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Hur paverkas kvinnors
ledarskap av gruppens
konssammansittningy?
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MANGA LANDER HAR BLIVIT mer jimstillda de senaste decennierna,
men kvinnor ir fortsatt underrepresenterade pd hoga befattningar.
Med hjilp av ett ekonomiskt experiment undersoker forfattarna i
denna rapport hur individers ledarskapsvilja paverkas av kbnssamman-
sattningen i arbetsgrupper. De finner att kvinnor ir mindre intresse-
rade dn min av att bli ledare, oavsett gruppens konssammansittning.
Resultaten visar dven att kvinnor som placerats i mansdominerande
grupper ir betydligt mindre intresserade av att leda 4n kvinnor som
placerats i kvinnodominerade grupper. Kvinnors ligre ledarskapsvilja i
mansdominerade grupper drivs i hog grad av att kvinnor i dessa
grupper har svarare att gora sina roster horda, underskattar sin relativa
prestation samt forvintar sig mindre stod frin 6vriga
gruppmedlemmar.
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»Kvinnor dr underrepresenterade
inom yrken med hog 16n och pa
hoga befattningar. «

. SCB 2022a.

. Medlingsinstitutet 2021.

. Kvinnor dr underrepresenterade pa
chefspositioner, fraimst i privat
sektor (SCB 2016, 2022b), samt i
hogavlonade yrken (Larsson
2021).

. Born, Ranehill och Sandberg
2022.

. Studien tog avstamp i tidigare
forskning som ofta finner att
kvinnor dr mindre motiverade att
nd ledande positioner (se till
exempel Fox och Lawless 2004,
Litzky och Greenhaus 2007, Fox
och Lawless 2014, Kanthak och
Woon 2015, Preece och Stoddard
2015, Alan med flera 2020, samt
Chakraborty och Serra 2018).

. I 'denna rapport anvinder vi ofta
orden »mansdominerad« och
»kvinnodominerad«. Med detta
syftar vi enbart pd numerir
representation, allts huruvida en
grupp bestdr av en majoritet min
cller en majoritet kvinnor. I
originalrapporten pa engelska
(Born, Ranehill och Sandberg
2022) anvinde vi termerna »male
majority environment« och
»female majority environment«
som niarmare beskriver vad vi avser.

Seglivad konssegregering
trots 6kad jimstilldhet

Sverige dr pd manga sitt ett jamstillt
land. Exempelvis deltar nistan lika
mdnga kvinnor som min i arbetskraften
och nistan hilften av riksdagens leda-
moter dr kvinnor.” Det kvarstar dock ett
16negap mellan min och kvinnor, dir
kvinnor, mitt i heltidsekvivalenter, i
snitt har en manadslon som motsvarar
90 procent av minnens.* En stor del av
konslonegapet forklaras av att kvinnor
ir underrepresenterade inom yrken
med hog 16n och pa hoga befattningar.’

Kan den seglivade konssegrege-
ringen inom dessa yrken bero pa att
kvinnor piverkas negativt av att arbeta i
en miljo som till stor del bestdr av min?
Om sd dr fallet finns en risk att de
ridande strukturerna pé arbetsmarkna-
den skapar en sjilvforstirkande process
i vilken kvinnor blir motvilliga att soka
sig till, och benigna att limna, mansdo-
minerade miljoer. Mansdominansen
blir d4, i sig sjilv, en konserverande fak-
tor.

Forskningsfrigor

Den hir rapporten bygger pa en veten-
skaplig studie dir vi undersokte hur
kvinnor pédverkas av att vara i en miljo
med minga min.+ Vi fokuserade pa
ledarskap och stillde frigan om kvin-
nors ledarskapsvilja paverkas negativt av
att vara i minoritet. I studien slumpades
deltagare in i grupper med antingen
kvinnlig eller manlig majoritet. Vi
undersokte om kvinnors och mins vilja
att leda gruppen skiljer sig dt, samt hur
den paverkas av gruppens konssam-
mansittning.* Det huvudsakliga syftet
med studien var att svara pa tva frigor
som beror skillnaden mellan mansdo-
minerade och kvinnodominerade mil-
joer:®

1. Ar kvinnor mindre villiga att ta sig an
ledande uppdrag i mansdominerade
miljoer dn i kvinnodominerade mil-
joer?

2. Ar konsskillnader i vilja att leda mer
utpriglade i mansdominerade mil-
joer dn i kvinnodominerade miljoer?

I en mer explorativ analys undersokte vi
ocksd parfor kvinnor dr mindre villiga
att leda mansdominerade grupper.
Bland annat tittade vi pd om gruppens
konssammansittning paverkar (i) kvin-
nors inflytande, (ii) vad kvinnor tror
om sin relativa kompetens, samt (iii)
hur mycket stod de forvintar sig fran
gruppens medlemmar.

Metodologiska utmaningar
i forskning om gruppers
konssammansittning

For att studera hur omgivningens kons-
sammansittning paverkar mins och
kvinnors ledarskapsvilja anvinde vi oss
av ett experiment, eftersom det dr svart
att studera sddana effekter med hjilp av
befintliga data fran arbetsmarknaden.
En viktig orsak till detta ir selektion.
Kvinnor som viljer att arbeta i mansdo-
minerade miljoer kan, i genomsnitt, ha
andra egenskaper eller attityder till
arbete och karriir, och specifikt till led-
arskap, dn kvinnor som arbetar i kvin-
nodominerade miljoer. Ett observerat
samband mellan arbetsgruppers kons-
sammansittning och kvinnors ledar-
skapsvilja skulle siledes kunna bero pa
redan existerande, systematiska, skillna-
der i personlighet och preferenser mel-
lan dessa grupper, och inte pa direkta
effekter av sjilva arbetsmiljon. Det ir
dven troligt att miljéer som domineras
av min respektive kvinnor, i genom-
snitt, skiljer sig 4t pd minga sitt som
inte dr direkt relaterade till arbetsplat-



»Vikartligger om, och
1sd fall varfor, kvinnors
ledarskapsvilja paverkas
av gruppens kons-
sammansattning. «

7. De tio féremdlen var: myggniit,
spegel, behéllare med vatten,
ransonsférpackning mat, karta
over Atlanten, flytande kudde,
behillare med olja, transistorradio,
plastskynke samt rep.

8. Eftersom vi primiirt var
intresserade av att studera kvinnors
beteende i manligt kodade miljoer
valdes en uppgift som var nigot
mer manligt dn kvinnligt kodad.
Deltagarnas svar pd en friga i slutet
av studien — dir de fick gissa hur
bra manliga respektive kvinnliga
deltagare var pa uppgiften —
bekriftar att uppgiften ir
forknippad med en viss manlig
stereotyp. I genomsnitt trodde
deltagarna att min presterade
nagot bittre dn kvinnor. En
anledning till att vi inte valde en
uppgift som var innu mer manligt
kodad ir att ledarskap innebir en
blandning av olika dtaganden —
bade manligt och kvinnligt kodade
—och viville hitta en balans. En
intressant friga for framtida
studier dr hur vdra resultat skulle
foérindras med andra typer av
uppgifter.

sens konssammansittning, sisom orga-
nisationskultur eller arbetets art. Om
dessa skillnader dven paverkar kvinnors
ledarskapsvilja skulle vi, om vi inte kan
observera och kontrollera for alla dessa
faktorer, finna ett falskt samband mel-
lan konstordelningen pa arbetsplatsen
och kvinnors ledarskapsvilja.

I rapporten l6ser vi ovanstidende pro-
blem genom att utfora ett experiment.
Den experimentella metoden har bade
for- och nackdelar. En fordel dr att vi
kan 16sa problemet med sjdlvselektion.
1 var studie, som fokuserar pd den kau-
sala effekten av gruppens konssamman-
sittning, liter vi slumpen avgora om en
deltagare hamnar i en kvinnodomine-
rad grupp eller en mansdominerad
grupp. Dirmed borde det inte finnas
nigon systematisk skillnad i forméga
eller attityder mellan de kvinnor (och
min) som hamnar i grupper med olika
konssammansittning,.

En annan férdel med den experimen-
tella metoden ir att forskaren har full
kontroll 6ver miljon. Dirmed kan fors-
karen systematiskt variera olika aspekter
av den miljo som deltagarna stills infor,
medan allt annat halls konstant. Det
gor den experimentella metoden sir-
skilt limplig for att studera kausala sam-
band. I var studie sikerstiller vi att
endast en sak — gruppens konssamman-
sittning — varierar mellan de olika del-
tagarna. Observerade skillnader i bete-
ende mellan deltagare i grupper med
olika konssammansittning kan déarfor
antas bero enbart pd gruppens sam-
mansittning.

Slutligen, eftersom forskaren skapar
miljon i ett experiment och bestimmer
vad som miits, kan man pa ett precist
sitt kvantifiera de faktorer som ligger
bakom eventuella skillnader i beteende.
I den hir studien dr vi intresserade av
att kartligga om, och i sa fall varfor,
kvinnors ledarskapsvilja paverkas av
gruppens konssammansittning. Vi
miter dirfor, utover deltagarnas ledar-
skapsvilja, ocksa deras faktiska och sjilv-
skattade formadga, faktiskt och forvintat
stod frin andra gruppmedlemmar, samt
deras inflytande i gruppens beslutspro-
cess. Om kvinnor i mansdominerade
grupper till exempel har ligre infly-
tande och forvintar sig mindre stod
fran andra gruppmedlemmar ir det
kanske detta som gér dem mindre vil-
liga att leda i dessa miljoer —inte att
kvinnor dr mindre intresserade av att bli
ledare i sig.

En viktig nackdel med den experi-
mentella metoden édr att man ofta ir
begrinsad till att studera beteende 6ver
en kortare tidsperiod i en mer stiliserad
situation. I virt experiment ir det till
exempel svirt att finga gruppdynami-
ken i faktiska arbetsgrupper dir relatio-
ner kan stricka sig 6ver ar av samarbete.

Kanske forstirks effekten av gruppers
konssammansittning 6ver tid. Eller kan
det vara sd att den minskar nir grup-
pens medlemmar lir kinna varandra?
P4 samma sitt kan vi i virt experiment
inte finga alla aspekter av ledarskap.
Dirfor far man for varje experimentell
studie utvirdera i vilken grad studien
fangar viktiga dimensioner av den situa-
tion som studeras, samt hur vil man
tror att deltagarnas beteende represen-
terar det beteende som skulle observe-
ras i naturligt férekommande situatio-
ner. En fordel med experimentella
metoder dr dock att det dr mojligt att
repetera ett experiment och studera om
resultaten haller ocksa med andra
populationer, eller indra pd en detalj i
miljon som tros vara viktig for det
observerade utfallet och utvirdera
effekten av denna detalj. Det mojliggor
systematisk uppbyggnad av kunskap
om vilka aspekter av beslutssituationen
som dr viktiga for deltagarnas beteende.

I det som foljer ssmmanfattar vi
experimentet och presenterar resulta-
ten. Vi diskuterar vilka faktorer i
mansdominerade miljéer som péverkar
kvinnors ledarskapsvilja och avslutar
med en diskussion om policyrelevanta
dtgirder.

Experimentets utformning
och genomforande

Experimentet genomfordes pa Ziirichs
universitet 1 maj 2017. Sammanlagt 580
personer deltog, varav 283 kvinnor och
297 min. Alla deltagare var studenter
och i genomsnitt 23 ir gamla.

Samtliga deltagare fick under experi-
mentets ging arbeta med ett scenario
som kallas for »Strandad till havs«. Sce-
nariot inleds med att deltagarna fir
forestilla sig att deras bét har forlist,
och att de befinner sig pd en gummi-
flotte mitt i Atlanten. Utéver gummi-
flotten har de lyckats ridda tio foremil
fran vraket.” Deltagarnas huvudsakliga
uppgift var att rangordna dessa foremal
utifrdn hur viktiga de ir for att 6verleva
pa flotten. Deltagarnas svar jimfordes
sedan med svar som foreslagits av over-
levnadsexperter — ju ndrmare experter-
nas losning deltagarna kom, desto mer
poiing fick de pa uppgiften.

Den hir typen av uppgifter anvinds
ofta av foretag och organisationer for
teambuildingdvningar. Den limpar sig
sarskilt vil for vart syfte eftersom den
kan l6sas savil individuellt som i grupp,
samt att man — dven om ett »ratt svar«
givits av experter — kan resonera pa
madnga olika sitt kring hur féremalen
bor rankas.®

Deltagarna arbetade med uppgiften
individuellt och i grupp i olika steg.
Figur 1 ger en 6versikt 6ver experimen-



9. Vivalde att endast undersoka tva
typer av konssammansittning for
att bibehalla en hog statistisk
styrka i jimforelsen mellan
grupperna. Vira 580 deltagare
delades in i 145 olika grupper (76
kvinnodominerade och 69
mansdominerade).

tets olika delar och i vilken ordning del-
tagarna fattade olika beslut.

STEG I: INDIVIDUELL FORMAGA
Nir deltagarna anlinde till studien fick
de forst sitta sig vid en dator och 16sa
uppgiften pa egen hand. Deras svar i
detta forsta steg ger oss ett mdtt pa
deras individuella formagn, innan de
delades in i grupper och eventuellt
pdverkades av gruppens sammansitt-
ning. Deltagarna fick inte nagon infor-
mation om hur vil de utférde uppgitten
i detta steg.

STEG 2: GRUPPARBETE
Efter att ha 16st uppgiften individuellt
delades deltagarna in i grupper om fyra
personer. Grupperna var antingen
mansdominerade (med tre min och en
kvinna) eller kvinnodominerade (med
tre kvinnor och en man).® En datoral-
goritm avgjorde slumpmissigt om en
deltagare hamnade i en mansdomine-
rad eller kvinnodominerad grupp.
Eftersom vetskap om studiens syfte kan
péverka deltagarnas beteende gjordes
gruppindelningen utan att kon pa
nigot sitt nimndes for deltagarna.
Kontrollfragor i studiens slutskede
indikerade att ingen deltagare forstod
att studien handlade om konsskillnader.
Grupperna fick sedan ga till separata
rum, presentera sig for varandra samt
diskutera uppgiften. Varje grupp hade
tio minuter p4 sig att komma fram till
ett gemensamt svar. Efter gruppdiskus-
sionen registrerades gruppernas svar
och deltagarna atergick till sin dator.
Under resten av studien interagerade
gruppen endast via sina datorer.

STEG 3: LEDARSKAPSVILJA
OCH VAL AV LEDARE
Den centrala delen av vart experiment
tog vid efter gruppdiskussionen, och
bestod i att varje grupp utsig en ledare
(se steg 4 for en beskrivning av ledarens
roll). Alla deltagare fick information
om hur valet skulle gé till innan det
genomfordes, och fick svara pa fragor
for att kontrollera att de hade forstatt.
Forst fick alla gruppmedlemmar, via
sina datorer, indikera hur girna de ville
bli ledare t6r gruppen. De fick svara pa
en skala frin 1 till 10 dir 10 indikerar
hogsta mojliga intresse av att leda grup-
pen. Detta dr vart huvudsakliga matt
nir vi analyserar deltagarnas ledarskaps-
vilja. De tvd gruppmedlemmar som
indikerat den hogsta ledarskapsviljan
blev sedan kandidater i valet av ledare.
Direfter valde gruppen en ledare.
Tillvigagangssittet var att alla deltagare
anonymt rankade de 6vriga tre grupp-
medlemmarna baserat pd vem de 6ns-
kade skulle leda gruppen. I det hir ske-
det hade deltagarna inte informerats
om vilka de tvd kandidaterna var, efter-

som vi ville mita hur de rankade alla
ovriga gruppmedlemmar. Den kandidat
som rankats hogst utsigs sedan till
gruppens ledare. Rosterna frin de
gruppmedlemmar som var kandidater i
valet riknades inte. Pa sd sitt siker-
stillde vi att det inte var mojligt for
gruppmedlemmarna att genom sin rost
péverka sannolikheten att de sjilva blev
ledare.

STEG 4: LEDAREN

BESTAMMER GRUPPENS SVAR

PA YTTERLIGARE UPPGIFT

Ledarens uppgift var att bestimma
gruppens svar pd en efterfoljande upp-
gift som ocksd handlade om att ranka
olika foremadl i ett 6verlevnadsscenario,
men foremdlen och scenariot var
annorlunda (det handlade om att vara
vilse i 6knen istillet for strandad till
havs). Forst fick alla deltagare 16sa upp-
giften individuellt. Ledaren fick sedan
se de ovriga gruppmedlemmarnas fore-
slagna lésningar pa sin skirm innan hen
tog sitt slutgiltiga beslut. Dirmed hade
ledaren mojlighet att uppdatera sitt svar
baserat pa gruppmedlemmarnas skrift-
liga input, men full frihet att sjilv
avgora vad hen skulle svara a gruppens
vignar. Hela gruppens ersittning i
detta steg var siledes beroende av led-
arens beslut.

ERSATTNING TILL DELTAGARNA
Deltagarna fick betalt for att delta i
experimentet. Samtliga deltagare fick
en fast summa pd ungefir 100 svenska
kronor. Denna ersittning var lika stor
for alla och inte kopplad till prestation.
De fick dven en rorlig ersittning. Den
genomsnittliga deltagaren fick ungefir
500 svenska kronor i total ersittning.

Den rorliga delen av ersittningen
baserades pa deltagarnas agerande
under studiens ging. Storleken pa
ersittningen berodde frimst pé hur vil
deltagarna presterade pa uppgifterna
som bestod av att rangordna tio olika
foremal utifran hur viktiga de var for att
overleva. Alla deltagares svar bedom-
des, bade individuellt (steg 1) och i
grupp (steg 2 och 4). Ju nirmare delta-
garnas foreslagna rankning av férema-
len kom de svar som hade foreslagits av
overlevnadsexperterna, desto hogre
blev ersittningen. En annan, mindre
del av ersittningen baserades pd hur bra
deltagarna var pd att gissa (i) hur vil de
sjdlva presterade pa uppgiften och (ii)
hur ménga roster de fick i ledarskaps-
valet (se resultatavsnittet for en mer
utforlig beskrivning av dessa moment).
Deltagarna fick hogre ersittning om de
gissade ritt.

Genom den rorliga ersittningen oka-
des deltagarnas motivation att ta upp-
gifterna pd allvar och ge sanningsenliga
svar. I steg 4 hade ledaren mojlighet att
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I den hir rapporten klassificerar vi
en effekt som statistiskt signifikant
om det estimerade p-virdet ligger
under § procent. Detta innebdr att
sannolikheten att den uppmatta
effekten skulle ha uppkommit
slumpmassigt — om ingen effekt
finns — dr hogst § procent. Till
exempel, ndr vi finner att
konsskillnaden ir signifikant
indikerar detta att sannolikheten
att viivirt urval observerar ett
konsgap av denna storlek, givet att
det inte finns ndgon skillnad
mellan min och kvinnor generellt,
ar under § procent. Alla p-virden
(for savil signifikanta som icke
signifikanta effekter) rapporteras i
Born, Ranehill och Sandberg
2022.

Ett annat sitt att utvirdera
storleken pa en effekt ér att skriva
om den till standardavvikelser.
Den genomsnittliga konsskillna-
den i vilja att leda gruppen pa 1,6
punkter motsvarar en skillnad pa
0,56 standardavvikelser. Skillnaden
i ledarskapsvilja pa 1,4 punkter
mellan kvinnor i de tvd olika
typerna av grupper dr nistan lika
stor och motsvarar 0,46
standardavvikelser.

Figur 1. Oversikt 6ver experimentets delar.

Steg 1
Alla I6ser uppgiften individuellt

Steg 2

a. Gruppindelning (mansdominerad eller kvinnodominerad grupp)

b. Gruppdiskussion

c. Gruppen presenterar gemensam losning pa uppgiften

Steg 3
a. Alla indikerar sin ledarskapsvilja (1-10)
b. Gruppen véljer ledare

Steg 4

Ledaren avgor gruppens svar pa en annan uppgift

(efter input fran Gvriga gruppmedlemmar)

péverka gruppens (och dirigenom sin
egen) ersittning genom att svara s bra
som mojligt pa den sista uppgiften.
Diremot fick ledaren ingen specifik,
ytterligare kompensation enbart for att
ita sig ledarskapsrollen. Virt métt pa
ledarskapsvilja fingar dirmed den indi-
viduella viljan att leda gruppen, utan
paverkan av monetira incitament for att
anta rollen som ledare i sig.

Studiens resultat

KONSSKILLNAD I LEDARSKAPSVILJA
Fordelningen av deltagarnas svar pd fra-
gan hur girna de vill leda sin grupp
framgar av figur 2. Pd den tiogradiga
skalan anger min i genomsnitt en
ledarskapsvilja pé 7,3 och kvinnor en
ledarskapsvilja pa 5,6. Konsskillnaden
Pd 1,6 enheter ir statistiskt signifikant.”
Det vanligaste svaret for min ir 10, vil-
ket anges av 27 procent av alla min och
indikerar hogsta mojliga intresse av att
leda gruppen. For kvinnor ir det vanli-
gaste svaret I, vilket anges av 17 procent
av alla kvinnor och indikerar ligsta
mojliga intresse av att leda gruppen.

PAVERKAN AV GRUPPENS
KONSSAMMANSATTNING

Den genomsnittliga ledarskapsviljan
uppdelat pa deltagarnas kon och grup-

pens konssammansittning framgér av
figur 3. I genomsnitt anger bide min
och kvinnor ett ligre intresse av att leda
mansdominerade grupper, men skillna-
den dr storre och endast statistiskt sig-
nifikant for kvinnor. Skillnaden i upp-
mitta medelvirden fér min dr mindre
och ryms inom den statistiska felmargi-
nalen for virt matt. Kvinnors genom-
snittliga ledarskapsvilja dr 6,0 i kvinno-
dominerade grupper och 4,6 i mansdo-
minerade grupper. Den genomsnittliga
skillnaden i ledarskapsvilja mellan kvin-
nor i kvinnodominerade grupper och
kvinnor i mansdominerade grupper
uppgir saledes till 1,4 enheter pa den
tiogradiga skalan. Storleksmissigt lig-
ger den effekten strax under den totala
konsskillnaden i ledarskapsvilja pa 1,6
enheter.” Vi finner siledes stod for vir
forsta hypotes att kvinnor dr mindre vil-
liga att ta sig an en ledarroll i mansdo-
minerade grupper dn i kvinnodomine-
rade grupper.

Vi finner diremot inte stod for var
andra hypotes — att konsskillnaden i
ledarskapsvilja skulle vara storre i mans-
dominerade grupper in i kvinnodomi-
nerade grupper. Konsskillnaden dr vis-
serligen 0,7 enheter hogre i mansdomi-
nerade grupper, vilket ér i linje med
hypotesen, men effekten idr inte statis-
tiskt signifikant. Detta beror till viss del
pa att dven min, precis som kvinnor,



Figur 2. Fordelning av deltagarnas ledarskapsvilja.
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Figur 3. Ledarskapsvilja uppdelat pa kon och gruppens kénssammansattning.
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Not: Staplarna visar genomsnittlig ledarskapsvilja. De vertikala strecken visar ett 95-pro-
centigt konfidensintervall (»osékerhetsmarginal« som med 95 procents sannolikhet
innehaller den sanna populationsparametern).
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Franvaron av statistisk signifikans
beror sannolikt dven pa att effekten
av gruppsammansittning pa
konsskillnader i ledarskapsvilja
skattas med mindre precision 4n
ovriga test (den statistiska styrkan i
detta test dr ligre), vilket gor det
svarare att dra precisa slutsatser.

I de regressionsanalyser som
presenteras i Born, Ranehill och
Sandberg 2022 kontrollerar vi fér
individuell prestation.

. De uppmiitta resultaten indikerar

dessutom att de min som presterar
samstisin grupp dr mer villiga att
leda gruppen in de kvinnor som
presterar bastisin grupp. Denna
skillnad idr dock inte statistiskt
signifikant och vi har for fa
observationer for att kunna dra
ndgra definitiva slutsatser.

. Se till exempel Grunspan med flera

2016, Boring 2017 samt Mengel,
Sauermann och Zélitz 2018.
Karpowitz och Mendelberg 2014.

indikerar en ligre ledarskapsvilja i
mansdominerade grupper in i kvinno-
dominerade grupper, om in inte i
samma utstrickning.>

INDIVIDUELL FORMAGA

En aspekt som ofta tas upp i den offent-
liga debatten om konsskillnader i
arbetsmarknadsutfall — och som givetvis
dven dr relevant for var studie — dr i vil-
ken grad dessa skillnader drivs av kons-
skillnader i prestation eller forméaga. Ar
kvinnor mindre villiga att ta pa sig
ledarskapet eftersom de i genomsnitt ir
samre pd att ranka foremalen i »Stran-
dad till havs«-scenariot? En eventuell
genomsnittlig skillnad i formédga mellan
konen skulle dven kunna forklara varfor
kvinnor dr sirskilt ovilliga att leda
mansdominerade grupper.

Eftersom vi miter deltagarnas indivi-
duella prestation i borjan av experimen-
tet kan vi underséka om det finns en
konsskillnad i forméga samt om en
sddan skillnad kan forklara konsskillna-
den iledarskapsvilja. I genomsnitt fin-
ner vi att min presterar nigot bittre pé
uppgiften dn kvinnor. Denna konsskill-
nad i individuell férméga ir statistiskt
signifikant men relativt liten. Om vi
rankar alla fyra gruppmedlemmar efter
individuell férmaga rankas kvinnor i
genomsnitt O, positioner ligre 4n min.

Vi finner inte heller nagot stod for att
konsskillnaden i ledarskapsvilja, eller
effekten av gruppsammansittning pa
kvinnors ledarskapsvilja, orsakas av
konsskillnader i individuell forméga.”
Vart huvudsakliga matt pd individuell
tormaga dr deltagarens rankning jaim-
fort med ovriga gruppmedlemmar —
om deltagaren presterade bist, nist
bist, nist simst eller simst i gruppen —
nir de 16ste uppgiften individuellt.
Figur 4 visar den genomsnittliga viljan
att leda gruppen uppdelat pé deltaga-
rens kon, gruppens konssammansitt-
ning samt deltagarens relativa formaga.
Av figuren framgdr att min, oavsett
relativ forméga, anger hogre genom-
snittlig ledarskapsvilja dn kvinnor. For
varje mojlig niva av formaga ir ledar-
skapsviljan hogst bland min i kvinno-
dominerade grupper och ligst bland
kvinnor i mansdominerade grupper.
Med andra ord finner vi att kvinnor ir
mindre villiga 4n min att leda sin
grupp, dven ndr de dr lika bra pa att [6sa
uppgiften.™*

MOJLIGA FORKLARINGAR

TILL SKILLNADER I VILJAN ATT LEDA
Hittills har resultaten visat att min ir
mer villiga att leda sin grupp och att
kvinnors ledarskapsvilja paverkas nega-
tivt av att vara i en mansdominerad
grupp. Vad ligger bakom dessa mons-
ter? I den hir delen utvirderar vi olika
potentiella forklaringar. Vi beskriver

hur vért experiment fingar upp dessa
forklaringsfaktorer, om det finns gene-
rella konsskillnader i faktorerna, samt
om det finns skillnader i faktorerna
mellan kvinnor i mans- och kvinnodo-
minerade grupper. I dessa jimforelser
kontrollerar vi for deltagarnas relativa
prestation, sd att vi alltid jamfor skillna-
den mellan individer och grupper som
presterar lika bra pa uppgiften. Till sist
ger vi en oversikt av vilka av dessa fakto-
rer som bist kan forklara de uppmiitta
skillnaderna i ledarskapsvilja.

INFLYTANDE OCH UTRYMME
Tidigare studier visar pa att kvinnors
expertis ofta undervirderas i jimforelse
med mins — och sirskilt av min." Det
forekommer édven studier som finner att
kvinnors status, inflytande och
utrymme att tala minskar ndr andelen
min okar.” Mot denna bakgrund
undersoker vi om det dr svarare for
kvinnliga experimentdeltagare att gora
sina roster horda och bli erkinda for sin
expertis i mansdominerade grupper. Det
gor vi genom att studera inflytande res-
pektive utrymme i gruppdiskussionen.

Genom att rikna ut skillnaden mel-
lan deltagarens individuella svar i steg 1
och gruppens gemensamma svar i steg
2, kan vi mita en deltagares inflytandei
gruppens beslutsfattande. Ju mer grup-
pens svar liknar deltagarens individuella
svar relativt andra gruppmedlemmars,
desto mer inflytande har deltagaren
haft enligt detta matt.

For att mita en deltagares utrymme i
gruppdiskussionen spelade vi in alla
gruppdiskussioner och registrerade hur
linge deltagare av varje kon talade.
Direfter riknade vi ut hur stor andel av
den totala tiden som min respektive
kvinnor talade.

Vi finner signifikanta konsskillnader i
sdvil inflytande som utrymme i grupp-
diskussionen. Gruppens gemensamma
svar ligger i genomsnitt nirmre min-
nens in kvinnornas individuella svar
och min talar i genomsnitt lingre dn
kvinnor: den genomsnittliga mannen
upptar 28 procent av gruppdiskussio-
nen medan den genomsnittliga kvinnan
upptar 23 procent.

Nir vi jamfor olika grupptyper ser vi
att den genomsnittliga kvinnanien
mansdominerad grupp har signifikant
mindre inflytande dn den genomsnitt-
liga kvinnan i en kvinnodominerad
grupp. Didremot finner vi ingen skillnad
iandelen talad tid for kvinnor i de tva
olika typerna av grupper. Detta beror
delvis pa att den enda mannen i kvinno-
dominerade grupper tenderar att ta
relativt stort utrymme: den genom-
snittliga mannen anvinder 26 procent
av talartiden i mansdominerade grup-
per och 30 procent av talartiden i kvin-
nodominerade grupper.



Figur 4. Ledarskapsvilja uppdelat pa grupp och prestation.
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Not: Den vertikala axeln visar genomsnittlig ledarskapsvilja, uppdelat pa deltagarens kon, gruppens konssammansattning och deltaga-
rens individuella prestation i steg 1. Den horisontella axeln visar hur bra deltagaren presterade individuellti steg 1, jamfort med de 6vriga
gruppmedlemmarna (bast, nast bast, nast samst eller sémst). De heldragna linjerna visar vardet for kvinnor. De streckade linjerna visar
vardet for man. Punktskattningarna visas med punkter, och ett 95-procentigt konfidensintervall visas med vertikala streck.
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Gloor med flera 2017, Chakra-
borty och Serra 2018, Gangadha-
ran med flera 2016 samt
Gagliarducci och Paserman 2012.
Koenig med flera 2011.

. Se till exempel Hoxby 2000, Lavy

och Schlosser 2011, Black,
Devereux och Salvanes 2013, men
aven Hill 2017 samt Qosterbeek
och van Ewijk 2014 som inte
dokumenterar nigon effekt av
konssammansittning p4 flickors
akademiska prestation.

Till exempel Gneezy, Niederle och
Rustichini 2003, Antonovics, Arci-
diacono och Walsh 2009 samt
Booth och Yamamura 2018.

FAKTISKT OCH FORVANTAT

STOD FRAN GRUPPEN

En ytterligare forklaringsfaktor, som
relaterar till inflytande och utrymme,
handlar om hur starkt kvinnors ledar-
skap stottas av resten av gruppen. Tidi-
gare forskning har visat att kvinnliga
ledare ofta rankas ligre och utsitts for
mer motstind nir de leder mansdomi-
nerade grupper.” Det finns dven studier
som visat att min i hogre grad dn kvin-
nor ser ledarskap som nigot masku-
lint.”™ Det dr ddrfor mojligt att kvinnor i
mansdominerade miljoer far kimpa
extra hirt for att accepteras i ledande
roller. I vér studie miter vi kvinnors
faktiska och forvintade stod fran grup-
pen.

For att kvantifiera faktiskt stod frin
ovriga gruppmedlemmar anvinder vi
deltagarens rankning i ledarskapsvalet,
det vill siga huruvida deltagaren ranka-
des forst, nist forst, nist sist eller sist av
de 6vriga deltagarna.

Innan resultatet frin ledarskapsom-
rostningen hade tillkdnnagivits fick alla
gruppens medlemmar gissa hur de hade
rankats av de 6vriga deltagarna. Vi
anvinder denna gissning som matt pa
[forvintat stod.

Var analys visar att kvinnor tenderar
att fi mindre stod d4n mén i ledar-
skapsvalet och korrekt forvintar sig att

sd dr fallet. Om vi jimfér mén och kvin-
nor som presterade lika bra dr kvinnors
foktiska genomsnittliga rankning i
ledarskapsvalet 0,42 platser ligre dn
mins, och deras forvintade genom-
snittliga rankning ir 0,58 platser ligre.
Bédda dessa skillnader ir statistiskt signi-
fikanta.

Det finns dven en skillnad i forvintat
stod mellan kvinnor i mansdominerade
och kvinnodominerade grupper, dven
om den skillnaden ir ndgot mindre in
den totala konsskillnaden. Kvinnor i
mansdominerade grupper forvintar sig
1 genomsnitt att bli rankade 0,26 platser
ligre dn vad kvinnor i kvinnodomine-
rade grupper gor, och skillnaden ir sta-
tistiskt signifikant. Skillnaden i faktisk
rankning mellan kvinnor i mansdomi-
nerade och kvinnodominerade grupper
ir 0,23 platser, men inte statistiskt signi-
fikant.

PRESTATION

Det finns tidigare studier som indikerat
att kvinnors prestation kan paverkas
negativt av att vara omgiven av manga
min. Flera studier har till exempel visat
att kvinnliga elever presterar bittre med
en hogre andel kvinnor i klassen® samt
att kvinnor i tivlingssituationer
(ibland) presterar simre nir de tivlar
mot man.*°



»Lagst nivd av in-
flytande, faktiskt stod,
forviantat stod och
sjalvfortroende har kvin-
nor i mansdominerade

grupper.«

21. Se till exempel Lundeberg, Fox
och Punécohaf 1994, Barber och
Odean 2001 samt Niederle och
Vesterlund 2007.

I steg 4., efter gruppdiskussionen och
valet av ledare, fick alla deltagare indivi-
duellt 16sa ytterligare en uppgift pa
samma tema som den forsta. Vi miter
deltagarnas prestation i denna uppgift
for att undersdka om gruppsamman-
siattningen paverkade deras individuella
prestation.

Vi finner inget stod for att deltagar-
nas individuella prestation i steg 4
paverkas av gruppens konssammansitt-
ning. Det finns ingen statistiskt signifi-
kant konsskillnad i prestation pa den
andra uppgiften, och kvinnor som
arbetat i mansdominerade grupper pre-
sterar heller inte simre dn kvinnor som
arbetat i kvinnodominerade grupper.

SJALVFORTROENDE

Aven om kvinnors faktiska prestation
inte péverkas av gruppens konssam-
mansittning, ir det mojligt att kvinnor
i minoritet tror att de presterar simre.
Det finns forskning som visar att kvin-
nor ibland har mindre tro pé sin presta-
tionsformaga dn min.* Vi miter delta-
garnas uppgiftsrelaterade sjilvfortro-
ende p4 tva sitt. For det forsta ombeds
de gissa hur bra de presterade, jimfort
med de 6vriga gruppmedlemmarna,
nir de 16ste uppgiften individuellt i steg
11 studiens borjan (sjialvskattad presta-
tion). For det andra far de mojlighet att
justera sina individuella svar efter
gruppdiskussionen (anpassning till
gruppen,).

I linje med tidigare forskning hittar
vi en tydlig konsskillnad i sjilvtortro-
ende. Om vi jamfor min och kvinnor
med samma relativa prestation tror
ménnen, i genomsnitt, att deras presta-
tion rankar dem 0,4 4 platser hogre i
gruppen. Min dr dven mindre benigna
in kvinnor att paverkas av gruppdiskus-
sionen och uppdatera sina individuella
svar i linje med gruppens svar.

Vi finner motsvarande skillnader nir
vi jamfor kvinnor i mansdominerade
och kvinnodominerade grupper. Kvin-
nor i mansdominerade grupper skattar i
genomsnitt sin relativa prestation 0,37
platser ligre och dr mer benigna att
uppdatera sina svar efter gruppdiskus-
sionen, dn kvinnor med jaimforbar for-
miga i kvinnodominerade grupper.

Sammantaget ser vi att majoriteten
av forklaringsfaktorerna varierar med
sdvil kon som gruppens konssamman-
sittning. Figur § visar det genomsnitt-
liga virdet pa varje forklaringsfaktor
uppdelat pa deltagarens kon, gruppens
konssammansittning och deltagarens
relativa formaga. Resultaten speglar till
stor del monstren i ledarskapsvilja som
visdgifigur 4. Med ndgra fa undantag
visar de uppmiitta virdena att min i
kvinnodominerade grupper, oavsett
relativ formdga, har storst inflytande,
storst stod fran gruppen (savil faktiskt

som forvintat) samt hogre sjilvfortro-
ende. Strax under ligger minnen i
mansdominerade grupper, foljda av
kvinnorna i kvinnodominerade grup-
per. Lingst ned — med ligst niva av
inflytande, faktiskt stod, forvintat stod
och sjdlvtortroende — finner vi kvin-
norna i mansdominerade grupper.

VILKA FAKTORER FORKLARAR BAST
DE UPPMATTA SKILLNADERNA I
LEDARSKAPSVILJA?

Virt huvudsakliga syfte med att mita
dessa forklaringsfaktorer var att studera
ivilken grad de bidrar till kénsskillna-
der i ledarskapsvilja och effekten av
gruppens konssammansittning pé kvin-
nors ledarskapsvilja. Vi anvinder
regressionsanalyser (utforligt beskrivna
i Born, Ranchill och Sandberg 2022)
for att mita forklaringsgraden av varje
variabel for sig, och alla variabler till-
sammans.

Vi finner att de olika faktorerna till-
sammans forklarar nistan 80 procent av
den totala konsskillnaden i ledarskaps-
vilja, och ndrmare 50 procent av skillna-
den i kvinnors ledarskapsvilja mellan
kvinnodominerade och mansdomine-
rade grupper. De enskilda faktorer som
har storst forklaringsvirde dr sjalvfor-
troende, forvintat stod fran gruppen
samt inflytande.

Dessa resultat tyder pé att den upp-
miitta konsskillnaden i ledarskapsvilja
inte drivs primirt av en underliggande
konsskillnad i preferenser for ledarskap.
I stillet pekar var analys pa vikten av
konsskillnader i de forklaringsfaktorer
vi miter, vilka i sin tur paverkar en indi-
vids vilja att leda sin grupp. Mansdomi-
nerade miljoer innebir en ytterligare
negativ effekt pA minga av de uppmiitta
forklaringsfaktorerna, med en pafol-
jande effekt pa kvinnors ledarskapsvilja.

SKILLNADER I UTFALL

MELLAN MAN OCH KVINNOR
Slutligen presenterar vi resultat kring
skillnader i mins och kvinnors utfall i
studien. Eftersom vi inte formulerat
nigra hypoteser rorande dessa frigor
innan studiens genomfoérande ér analy-
sen utforskande. Pa grund av detta, och
att vi har begrinsad statistisk styrka for
dessa jimforelser, bor resultaten tolkas
med forsiktighet.

Sannolikheten att bli ledare f6r grup-
pen (som beror dels pi deltagarens
egen vilja att leda, dels pa stodet frin
resten av gruppen) illustreras i figur 6,
uppdelat pa deltagarens kon och grup-
pens konssammansittning. Sannolikhe-
ten anges pd den vertikala axeln, och
den streckade horisontella linjen visar
den forvintade sannolikheten att bli
ledare (om ledarskapsvalet gjordes
slumpmassigt skulle varje enskild delta-
gare ha 2§ procents chans att bli grup-



Figur 5. Forklaringsfaktorer uppdelat pa kon, konssammansattning och relativ formaga.

(a) Sjalvskattad prestation

Sjalvskattad prestation

Bast

Samst

|
-- ey
"— Emmem-ny S

Samst

Nast samst Nast bast

Individuell prestation i steg 1

(b) Anpassning till gruppen

Anpassning till gruppen

Hog

Bast

Samst

Nast samst Nast bast

Individuell prestation i steg 1

(c) Placering i valet av ledare

Placering i valet av ledare

Forst

2:a

3:a ¢

Sist 4

Samst

Nast sémst Nast bast

Individuell prestation i steg 1

Bast

Y S ——

Man i kvinnodominerade grupper
Man i mansdominerade grupper
——

Kvinnor i kvinnodominerade grupper

Kvinnor i mansdominerade grupper

- -

Man i kvinnodominerade grupper
Man i mansdominerade grupper
——

Kvinnor i kvinnodominerade grupper

Kvinnor i mansdominerade grupper

R -

Man i kvinnodominerade grupper
Man i mansdominerade grupper
——

Kvinnor i kvinnodominerade grupper

Kvinnor i mansdominerade grupper

Figur 5 fortsatter pa nasta sida.



(d) Forvantad placering i valet av ledare
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Not: Den vertikala axeln visar det genomsnittliga vardet for varje forklaringsfaktor (a—f), uppdelat pa deltagarens kén, gruppens kénssam-
mansattning och deltagarens relativa forméaga i steg 1. Den horisontella axeln visar hur bra deltagaren presterade i steg 1, jamfort med de
ovriga gruppmedlemmarna (bast, nast bast, nast samst eller samst). De heldragna linjerna visar vardet for kvinnor. De streckade linjerna
visar vardet for man. Punktskattningarna visas med punkter, och ett 95-procentigt konfidensintervall visas med vertikala streck.
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Figur 6. Sannolikheten att bli ledare uppdelat pa kdn och typ av grupp.
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Not: Staplarna visar hur stor andel som blev ledare for gruppen, uppdelat pa deltagarens kon och gruppens konssammansattning. De
vertikala strecken visar ett 95-procentigt konfidensintervall.

pens ledare). Figuren illustrerar att san-
nolikheten att en kvinna blir ledare dr
signifikant ligre dn 2§ procent, oavsett
gruppens konssammansittning. I kvin-
nodominerade grupper dr en manlig
deltagare 2,1 ganger mer sannolik att
bli ledare dn en kvinnlig deltagare.
Motsvarande skillnad i kvinnodomine-
rade grupper dr L,8.

Den grupp som har absolut hogst
sannolikhet att bli ledare dr min i kvin-
nodominerade grupper. Mannen i en
kvinnodominerad grupp utgor 25 pro-
cent av gruppen men har en sannolik-
het pd 41 procent att bli gruppens led-
are. Detta monster beror dels pé att
min i kvinnodominerade grupper, i
genomsnitt, dr mest villiga att leda
gruppen, dels pa att dessa min tenderar
att rankas hogt av de 6vriga gruppmed-
lemmarna i valet av ledare

Vi finner inga storre skillnader i hur
ofta mans- och kvinnodominerade
grupper viljer den person som presterar
bist pa uppgiften till ledare. Vi ser inte
heller ndgra stora skillnader i hur vil
grupper med olika sammansittning och
ledare av olika kon lyckas med uppgif-
ten. Diremot finner vi en indikation pa
att manligt dominerade grupper med
en kvinnlig ledare klarar sig ndgot
bittre in manligt dominerade grupper
med en manlig ledare, vilket tyder pa
att kvinnor i dessa miljoer bedoms
nigot hirdare. Dessa resultat baseras
dock pa ett litet antal observationer och
ytterligare forskning behovs.

Sammanfattning
och slutsatser

Konsskillnaden i ledarskapsvilja bland
deltagarna i vér studie dr visentlig. Pa
den tiogradiga skalan ligger det
genomsnittliga intresset for att leda
gruppen pd 7,3 for min och 5,6 for
kvinnor. Skillnaden pd 1,6 enheter ir
signifikant. Vidare ir det vanligaste sva-
ret frin min 10, vilket indikerar det
hogsta mojliga intresset for att leda
gruppen. For kvinnor dr det vanligaste
svaret I, det rakt motsatta.

I linje med vir forsta hypotes finner
viatt kvinnor 4r mindre villiga att leda
mansdominerade grupper dn kvinno-
dominerade grupper. Kvinnors genom-
snittliga ledarskapsvilja dr 6,0 i kvinno-
dominerade grupper och 4,6 i mansdo-
minerade grupper. Aven denna skillnad
— pé 1,4 enheter — dr substantiell och
statistiskt signifikant. Varken konsskill-
naden i ledarskapsvilja eller effekten av
gruppens konssammansittning pa kvin-
nors ledarskapsvilja kan forklaras av
konsskillnader i prestation pa de upp-
gifter gruppen loser och som ledaren
har ytterst ansvar for att losa.

Vir analys indikerar att flera olika fak-
torer bidrar till kvinnors ligre ledar-
skapsvilja, bide 6verlag och i mansdo-
minerade grupper specifikt. De faktorer
som spelar storst roll dr att kvinnor
generellt, och i dnnu hogre grad kvin-
nor i mansdominerade grupper, rankar
sin egen prestation ligre och forvintar
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sig ligre stod fran de 6vriga gruppmed-
lemmarna i valet av ledare. Sammanta-
get kan alla de forklaringsfaktorer vi
miiter (inflytande och utrymme i grup-
pens beslutsprocess, faktiskt och for-
vintat stod fran gruppen, prestation
och sjilvtortroende) forklara majorite-
ten av konsskillnaden i ledarskapsvilja
och nistan hilften av gruppsamman-
sittningens paverkan pa kvinnors ledar-
skapsvilja. Detta tyder pé att min och
kvinnor inte skiljer sig mycket dt i
intresset av att leda, utan snarare att de
bedomer sig ha olika forutsittningar
och stod for att gora det.

Resultaten fran vér studie ir tydliga,
och den experimentella metoden gor
att vi kan dra slutsatser om orsakssam-
band mellan gruppers konssamman-
sittning och individers beteende och
attityder. Det dr dock viktigt att inte
dra for lingtgaende slutsatser baserat pa
enstaka studier. Trots att experimentet
dr anpassat for att finga relevanta
aspekter av de processer vi forsoker for-
std, finns det minga frigor som vi inte
kan svara pa. En relevant friga som fal-
ler utanfor ramen for var studie ér till
exempel hur gruppers konssamman-
sittning paverkar interaktioner i natur-
ligt féorekommande arbetsgrupper som
interagerar under ling tid och dir rela-
tioner utvecklas 6ver tid. Pa samma sitt
fangar vi inte heller alla aspekter av led-
arskap.

En del av de frigor som vi limnar
Oppna undersoks i forskning som foljt
pa var studie. Tva studier* implemente-
rar relaterade experiment genom att
randomisera kvinnliga universitetsstu-
denter till studiegrupper som har
antingen en enda kvinna eller en majo-
ritet kvinnor. Till skillnad fran oss kan
de studera utfall 6ver tid di studiegrup-
perna samarbetar under en hel termin i
respektive kurs.

Den ena studien® finner, i likhet med
véra resultat, att kvinnor som ir
ensamma i sin grupp har mindre infly-
tande, fir simre utvirderingar och har
ligre sannolikhet att bli valda att repre-
sentera gruppen dn kvinnor som ir i
majoritet. Den visar dven att dessa skill-
nader inte beror pd konsskillnader i
kompetens. Forfattarna finner ocksa att
den negativa effekten av att vara i mino-
ritet for kvinnor frimst drivs av méns
beteende och attityder.

I den andra studien* f6ljs grupper av
studenter som arbetar tillsammans
inom ramen for en universitetskurs
inom ett stereotypt manligt imne.
Forskaren finner att kvinnor i minoritet
tenderar att hoppa av sina studier i
hogre utstrickning 4n kvinnor i majori-
tet. Denna effekt dr storst for de kvin-
nor som enligt tidigare betyg borde ha
bist forutsittningar att klara av studi-
erna. I vidare analyser finner samma

forskare att den negativa effekten av
mansdominerade grupper pa kvinnors
fortsatta studier bland annat drivs av att
minoritetsstatus sitter fokus pd kvin-
nors generella underrepresentation
inom omridet. Andra viktiga forkla-
ringsfaktorer verkar vara att kvinnor i
mansdominerade grupper sinker for-
vintningarna pé sina framtida studie-
prestationer samt att de dr mer socialt
isolerade i sina grupper.

Resultaten frin var studie, i kombi-
nation med dessa nirliggande forsk-
ningsprojekt, dr policyrelevanta pa flera
sitt. Det verkar som att mansdomine-
rade miljoer har en direkt negativ
paverkan pa kvinnors inflytande, utvir-
deringar och sjilvfortroende samt okar
sannolikheten att kvinnor limnar mil-
jon. En foljd av detta blir att existe-
rande strukturer 7 sig kan utgora en bar-
ridr for underrepresenterade grupper.
P4 sd sitt star dessa forskningsresultat i
kontrast till forestillningen om att
enskilda individer fullt ut kan péverka
konsskillnader i utfall, eller att kvinnor
ensidigt kan dndra p4 existerande struk-
turer, sd som foresprakas av till exempel
den amerikanska foretagsledaren Sheryl
Sandberg i den omskrivna boken Lean
>

Vira resultat tyder pa att en kraftig
konsobalans inte bara ér ett normativt
problem, utan ocksé kan paverka hur
kompetens inom en grupp uppfattas,
hur arbetet fordelas och i slutindan hur
produktiv gruppen blir. Detta har bety-
delse for kunskapen om hur arbetsgi-
vare bist organiserar sin verksamhet
och skapar effektiva arbetsgrupper som
tar tillvara, erkidnner och frimjar kom-
petens oavsett kon. Ett konkret exem-
pel pd hur denna kunskap kan omsittas
1 praktiken dr ndr organisationer med
en ojimn konsfordelning allokerar
medarbetare till olika arbetslag eller
grupper. Var studie, och nirliggande
forskning, indikerar att det troligtvis dr
bist tor kvinnor i mansdominerade mil-
joer att arbeta tillsammans med andra
kvinnor snarare in att spridas ut
ensamma i olika grupper.

Slutsatsen att man bor undvika att
placera ensamma kvinnor i arbetsgrup-
per med en manlig majoritet under-
stryks av forskning som dokumenterar
upplevelser av olika arbetsplatser. Det
finns exempelvis flera studier som visar
att kvinnor pid mansdominerade arbets-
platser dr mindre tillfredsstillda med sin
arbetssituation och upplever att arbets-
platsen dr mindre jimstilld, dn kvinnor
pé kvinnodominerade arbetsplatser.?® I
en annan studie*” dokumenteras ytterli-
gare en potentiell problematik i arbets-
livet som foljer av ojimn konsfordel-
ning. Den anvinder data fran en enkit
riktad till ett representativt urval av den
svenska befolkningen och finner att
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kvinnor och min som ir i minoritet pa
sina arbetsplatser l6per storre risk att
utsittas for sexuella trakasserier.

Enligt ovan nimnda studier verkar
allokeringen av kvinnor till mansdomi-
nerade grupper piverka kvinnor nega-
tivt. Fragan belyses ur ett annat per-
spektiv i en studie®® av hur mins attity-
der och virderingar paverkas av att vara
i samma grupp som kvinnor. Dir utfors
ett experiment dér kvinnliga rekryter i
den norska militiren slumpmassigt allo-
keras till trupper. Resultaten indikerar
att min kan péverkas positivt av att ha
kvinnliga gruppmedlemmar — manliga
rekryter som har kvinnor i sin trupp
uttrycker mer jimstillda virderingar.

Vira resultat relaterar dven till debat-
ten om positiv sirbehandling och kvo-
tering pa arbetsmarknaden. Ett aktuellt
exempel dr kvoter for kvinnors repre-
sentation i bolagsstyrelser. Flera linder
har infort reformer for att 6ka jim-
stilldhet i bolagsstyrelser, men detta
har utformats pd olika siitt. Vissa refor-
mer, till exempel Kaliforniens »Women
on Boards« (SB 826) frin 2018, kriver
endast representation av bada kénen
(det vill siga minst en individ av varje
kon istyrelsen). Andra reformer, exem-
pelvis den EU-lag som Europaparla-
mentet och ministerradet kom 6verens
om tidigare i ir, kriver minst en viss
andel av det underrepresenterade
konet. Viara resultat talar for att kvoter
bittre utformas som den EU-lag som
niamns ovan, i stillet fér Kaliforniens
»Women on Boards«, d4 kvinnor i
utpriglad minoritet har svarare att gora
sina roster horda och forindra existe-
rande strukturer.
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