar med en rad variabler, till exempel upplevd effektivitet. Studien kan
hjélpa till att belysa att det kan behdvas ett béttre jamstidlldhetsarbete i mansdominerade

branscher for att f4 mojligen ett mer effektivt ledarskap. Studiens vetenskapliga bidrag r att
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det finns tvirkulturella likheter mellan den héir studien och tidigare studier frén andra

nationella kontext.

5.5 Studiens begrinsningar

Ledarskap kan definieras pa olika sétt och &r ett brett begrepp. Da vi har anvént oss av ILT
nér vi har relaterat till ledarskap har vi valt ett foljarcentrerat perspektiv dér ledares
egenskaper ar av storsta intresse. ILT &r inte teori som &r létt att méta da ledarskap ska forstas
genom att néstintill ga in 1 hjdrnorna pé foljarna for att fa deras perspektiv pd vad som &r en
bra ledare och hur effektiv deras nuvarande ledare &r, vilket i hdgsta grad ar subjektivt.
Ledarskap gér dven att tolka pa andra sétt vilket kan ledat leda till andra implikationer, men
utifran studiens omrade anser vi att det basta sdttet att fa en forstéelse dr genom ILT, vilket

aven passar bra med RCT.

Role Congruity Theory’s validitet som teori gar att ifragasétta da den inte kénns falsifierbar.
Om det ar sé att kvinnliga ledare blir upplevda negativt sé ar det fOr att det existerar en
diskrepans mellan deras sociala roll samt ledarrollen enligt Eagly och Karau (2002). Om de
istdllet blir upplevda positivt sa dr det for att diskrepansen mellan rollerna har forsvunnit. Det
ar alltsé svért att falsifiera teorin dd den bygger pa roller som kan fordndras, alltsé besvarar
den alla mojliga tdnkbara utfall. Role Congruity Theory pavisar att en storre diskrepans
mellan ledarprototyperna och den kvinnliga konssterotypen resulterar i mer negativa attityder
och fler férdomar mot kvinnliga ledare (Eagly & Karau, 2002). Role Congruity Theory
argumenterar for att kvinnliga ledare blir beddmda mindre fordelaktigt jimfort med manliga

ledare da ledarrollen anses vara maskulin medan kvinnliga ledare anses vara feminina.

Fréagebatteriet som har anvénts i studien kan ifragasittas, specifikt delen som syftar till att
miita dsikter om kvinnor. Aven fast det mitverktyget har utgatt fran tidigare anviinda skalor
som syftar till att méta fordomar sé dr kénslan dr att majoriteten av pastdendena snarare méter
instillning till feminism snarare &n fordomar om kvinnliga ledare. Vissa fragor hade kunnats

anpassas dnnu mer sa det verkligen riktade in sig pa kvinnliga ledare.
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5.6 Framtida forskning

Studiens metod for att undersoka dsikter inom mansdominerade branscher gav en intressant
overblick inom omradet men det 6ppnade dven upp for d&nnu mer och specifik forskning da
ménga faktorer méttes och testades. Som tidigare ndmnt skulle det vara intressant med en
lognitiduell studie for att se om det sker en fordndring i preferensen for en feminin ledare
efter att medarbetarna har jobbat under en kvinnlig chef under en langre tid. Vidare skulle det
vara intressant att bygga vidare pé studien genom en kvalitativ forskningsmetod eller en
triangulering. Till sist skulle det vara av intresse att undersoka andra branscher, samt jimfora

kvinnliga och manliga chefer med varandra, och dven olika sektorer inom Sverige.
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6. Slutsats

Hur pdverkar fordomar synen pd ledare, framforallt kvinnliga, i en mansdominerad bransch

i Sverige?

Det finns signifikanta samband mellan dsikter om kvinnor, som kan tolkas som férdomar, och
andra faktorer, som vi anser beror ledarskap, i mansdominerade branscher. Implikationen ar
att fordomar dr en essentiell variabel nir det kommer till synen pé kvinnliga ledare. Vidare
verkar fordomar vara av betydelse nédr det kommer till preferensen av maskulina ledare samt
om man upplever en kvinnlig ledare som effektiv eller inte. Resultatet fran den hir studien
stodjer tidigare forskning som visade maskulinitet och femininitet 4r ndgot som har ett
samband till hur f6ljare upplever ledare i relation till effektivitet. Ddremot kan inga kausala
slutsatser dras. D4 flera olika variabler testades och foljares kon inte korrelerar med nagon
annan variabel kan det vara av vikt att ldgga fokus pa andra variabler. D4 studiens omféng var
véldigt brett behdvs det fler framtida studier pa omradet som riktar in sig pa mer specifika

aspekter.
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Bilagor

Bilaga 1 - Forfattarnas reflektioner

Jesper Anell

Efter 3 ars studier och en kandidatexamen i kognitiv neurovetenskap kinde jag att det var
dags att bredda och spetsa till min kompetens med ytterligare studier, och da inom nigot jag
tycker ar vildigt intressant, nimligen ledarskap och verksamhetsutveckling. Det hér aret har
gett mig s mycket dven fast det har varit ett utmanande 4r med en pandemi. Vildigt tidigt
under utbildningen fastnade jag for ledarskapsbiten och kidnde att mitt examensarbete ska ha
sin grund i det, men att det skulle handla om kvinnliga ledare och konsstereotyper var inte
helt givet. Efter att jag var och spretade mycket 1 mina val sé foreslog Thomas Andersson att
jag skulle kolla pa Implicit Leadership Theory eftersom han sag att det skulle passa mina
tankar, och sa rétt han fick. D4 jag sen tidigare har varit inne pa perception i min
kandidatexamen sé kéndes det perfekt att fa utgd ifrén ett perspektiv som handlar om
kategoriseringar och hur man upplever ett ledarskap. Sen har jag alltid haft ett intresse for
statistik, jag har sen tidigare gjort en metaanalys, vilket gjorde det enkelt att vdlja en

kvantitativ forskningsmetod.

Processen med uppsatsen, fran start till mal har, varit langt ifrdn spikrak. I borjan hade vi lite
problem att fa en konkret och specifik fragestéllning som fangade det som vi ville méita. Efter
att de fOrsta bitarna borjade falla pa plats stotte vi pa problem i var metod dé vi skulle forsoka
fa till en enkétstudie som innehdll ett fragebatteri som inte behovde etikprovas. I det fallet
fick vi mycket god hjélp av var handledare Christer Thornqvist. D& vi ville fixa en sé bra
enkét som mojligt valde vi att inte ldmna in uppsatsen i maj utan siktade in oss pa augusti
inldmningen istéllet. Enkédten skickades ut i mitten av juni och sen bdrjade det roliga arbetet
for mig, dataanalys. Jag satt med SPSS och forde in data och gjorde korrelationsanalyser samt
olika former av #-test. Det var under den hér delen som jag larde mig absolut mest. Mina
statistikkunskaper sattes verkligen pa prov och jag fick erfara att det inte alltid &r latt att vélja
ritt test utan det finns manga faktorer att ta hinsyn till, som till exempel normalférdelning.
Efter att studiens data hade analyserats skapade jag diagram och matriser for att kunna
illustrera resultaten sé att det ar enkelt for ldsaren att forsta. Sen dok det sjdlvklart upp massa
fragor kring varfor resultaten blev som de blev. Det véickte bade tankar och nyfikenhet vilket

gjorde att hjdrnan gick pa hogvarv.
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Jag har varit inblandad 1, verkligen, allt i uppsatsen i hog utstrickning, fran bakgrund till
slutsats, och ser pé arbetet med stor stolthet. Det har varit bade roligt och utmanande, precis
som det ska vara. Jag vill tacka Gita for att hon fixade respondenter till uppsatsen samt
fungerade som ett bollplank under de hdr manaderna. Det storsta tacket ska tillignas var
handledare Christer som ar en excellent larare, men framforallt en dnnu béttre manniska. Han
tog oss under sina vingar nér vi kdnde att vi hade kort fast med véran tidigare handledare och
fick igdng en tro hos mig pa att arbetet kunde bli nigot riktigt bra. Det mérktes verkligen att
han brydde sig dé han alltid var tillgdnglig och gjorde sitt yttersta for att vi skulle fa den
stottning som vi behovde for att ro iland det hér arbetet. Utan hans kunskaper, omtdnksamhet,

samt pedagogik hade inget av det hér varit mojligt. Tusen tack Christer!

Gita Norell

Nar jag borjade mitt magisterprogram hade jag redan frén borjan en tanke om vilket omrade
som jag ville skriva om vilket var kvinnor i mansdominerade branscher. Jag har sjéalv under
manga ir arbetat inom mansdominerade branscher och har sjélv stott pa de fordomar och
asikter som finns ute i organisationer. Jag har sjdlv funderat och reflekterat 6ver varfor det har
varit en majoritet av mén som har varit pa chefspositioner och varfér kvinnorna har varit
underrepresenterade. Nu nér jag har studerat detta imnesomradet har jag forstatt hur vl de
teorier som jag nu har fatt mojligheten att fordjupa mig i stimde 6verens med hur verkligen
ser ut for kvinnor i mansdominerade branscher. Mannen ville hellre rekrytera de som ér lika
sig sjdlva och haller varandra om ryggen och vill inte slédppa fram oss kvinnor. Jag har sjalv
upplevt diskriminering pa grund av att jag dr kvinna och har forstétt i efterhand att de inte
ville sldppa fram en motiverad och vilutbildad kvinna som jag var. Jag upplevde att de
kindes som att jag var ett hot mot dem eftersom de sjélva saknade en akademisk utbildning.
P& senare ar har jag fatt mojligheten att vara ordforande och vice ordforande i flera foreningar
vilket dr mycket ldrorikt. Jag forsoker sjdlv att fa in fler kvinnor 1 styrelser eftersom jag
tycker att det dr viktigt att det blir sa jimstallt som mojligt. Jag tycker det dr viktigt att vi
kvinnor hjilper och slépper fram varandra. Jag har dessutom fatt mgjligheten att anvénda mig
av mina teoretiska kunskaper inom mitt ledarskap vilket har bidragit till att jag praktiskt har

fatt anvinda mig av dessa kunskaper. Det har varit och dr mycket larorikt.
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Jag tycker att det har varit en intressant och ldrorik process att skriva detta examensarbete.
Det har berikat mig nya kunskaper och erfarenheter som jag kommer att ha nytta av 1 mitt
fortsatta yrkesliv. Det som jag hade Onskat dr att det hade funnits mer tid att skriva detta
examensarbete for att ytterligare & fordjupa mig inom detta viktiga dmnesomrade. Jag tycker
dessutom att det &r viktigt att &ven vi kvinnor har samma f6rutsittningar och mojligheter som
mén 1 mansdominerade branscher. Jag hoppas att det kommer att bli mer jamstéllt inom
mansdominerade branscher inom snar framtid och att vi kvinnor slépps fram, men vi har
tyvérr en bit kvar att g innan vi dr dér. Jag vill rikta ett stort tack till Jesper som jag har
skrivit tillsammans med. Vi har haft givande diskussioner och Jesper har kommit med bra
ideer och synpunkter och har haft ett bra driv under uppsatsprocessen. Jag vill dven rikta ett
stort tack till var fantastiska handledare Christer som genom sitt engagemang har kommit
med bra synpunkter och kommentarer for att utveckla och forbéttra virt examensarbete. Jag

vill dven tacka var examinator Jim Andersén som har kommit med konstruktiv feedback.
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Bilaga 2 - Enkiiten som besvarades av respondenterna

Undersokning om ledarskap inom
mansdominerade organisationer

| den har undersdkningen om ledarskap inom mansdominerade organisationer kommer du att fa besvara ett
antal fragor, exklusive fragor om kén, alder och din narmsta chefs kén, pa en femgradig skala. Fragerna kommer
att ta 15 minuter att besvara. | relation till fragorna som ror din chef: med chef menar vi din narmsta chef, med
andra ord den person som du rapporterar till.

Vi dr tva studenter som gar magisterprogrammet Ledarskap och Verksamhetsutveckling pa Hagskolan i Skévde.

| vart examensarbete syftar vi till att utforska ledarskap inom mansdominerade organisationer. Vi gér en
undersékning med respondenter fran organisationer dar majoriteten av medarbetarna ar mén.

Alla svar kommer att vara anonyma och informationen om alder samt kén och behandlas pa ett konfidentiellt
sdtt sa att det inte gar att veta vilka som har varit respondenter.
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O Inget av ovanstaende

O Vill ej svara

Alder

Ditt svar

Ar din ndrmaste chef kvinna eller man?

O Inget av ovanstaende

1. Diskriminering mot kvinnor ar fortfarande ett problem i Sverige

1 2 3 4 5

Instammer inte alls O O O O O Instdmmer helt

2. Kvinnor &r mer emotionella &n man

Instdmmer inte alls O O O O O Instdmmer helt

3. | det svenska samhallet behandlas man och kvinnor i allménhet lika

1 2 3 4 5

Instdmmer inte alls O O O O O Instdmmer helt
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4. Regeringen lagger fér mycket vikt pa kvinnors problem

1 2 3 4 5

Instdmmer inte alls O O O O O

5. Feministiska grupper fyller ett syfte

Instdmmer inte alls O O O O O

6. Det & mannens uppgift att beskydda kvinnorna

1 2 3 4 5

Instédmmer inte alls O O O O O

Instammer helt

Instdmmer helt

Instammer helt
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7. Man och kvinnor har samma majligheter att klattra inom organisationer

Instdmmer inte alls O O O O O Instammer helt

8. Battre atgérder borde utféras for att uppna jdmstélldhet pa arbetsplatser i
Sverige

Instdmmer inte alls O O O O O Instammer helt

9. En ledare ska vara maskulin

Instdmmer inte alls D O O O O Instammer helt
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10. En ledare ska vara feminin

Instdmmer inte alls O O O

11. En ledare ska vara varsam

Instdmmer inte alls O O O

12. En ledare ska vara tavlingsinriktad

Instdmmer inte alls O O O

Instammer helt

Instdmmer helt

Instdmmer helt
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13. En ledare ska vara kraftfull

Instdmmer inte alls O O O O

14. En ledare ska vara lojal mot organisationen

Instdmmer inte alls O O O O

15. En ledare ska vara lojal mot medarbetarna

1 2 3 4

Instdmmer inte alls O O O O

O

O

O

Instammer helt

Instammer helt

Instammer helt
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16. En ledare ska vara medkénnande

Instammer inte alls D O

17. En ledare ska vara sjalvstandig

Instdmmer inte alls D D

18. En ledare ska vara analytisk

Instammer inte alls O O

Instammer helt

Instammer helt

Instammer helt

69



19. En ledare ska visa kanslor

]
Instdmmer inte alls O
20. Min chef &r maskulin
]
Instdmmer inte alls O
21. Min chef ar feminin
]
Instdmmer inte alls O

Instammer helt

Instammer helt

Instammer helt
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22. Min chef ar varsam

Instdmmer inte alls O O

23. Min chef ar tavlingsinriktad

Instdmmer inte alls O O

24. Min chef ar kraftfull

Instdmmer inte alls O O

Instammer helt

Instammer helt

Instammer helt
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25. Min chef ar lojal mot organisationen

Instdmmer inte alls O O O

26. Min chef ar lojal mot medarbetarna

Instdmmer inte alls O O O

27. Min chef ar medkannande

Instdmmer inte alls O O O

Instammer helt

Instammer helt

Instammer helt
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28. Min chef ar sjalvstandig

]
Instdmmer inte alls O
29. Min chef ar analytisk
]
Instammer inte alls O
30. Min chef visar kanslor
;
Instdmmer inte alls O

Instdmmer helt

Instammer helt

Instammer helt
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31. Hur framgangsrik anser du att din chef ar i sin roll?

Vialdigt lite O O O O O Valdigt mycket

32. Hur effektiv anser du att din chef ar?

Vildigt lite O O O O O Vildigt mycket

33. | vilken utstrackning anser du att din chef ar en forebild?

Vildigt lite O O O O O Vildigt mycket

34. | vilken utstrackning uppnar din chef dina férvantningar?

1 2 3 4 5

Vildigt lite O O O O O Valdigt mycket
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