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Sammanfattning

I Sverige har kvinnor hogre utbildningsnivd &n mén samt &r i klar majoritet bland
universitetsstudenter. Trots detta &r kvinnor i tydlig minoritet pd arbetslivets topp.
Niér studierna ér klara och arbetslivet tar vid skiftar dominansen. Vad hénder pa
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viagen? Termen “glastak” refererar till de hinder som finns for kvinnor att na
toppjobb. Studien amnade undersdka om det fanns tecken pé att glastaket existerar
redan pa universitetsniva. Syftet var siledes att 6ka forstéelse for om det bland
universitetsstudenter finns konsskillnader 1 syn pa framtida arbetsliv och niva av
stereotyphot och self-efficacy, samt hur tankar kring chefsposition och inkomstniva
relaterar till stereotyphot och self-efficacy i termer av mediering. Detta undersoktes
genom en survey-metod dir en internetbaserad enkidt skickades ut till
universitetsstudenter. Resultaten visade inga signifikanta konsskillnader 1 vilja att
besitta hog chefsposition, kvinnliga studenter uppskattade det dock som signifikant
mindre sannolikt att bli hoginkomsttagare &n manliga. Kvinnliga studenter
upplevde ocksé ett signifikant starkare stereotyphot dn manliga, inga signifikanta
konsskillnader hittades dock 1 self-efficacy. Vidare medierade self-efficacy ocksa
partiellt relationen mellan kon och inkomst. Slutsatsen drogs att det finns tecken pa

att glastaket delvis existerar pa universitetsniva i form av stereotyphot. Jamstélldhet

kan dock ténkas bidra till studenternas liknande ambitioner och sjdlvformaga.

Nyckelord: glastaket, stereotyphot, self-efficacy, chefsposition, inkomstniva, jamstilldhet



Abstract

Women in Sweden have a higher level of education than men and are a distinct
majority among university students. Despite this, women are a clear minority at the
top of the labour force. When school’s out and working life begins, there is a shift
in the dominance. What happens along the way? The term “glass ceiling” refers to
the obstacles that exist for women to reach top jobs. The study intended to
investigate whether there are indications that the glass ceiling exists already at
university level. The purpose was thus to increase understanding of whether there
are gender differences among university students in their view of future working
life and level of stereotype threat and self-efficacy, as well as how thoughts about
managerial position and income level relate to stereotype threat and self-efficacy in
terms of mediation. This was investigated through a survey method in which an
internet-based survey was sent out to university students. The results showed no
significant gender differences regarding ambition to possess a high management
position, but that female students estimated it to be significantly less likely to be
high income earners than men. Female students also experienced a significantly
stronger stereotype threat than male students, but no significant gender differences
were found regarding self-efficacy. Furthermore, self-efficacy also partially
mediated the relationship between gender and income. The conclusion was drawn
that there are indications that the glass ceiling partly exists at university level in the
shape of stereotype threat. However, equality can be thought to contribute to the

students' similar ambitions and self-efficacy.

Key words: glass ceiling, stereotype threat, self-efficacy, manager position, income level,

equality



Introduktion

Inledning

I Sverige har kvinnor hdgre utbildningsnivd &n midn samt &r i klar majoritet bland
universitetsstudenter (Statistiska centralbyran, 2018a). Trots detta ar kvinnor i tydlig minoritet
pa arbetslivets topp. Knappt en tredjedel av chefer och professorer i arbetslivet dr kvinnor
(Jamstélldhetsombudsmannen, 2019; Statistiska centralbyran, 2018b) och kvinnor tjdnar
dessutom i snitt 17 % mindre 4n médn (Statistiska centralbyrén, 2019a). Nar studierna &r klara
och arbetslivet tar vid skiftar alltsd dominansen. Vad hénder pa vigen?

I mars 1986 publicerades en artikel 1 Wall Street Journal: The Glass-Ceiling: Why
women can’t seem to break the invisible barrier that block them from top jobs (Hymowitz &
Schellhardt, 1986). Termen “glastak” myntades som en metafor for de hinder som finns for
kvinnor att nd toppjobb, och har sedan studerats flitigt och véckt internationell debatt om den
skeva konsfordelningen i arbetslivets topp. I slutet av 80-talet stilldes prognosen att kvinnor de
niarmaste artiondena skulle komma att mota hinder som star 1 vigen for mojligheten att na hdgre
ledarpositioner (Morrison, White, Van Velsor & the Center for Creative Leadership (1987,
refererat 1 Fagenson, 1987). Drygt tva artionden har gétt sen dess, och prognosen tycks ha stimt
val. Trots en Overrepresentation av kvinnliga studenter pa hogskoleniva dr kvinnor samtidigt
fortfarande underrepresenterade pa hogre positioner 1 arbetslivet samt 1 den O&vre
inkomstfordelningen (Bertrand, 2018). Detta visar pa en skev maktfordelning i samhéllet, en
skevhet vird att undersdka niarmre.

Trots en subtil forbdttring av kvinnors position i arbetslivet de senaste artiondena
aterstdr tydliga konsskillnader gillande 16n och chefspositioner (Barreto, Ellemers, Cihangir &
Stroebe 2009). Den subtila forbattringen kan resultera 1 en tendens att se glastaksproblemet som
16st, och didrmed minskad investering av tid och resurser att 16sa det (Swim, Aikin, Hall &
Hunter, 1995). Bristen pa denna investering kan enligt Barreto et al. (2009) bero p4 att sexistiska
uttryck har foréndrats och blivit svérare att se 1 dagens moderna samhélle. Uttrycken har alltsa
inte fOrsvunnit utan endast &ndrats och blivit mer subtila dn tidigare. Dagens
jamstélldhetsproblematik riskeras att reduceras genom jimforelser med hur arbetslivet sdg ut
for kvinnor forr samt genom inkvotering som metod for jamstélldhet. Denna reducering av
problemet bidrar till att glastaket idag blir svarare att se (Schmitt, Spoor, Danaher &
Branscombe, 2009). Konsfordelningen pa maktpositioner visar tydligt att glastaket fortfarande
ar ett brinnande problem. Att Sverige &r ett av virldens mest jamstillda linder ar sledes inte

argument for att blunda for detta faktum (The World Bank, 2019).
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I en metaanalys fran 2018 fann arbetsekonomen Marianne Bertrand ett flertal vinster
med jamlikhet i arbetslivet. Bertrand pdvisade att allt fler forskningsomraden ar §verens om att
klart 6verldgsna resultat nis i organisationer som foresprdkar mangfald. Metaanalysen belyser
ocksa hur runt en fjardedel av tillvixten i BNP i USA frdn 60-talet till idag kan forklaras av
minskade barridrer for kvinnor och minoriteter inom yrken déir de tidigare varit
underrepresenterade (Hsieh, Hurst, Jones & Klenow, 2019). Jamlikhet bidrar dérmed till
ekonomisk vinst. Vidare dr det viktigt att understryka den forskning samhaéllet gar miste om nér
framst mén producerar vetenskaplig kunskap. Médn som forskare och forskningsobjekt har
historiskt dominerat vetenskapen och detta monster ar ihdllande (se ex. Elsevier, 2017,
European Commission, 2019). Mdnstret resulterar 1 att relevanta perspektiv forsummas och
begransar vetenskapen. Saledes bidrar jamlikhet till vetenskapliga vinster. Studiens fokus
kommer pé grund av tidsbegransning ligga pé jamstalldhet.

Att konsrelaterade maktstrukturer ligger till grund for glastaket dr de flesta Gverens om
idag (Bertrand, 2018). Den aktuella studien &mnar undersdka om glastaket begrinsar studenter
redan pd universitetsniva eller forst nar de kommer ut i arbetslivet, samt hur psykologiska
mekanismer kan bidra till forstaelse for den skeva maktfordelningen. For att forstd psykologin
bakom glastaket kommer dérfor begreppen stereotyphot och self-efficacy studeras hos
universitetsstudenter. Genom att undersdka dessa mekanismer dr ambitionen att nirma sig
forstaelse for hur psykologiska mekanismer praglar universitetsstudenter i deras tankar kring
framtida arbetsliv.

De fyra variabler som ligger till grund for studien &r chefsposition, inkomstniva,
stereotyphot och self-efficacy, da samtliga ar titt ssmmankopplade med glastaket. Dessa fyra
variabler dr de som genom en survey-metod kommer undersdkas i den aktuella studien. Vilja
att besitta hog chefsposition och uppskattad sannolikhet att nd hog inkomstniva utgdr matt for
glastak, da dessa dr de domdner som kvinnor delvis exkluderas frn. Stereotyphot och self-
efficacy utgdr matt pd psykologiska mekanismer. Nedan presenteras tidigare forskning kring

ovan namnda variabler for att sedan mynna ut i syfte, fragestéllningar och hypoteser.

Tidigare forskning och teori

I detta avsnitt kommer tidigare forskning kring studiens variabler presenteras. Inledningsvis
presenteras konceptet glastaket samt vad det innebdr for chefspositioner och inkomstniva.

Direfter presenteras teorier och forskning om stereotyphot och self-efficacy.



Glastaket. Aktuell forskning visar att glastaket &dn idag hindrar fullt kvalificerade
kvinnor att na chefspositioner samt hogre inkomstnivder. Av arbetande kvinnor och min med
liknande utbildning hade endast 5 % av kvinnorna inkomster som placerade dem med de dvre
20 % av ménnens inkomstfordelning i USA 2010 (Bertrand, 2018). Kvalifikation tycks allts&
inte vara en orsak till den skeva fordelningen, utan glastaket dr som sagt den osynliga barriér
som oavsett kvalifikation hindrar kvinnor och minoriteter fran att kléttra i arbetslivets hierarkier
(The U.S. Glass Ceiling Commission, 1995a).

Aven om det sker en subtil dkning av kvinnliga chefer i Sverige (Statistiska
centralbyran, 2018c) visar sig glastakets effekter tydligt pa samhaillets ledarpositioner savil som
inkomstnivaer, visar Jamstalldhetsombudsmannen (2019). Mén &r i en klar majoritet pa toppen
déar 72 % av alla chefer och 82 % av styrelseledamdter dr mén. Dessutom ar 98 % av vd:ar i
borsnoterade foretag mén. Kvinnor &r i majoritet pa chefspositioner inom kommun och
landsting, medan minnen ar i majoritet pa chefspositioner inom privat och statlig sektor
(Statistiska centralbyran, 2019b). Glastakets effekter mérks ocksd pa inkomsten dér kvinnor
som ndmnt tjdnar ndrmare en femtedel mindre dn min (Jimstédlldhetsombudsmannen, 2019).
Orsakerna diskuteras vara manga, dir en potentiell forklaring &r det faktum att branscher och
sektorer ddr mén 1 storre utstrackning arbetar och dr chefer dr mer vélbetalda. Kvinnors storre

franvaro, pa grund av exempelvis fordldraledighet, verkar ocksa vara en bidragande faktor.
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Figur 1. Konsfordelning pd toppositioner. Kdlla: Jamstdilldhetsombudsmannen, 2019.



Tre nivaer av barridrer for kvinnor att nd hoga chefspositioner har foreslagits av The U.S. Glass
Ceiling Commission (1995b): samhélleliga, organisatoriska och statliga. Samhaélleliga barridrer
beskrivs bland annat som stereotyper och fordomar. Organisatoriska barridrer &r medvetna eller
omedvetna motstand mot inkludering av kvinnor och minoriteter, sisom slutna foretagsklimat
samt exkluderande rekryteringsmetoder och beddmningar. Statliga barridrer refererar till
bristande réttssystem, samt otillricklig rapportering av information som &r relevant for att
belysa glastaket. Dessa externa faktorer ar viktiga for att forsta glastaket och dess forekomst ur
ett strukturellt perspektiv.

Det finns sammanfattningsvis ett flertal strukturella barridrer och faktorer som kan
kopplas till avsaknaden av kvinnor hogre upp i hierarkin. For bredare forstaelse for fenomenet
bor dven psykologiska faktorer studeras. Terborg (1977) visade 1 en metaanalys att relationen
mellan strukturella och psykologiska faktorer gemensamt bidrar till forstaelse for glastaket som
fenomen dir kvinnors karridrval, sjdlvkdnsla och stereotyper ér tatt ssmmankopplade. Griansen
mellan interna och externa faktorer ar alltsa inte helt tydlig utan de bor ses som integrerade och
omsesidigt paverkande (Zhang, Schmader & Forbes, 2009). Nedan kommer de psykologiska

variablerna nu presenteras.

Stereotyphot. For 6ver tva decennier sedan myntade socialpsykologerna Claude
Steele och Joshua Aronson begreppet stereotyphot (stereotype threat). Stereotyphot &r ett
upplevt hot kopplat till forutfattade negativa forestdllningar som finns om en grupp man tillhor,
som 1 forlingningen kan leda till forsémrad prestation (Steele & Aronson, 1995). Vad Steele
och Aronson fann var att svarta studenter presterade sdmre pa test nir testen malades upp som
en mattstock péd deras intellektuella formaga. Ingen sddan effekt gick att finna hos de vita
studenterna. Aven i ett senare test dir experimentgruppen ombads ange etnisk tillhdrighet
(race) presterade de svarta sdmre i experimentgruppen én i kontrollgruppen. Blotta pdminnelsen
om studenternas etnicitet gav alltsd effekt pa deras prestation. Steele och Aronson
argumenterade for att de svarta studenterna upplevde ett stereotyphot. Detta hot hirstammar
fran stereotypen om att svarta har sdmre intellektuell formaga &n vita. Steele och Aronson
menade att man inte ens behdver tro pé stereotypen for att paverkas av den. De konkluderade
att det ricker att man dr medveten om att det rdder en negativ stereotyp om den grupp man
tillhor for att hotet ska riskera att forsdmra ens prestation. Sedan dess har stereotyphot blivit ett
vilstuderat forskningsomride och applicerats pa andra stereotyper i en rad olika kontexter.

Daéribland konsstereotyper 1 arbetslivet (se ex. Tellhed & Jansson, 2018; Corell, 2004).



Underrepresentationen av kvinnor pa chefspositioner skulle kunna forklaras av Eagly
och Karaus (2002) teori om fordomar mot kvinnliga ledare (Role congruity theory of prejudice
toward female leaders). Eagly och Karau diskuterar hur kvinnor stereotypt forvintas besitta
egenskaper sasom tillgivenhet, hjalpsamhet och sympati (communal characteristics), medan
mén stereotypt besitter motsatta egenskaper sasom sjilvsikerhet, ambition och aggressivitet
(agentic characteristics). Ledarroller forknippas stereotypt med agentic egenskaper. Teorin
menar att den inkongruens som finns mellan forvintningarna pa en stereotyp ledarroll och den
stereotypa kvinnliga konsrollen leder till tva sorters fordomar: kvinnor uppfattas som mindre
lampliga att bli ledare, och fir mindre gynnsamma utvirderingar av sitt ledarskapsbeteende 4n
mén. Dessa fordomar kan i sig resultera i att det dr svarare for kvinnor att bli ledare och uppna
framgang i ledande chefsroller. Kvinnor méter inte bara hinder i att de stereotypt inte tros besitta
de egenskaper som forvéntas av en ledarroll. Skulle de visa pd att de besitter agentic egenskaper
tenderar de dnda att bli ogynnsamt utvdrderade eftersom detta motsitter sig den normativa
stereotypen att kvinnor borde vara communal (Eagly & Karau, 2002). Att parallellt agera i
enlighet med bade communal och agentic egenskaper kan vara en utmaning och darfor nagot
som kvinnor 1 viss man kan tdankas undvika.

En mingd forskning har belyst existensen av negativa stereotyper om kvinnor 1, eller pa
vag till, toppositioner (se ex. Eagly, Makhijani & Klonsky, 1992; Powell, Butterfield & Parent,
2002). Europeiska kommissionen utforde 2005 en undersékning som visade att 27 % av EU-
medborgarna ansag att mén dr béttre politiska ledare &n kvinnor (European Commission, 2005).
Aven om det i ménga linder ir en minoritet som besitter denna och liknande dvertygelser skapar
de allvarliga barridrer for jimstalldhet (Zhang et al., 2009).

Hur konsstereotyper kan hora samman med kérridrbeslut och professionella ambitioner
har studerats av Corell (2004), som intresserade sig for hur konsstereotyper paverkar mian och
kvinnor 1 arbetslivet. Corell undersdkte hur exponering av stereotypen att “mén &r béttre &n
kvinnor” pa vissa karridrrelevanta uppgifter padverkar hur mén respektive kvinnor bedomer sin
egen kompetens. Experimentet visade att i gruppen som exponerats for denna stereotyp
bedomde ménnen att de hade storre formaga én kvinnorna, fastéin resultaten mellan kdnen var
lika. Ménnen 1 denna betingelse hade ocksa hogre ambitioner 1 karriéirrelaterade aktiviteter dn
kvinnorna. I kontrollgruppen som exponerats for pastdendet att “konen har samma kapacitet 1
aktiviteterna” fanns inga konsskillnader i varken formaga eller karrirsambitioner. Corell drog
slutsatsen att mén och kvinnors sjalvuppfattningar om egen kompetens och olika strdvanden i
arbetslivet formas utifran kulturspecifika stereotyper och de olika dvertygelser av kon som dar

ingar.



I en studie av Tellhed och Jansson (2018) undersoktes hur faktumet att majoriteten av
forskare pd hog niva ar mén paverkar studenters uppfattning om forskningskarriér. Tellhed och
Jansson fann att nir kvinnliga studenter primas med (exponeras for) stereotypen att “forskning
ar for mian” upplever de hogre socialt identitetshot (social identity threat), sisom réadsla for
diskriminering, dn nédr de inte primas med denna information. De kvinnliga studenter som
istdllet blev primade med information om att “forskning blir allt mer jimstéllt” upplevde mindre
socialt identitetshot. Det noterades ocksa att kvinnliga studenters intresse for forskarutbildning
var ldgre 4n méns och att detta intresse korrelerade med hur kompetenta de ansag sig vara att
forska. Stereotypa uppfattningar om positioner i arbetslivet verkar saledes kunna paverka hur
man uppfattar sin sociala identitet, vilket i sin tur kan paverka ambitioner och uppfattningar
kring arbetslivet. Aven exponering av kvinnliga kdnsstereotyper kan ha en negativ paverkan pé
kvinnors ambition att ata sig ledarroller och att utfora ledartypiska uppgifter (Davies, Spencer
& Steele, 2005 ). Subtila paminnelser om konsstereotyper kan alltsd pédverka kvinnors
karridrval, dar de ofta undviker stereotypt maskulina aktiviteter och roller. Detta undvikande
beteende kan vara ett resultat av ett behov att undvika den &ngest och ldgre prestation som
medfoljer stereotyphot (Zhang et al., 2009).

Med bas 1 de negativa stereotyper som enligt ovan forskning finns om kvinnor i
arbetslivet och de negativa effekter de har kan det vara intressant att underséka om kvinnliga

studenter upplever stereotyphot i relation till arbetslivet, i storre grad &n mén.

Self-efficacy. Self-efficacy (sjalvformaga) handlar om individens tilltro till sin forméga
att hantera vad som krdvs av en 1 olika situationer. Teorin utvecklades av socialpsykologen
Albert Bandura (1977) som menade att médnniskor atar sig de uppgifter de anser sig kunna
hantera och undviker de uppgifter som de bedéomer 6verstiga deras hanteringsformiga. Bandura
(1982) identifierade fyra faktorer som paverkar self-efficacy: erfarenhet, social dvertalning,
modellering och psykologiska faktorer. Med modellering argumenterar Bandura for att nér man
ser ndgon lyckas okar ens egen self-efficacy, och tvdrtom, nidr man ser ndgon misslyckas sjunker
ens self-efficacy. Effekten ér sdrskilt tydlig ndr man observerar en modell man tycker man
liknar och identifierar sig med.

Bristen pd kvinnor pa ledarpositioner kan utifrdn modellering ténkas resultera i ligre
self-efficacy hos kvinnor i mansdominerade filt, i och med den bristande representationen av
kvinnliga forebilder. Kvinnor med tydliga kvinnliga forebilder har visat sig prestera bittre och
har hogre self-efficacy dn de utan (se ex. Carrell, Page & West, 2010; 2009; Johnson, 2014).

Detta kan ses som ett incitament for att jimna ut den konssegregering som rader pé
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chefspositioner och omfordela makten i samhillet. Med fler kvinnliga forebilder vérderar
kvinnor sin egen formaga hogre. Att Sverige dr ett av virldens mest jimstéllda ldnder (The
World Bank, 2019) kan i sig tinkas hoja kvinnliga studenters self-efficacy samt ambition och
vilja att bli chef. Dock utgdr kvinnor endast en knapp tredjedel av chefspositioner i Sverige.
Det finns alltsé inte ett enormt utbud av forebilder pa chefsnivd for kvinnliga studenter att
spegla sig i. Huruvida kvinnliga studenter i Sverige skiljer sig i niva av self-efficacy fran deras
manliga motsvarigheter eller ej dterstér att se.

Tidigare forskning har visat att kvinnor besitter ligre self-efficacy dn mén nér de
ombeds dverviga mojligheter till framgang inom en mansdominerad domén (Betz & Hackett,
1981a; Clement, 1987; Chen & Moons, 2015). Denna effekt sker i mycket ldgre grad hos mén
som Overviager mdjligheter till framgéng inom kvinnodominerade doméner (Betz & Hackett,
1981a; Clement, 1987). Betz och Hacket (1981a) bad studenter av bigge konen att overviga
tio traditionellt manliga och tio traditionellt kvinnliga yrken och ange uppfattning av forméga
(self-efficacy) att framgangsrikt slutfora utbildningskraven och arbetsuppgifterna for dessa
yrken. Studenterna fick dven ange hur intresserade de var av yrkena och om de dvervigde att
arbeta inom dem. Resultaten visade som ndmnt att mén hade lika hog self-efficacy for bade
traditionellt manliga och traditionellt kvinnliga yrken, medan kvinnor hade signifikant hogre
self-efficacy for traditionellt kvinnliga yrken. Uppfattning av formaga relaterade ocksa till
intresse och dvervigande av yrke.

Konsstereotyper kan leda till fairre mojligheter till erfarenhet inom stereotypt manliga
arbetsomraden for kvinnor, vilket sedan kan leda till att de upplever lidgre self-efficacy
angaende framtida mdjligheter till arbete inom dessa omrdden (Betz & Hackett, 1997).
Undviker kvinnor dd, som ett resultat av 1ag self-efficacy, stereotypt manliga doméner kommer
det finnas firre kvinnliga forebilder dir, vilket ytterligare avskracker kvinnor fran att soka sig
till dessa yrken. Detta kan resultera i en ond cirkel.

For att forklara kvinnors laga self-efficacy i relation till manga karridrrelaterade
beteenden utvecklades en modell baserad pd Banduras teori av Betz och Hackett (1981b).
Modellen foresldr att kvinnors oforméiga att se sina kompetenser och talanger 1
karriirsammanhang till stor del dr en f6ljd av socialiseringserfarenheter (socialization
experiences). Forvantningar och forestéllningar om en sjilv och vérlden erhalls genom sociala
erfarenheter och styr sedan beteende. Kvinnor som utsdtts for samhélleliga forvédntningar,
konsstereotyper och brist pd kvinnliga forebilder, internaliserar da tvivel kring sin formaga att

klattra 1 karridren.
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Brist pa kvinnliga forebilder och socialiseringserfarenheter verkar bidra till lagre self-
efficacy. Utifran ovan forskning kan det dérfor vara intressant att undersdka om kvinnliga

studenter upplever ligre self-efficacy 4n de manliga.

Den aktuella studien

Ovan forskning foreslar att glastaket dr ett fenomen som sétter kdppar i hjulet for kvinnors
ambitioner och syn pa mdjligheter att klittra i karridren. P4 grund av de hinder, sdsom negativa
konsstereotyper kring kvinnor 1 arbetslivet och dagens segregerade maktfordelning tycks
kvinnor uppleva ett storre stereotyphot och besitta liagre self-efficacy i relation till arbetslivet
an man.

Som ndmnt dr glastaket vilutforskat, desto mindre forskat pa dr om glastaket kommer
till uttryck redan pa universitetsniva bland studenter. Den aktuella studien intresserar sig darfor
for malgruppen studenter och deras ambitioner att bli chef samt hur sannolikt de uppskattar det
att bli hoginkomsttagare. Det finns ett behov av att forsta vad studenters tankar kring framtida
arbetsliv 1 kombination med psykologiska faktorer kan ldra oss om konceptet glastaket redan
innan intréde i arbetslivet. Self-efficacy och stereotyphot hos universitetsstudenter i relation till
glastaket dr ett relativt outforskat omrade. Dérfor dr studiens ambition att undersdka studenters
nivd av stereotyphot och self-efficacy for att se om det i1 relation till arbetsliv finns
konsskillnader i dessa psykologiska mekanismer. Genom dessa fyra variabler kombineras syn
pa framtida arbetsliv (vilja att besitta chefsposition samt uppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare) med psykologiska aspekter (stereotyphot och self-efficacy) for att bredda
forstaelsen for glastakets eventuella effekt bland studenter, en grupp som snart ska intrdda i
arbetslivet.

Med kunskap om glastakets eventuella existens redan pa universitetsniva bland
studenter kan forstielse for hur glastaket himmar jamstélldhet 1 arbetslivet 6ka. Kunskapen kan
ge beslutsfattare inom universiteten verktyg for insatser att frimja jimstélldhet infor arbetslivet
och pé sé sitt forebygga risk for skev maktfordelning i samhéllet och bidra till sdvél ekonomiska

som vetenskapliga vinster.

Studiens syfte och friagestillningar. Syftet dr sdledes att oka forstéelse for om det
bland universitetsstudenter finns konsskillnader 1 syn pd framtida arbetsliv och niva av
stereotyphot och self-efficacy, samt hur vilja att besitta en hog chefsposition och uppskattad
sannolikhet att bli hoginkomsttagare relaterar till stereotyphot och self-efficacy i termer av
mediering. P4 s sitt &r ambitionen att erhdlla kunskap kring om det finns tecken pé att glastaket
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existerar redan pd universitetsniva. Detta kommer undersdkas genom att sdka svar pa nedan tre
fragor:

F1. Finns det konsskillnader bland studenter i vilja att besitta en hog chefsposition och
uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare?

F2. Finns det konsskillnader bland studenter i nivd av stereotyphot och self-efficacy?
F3. Medierar self-efficacy/stereotyphot sambandet mellan kdn och vilja att besitta en hog

chefsposition/uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare?

Utifran fragestéllningarna och tidigare forskning och teori foreslas foljande hypoteser:
H1. Kvinnliga studenter vill i lagre grad bli hog chef och uppskattar ligre sannolikhet att bli
héginkomsttagare.

H2. Kvinnliga studenter upplever hogre niva av stereotyphot och ldgre niva av self-efficacy.

For att besvara forskningsfrdga 3 kommer det dven explorativt undersdkas om self-
efficacy/stereotyphot medierar samband mellan koén och vilja att besitta en hog

chefsposition/uppskattad sannolikhet att bli hdginkomsttagare.

Metod

Den aktuella studien dr en tvirsnittsstudie dér survey anviandes som metod och data samlades
in genom en internetbaserad enkdt. Detta val gjordes dd denna metod bedomdes som mest

lamplig for att besvara studiens fragestéllningar och pa sé vis anpassad for dess syfte.

Deltagare

230 personer gav samtycke och deltog i studien och samtliga var universitetsstudenter mellan
19 och 53 ar gamla (M = 23.84; SD = 3.92). 130 var kvinnor (M = 24; SD, 4.28) och 100 var
mén (M = 23.64; SD = 3.39). 36 kvinnor och 48 mén studerade mansdominerade utbildningar
(sdsom teknisk fysik och systemvetenskap). 68 kvinnor och 30 min studerade
kvinnodominerade utbildningar (sdsom socionom och beteendevetenskap). 22 mén och 26
kvinnor studerade konsneutrala utbildningar (sdsom ekonomi och arkeologi). Déarav fanns

representation av bagge konen 1 flera doméner.
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Instrument

Undersokningen bestod av en internetbaserad enkdt med fyra sektioner; demografi, self-
efficacy, framtida arbetsliv och stereotyphot. Avsnitt tva och fyra benimndes dock inte som
self-efficacy och stereotyphot (deltagarna ombads endast “ta stdllning till nedanstdende
pastaenden”) for att undvika risken for att prima respondenterna med undersdokningens priméra
syfte. Sektionerna bestod av sammanlagt 21 items dir samtliga var obligatoriska for att

motverka bortfall. Se Bilaga A for enkéten i sin helhet.

Vilja att besitta en hog chefsposition. Baserat pa tidigare forskning som indikerar att
glastaket ar relaterat till kvinnors ambition att bli chef (se ex. Corell, 2004; Thébaud, 2010;
Terborg, 1977) inkluderas denna faktor i underskningen. Viljan att besitta en hog chefsposition
mittes genom pastaende “Jag vill besitta en hog chefsposition i framtiden” dir deltagarna fick
ta stillning pa en 4-gradig Likert-skala graderad frén “Stammer inte alls™ till “Stdmmer helt och
héllet”. Hogre poing indikerade en starkare vilja att bli chef. En Likert-skala anvindes hér da
det dr en véletablerad skala inom samhéllsvetenskap (Lewis-Beck, Bryman & Liao, 2004).

Uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare. Da glastaket hindrar kvinnor fran
bade chefspositioner och hogre inkomster (Bertrand, 2018) avsag studien att undersoka bagge
dessa variabler. Uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare mittes genom pastaende “Jag
tror att jag kommer tjdna bland de Oversta 10% 1 min framtida bransch” (Statistiska
centralbyran, 2018c) dir deltagarna fick ta stillning pa en 4-gradig Likert-skala graderad fran
“Stammer inte alls™ till “Stdmmer helt och hallet”. Hogre poang indikerade en hogre forvantan
pd hog inkomstnivd. En reliabilitetsanalys gjordes for dessa tvd items som dmnade méta
glastaket 1 form av vilja att besitta en hog chefsposition och uppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare. Denna Cronbachs alpha lag pa 0.72 vilket indikerade en god intern

reliabilitet.

Stereotyphot. For att médta stereotyphot anvindes Bergeron, Block och Echtenkamps
(2006) reviderade version av Steele och Aronsons (1995) Stereotype Threat Scale (STS). Deras
revidering innebar att anpassa frdgorna till kon snarare dn etnicitet. Skalan reviderades
ytterligare for att passa undersdokningen av studenter och deras kommande arbetsliv. STS bestar
av sju items, varav sex anvéndes 1 enkéten. Skalan méter stereotyphot med en 7-gradig Likert-

skala graderad fran “Tar helt avstdnd” till “Instimmer helt”. Exempel pd ett item dr “I
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arbetslivet moter minniskor av mitt kon ofta fordomsfulla utvirderingar frin andra”. Svaren
tolkades genom att summera svaren resulterande i podng mellan 6 och 42. Hogre poédng
indikerade en storre upplevelse av stereotyphot. I den aktuella studien var Cronbachs alpha for

STS 0.84 vilket indikerade en god intern reliabilitet.

Self-efficacy. Self-efficacy mittes med den svenska versionen av viletablerade General
Self Efficacy Scale (GSES) (Koskinen-Hagman, Jerusalem & Schwarzer, 1999). Skalan ar
utformad efter Rosenbergs definition av generell self-efficacy: “upplevelse av allmédnt virde
och sjilvfortroende” (Rosenberg, 1979, refererat i Dickerson & Taylor, 2000). GSES skapades
for att bedoma en allmédn bemérkelse av uppfattad self-efficacy och ar designad utefter den
generella vuxna populationen, inkluderat ungdomar. GSES bestér av tio items som maéter self-
efficacy med en 4-gradig Likert-skala graderad fran “Tar helt avstand” till “Instdmmer helt”.
Ett exempel pd ett item 4r “Om jag stills infor nya utmaningar vet jag hur jag skall ta mig an
dem.” Svaren tolkades genom att summera svaren resulterande 1 podng mellan 10 och 40. Hogre
podng indikerade hogre niva av self-efficacy. I den aktuella studien var Cronbachs alpha for

GSES 0.82 vilket indikerade en god intern reliabilitet.

Procedur

Undersokningen genomfordes med en webbaserad enkidt. Deltagarna rekryterades framst
genom forfattarnas Facebook-sidor ddr vinner uppmuntrades delta och dela. Rekrytering av
detta slag ansdgs vara det mest effektiva sittet att nd ut till ett stort antal studenter. Den valda
metoden resulterade i1 ett bekvamlighetsurval. Lank till enkdten delades ocksa ut pa Eden
(studierum for samhéllsvetare) och LTH (studierum for naturvetare), samt till den ena
forfattarens kollegor pa ett studentkonsultbolag. Detta gjordes for att né storre spridning fran
mer diversifierade grupper och pa sa sétt 6ka generaliserbarheten till grupper inom olika
utbildningar. Datainsamling skedde mellan 3 april - 16 april 2019.

Enkéten inleddes med information om unders6kningens syfte, att datainsamlingen foljer
Vetenskapliga radets etiska riktlinjer (ddribland understryker frivillighet, forsikran om
anonymitet samt mojligheten att avbryta) samt uppskattad tidsldngd pa enkéten. Vidare var det
obligatoriskt for respondenterna att konfirmera att de studerar vid hogskola/universitet samt ge
samtycke till deltagande for att gd vidare till sjdlva enkéten. Forsta och sista sidan inkluderade
kontaktuppgifter till forfattarna.

STS Oversattes frén engelska till svenska med godkédnnande fran tvasprakiga Geoffrey
Patching, professor pé Institutionen for psykologi vid Lunds universitet.
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Etik

Undersokningen foljde samtliga fyra av Vetenskapliga radets etiska riktlinjer (Vetenskapsradet,
2002). Undersokningen fyllde informations- och samtyckeskravet genom att syftet med
undersokningen tydligt presenterades i enkétens inledning och deltagarna aktivt behovde klicka
i att de samtycker till deltagande for att gd vidare till nista avsnitt. Konfidentialitetskravet
uppfylldes genom att alla datainsamling skedde anonymt och datan behandlades konfidentiellt.
Vidare samlades inga onddiga personuppgifter in. Deltagarna informerades om att de ndr som
helst hade ritt att avbryta deltagandet. Slutligen uppfylldes nyttjandekravet da den insamlade
datan endast anvénds i forskningsandamal och ej 1 anvédndning f6r kommersiellt bruk eller andra
syften som ansags icke-vetenskapliga (Vetenskapsradet, 2002). Det bedomdes inte f6lja nagra
negativa konsekvenser av deltagande i undersokningen. Fragorna var ej av den art att
undersokningen pa nagot sitt riskerade paverka deltagarnas psykiska, sociala eller fysiska

hélsa. Darfor har dessa risker inte behovts bemotas.

Dataanalys

Réadatan samlades in genom Google Forms och importerades sedan till SPSS och granskades.
For enkdtens demografiska items grupperades utbildning efter mans- respektive
kvinnodominerad  utbildning utefter  aktuell statistik om  konsfordelning pa
hogskoleutbildningar 1 Sverige  frdn  Statistiska  centralbyran  (2018c) och
Universitetskanslersimbetet (2018). Aven en tredje kategori, kdnsneutral, anvindes for de
utbildningar med relativt jimn konsfordelning. P& detta vis kontrollerades for eventuella
effekter av utbildning dominerad av ett kon. Enkétsvaren reverserades i vissa fall sa att
instrument for self-efficacy och stereotyphot och dess variabler skulle indikera vérden pa
samma sitt: desto hogre virden pa STS och GSES desto stérre upplevelse av stereotyphot samt
hogre niva av self efficacy. Darefter summerades items som métte samma variabel, detta for att
skapa variabelmatt. Cronbachs alpha berdknades dérefter. Ett Mann Whitney U-test utfordes
for att kontrollera for outliers. Mann Whitney U-testet visade samma signifikanta resultat som
de parametriska testen. Dérfor valdes de parametriska testen att anvindas for att besvara
studiens frdgestdllningar. Signifikansnivan sattes till 5 % 1 enlighet med véletablerad standard
inom psykologin.

Deskriptiv statistik togs fram for att beskriva de grundliggande egenskaperna i

materialet. Aven en korrelationsmatris gjordes, utifrdn utforda bivariata korrelationsanalyser.

15



For att besvara den forsta och andra fragestdllningen, och siledes undersoka om det
finns konsskillnader i de olika variablerna, utfordes fyra t-test for oberoende grupper.

For att besvara den tredje fragestillningen, och siledes undersdka om det finns en
medierande effekt i sambanden i fragestillning tre, utfordes en hierarkisk multipel
regressionsanalys. Kon, self-efficacy och stereotyphot sattes som oberoende variabler och
chefsposition samt inkomst sattes som beroende variabel. I Block 1 inférdes kon och i Block 2

infordes de medierande variablerna self-efficacy och stereotyphot.

Resultat

Deskriptiv statistik

I Tabell 1 redovisas deskriptiv statistik for hela urvalet angdende vilja att besitta en hog

chefsposition, uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare, self-efficacy och stereotyphot.

Tabell 1. Medelvirden och standardavvikelser for urvalet angdaende vilja att besitta en hog
chefsposition (chef), uppskattad sannolikhet att bli héginkomsttagare (inkomstniva), self-

efficacy och stereotyphot.

M (SD)
Chef | 2.62 (.96)
Inkomstniva 2.27 (.86)
Self-efficacy 29.24 (4.26)
Stereotyphot 23.19 (9.09)

I Tabell 2 presenteras resultat fran de bivariata korrelationsanalyser som utforts mellan viljan
att besitta en hog chefsposition, uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare, self-efficacy
och upplevt stereotyphot.
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Tabell 2. Korrelationsmatris med resultat frdn bivariata korrelationsanalyser.

Variabler Chef Inkomstniva Stereotyphot Self-efficacy
Chef L STH* -.074 21%%
Inkomstniva - -.15% J37H*
Stereotyphot - -.074
Self-efficacy -

Noteringar. *p < .05, **p < .01

Utifrdn Tabell 2 kan signifikanta korrelationer mellan flera variabler ses. Stereotyphot
korrelerade negativt med uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare, vilket indikerade att
individer som upplevde hogre stereotyphot uppskattade det som mindre sannolikt att bli
hoginkomsttagare. Tabell 2 visar att det fanns ett positivt signifikant samband mellan self-
efficacy och vilja att besitta en hog chefsposition samt uppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare. Detta indikerade att individer med hogre self-efficacy ocksa hade en storre
vilja att besitta en hog chefsposition. Resultatet indikerade dven att individer med hogre self-

efficacy uppskattade det som mer sannolikt att bli hdginkomsttagare.

Konsskillnader i syn pa arbetsliv och psykologiska mekanismer

Tabell 3 presenterar resultaten fran de utforda t-testen for oberoende grupper.

Tabell 3. Resultat frdan t-test for oberoende grupper (kvinnor och mdn).

Kvinnor Min
Variabler | t df

M (SD) M (SD)

!

Chef 2.58 (0.95) 2.67 (0.96) .67 228
Inkomst 2.12 (0.78) 2.48 (0.92) 3.19% 194.66
Self-efficacy 29.07 (4.12) 29.47 (4.42) 71 228
Stereotyphot 28.6 (6.64) 16.16 (6.74) -14%* 228

Noteringar. *p < .05, **p < .01
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For att undersoka H1, om kvinnliga studenter i ldgre grad vill bli hog chef och uppskattar lagre
sannolikhet att bli hoginkomsttagare, och H2, om kvinnliga studenter upplever hogre nivéd av
stereotyphot och ligre niva av self-efficacy, utfordes t-test for oberoende grupper (kvinnor och
mén). Resultaten fran de utforda t-testen visade en signifikant skillnad mellan konen i
uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare och stereotyphot. Resultaten indikerade att
kvinnliga studenter upplevde hogre niva av stereotyphot samt sdg det som mindre sannolikt att
bli hoginkomsttagare 4n de manliga. De manliga studenterna upplevde didremot inte
stereotyphot 1 alls lika hog grad samtidigt som de uppskattade det mer sannolikt att bli
hoginkomsttagare dn de kvinnliga respondenterna. Det fanns ingen signifikant skillnad mellan
konen i vilja att besitta en hog chefsposition eller niva av self-efficacy. For variabeln uppskattad
sannolikhet att bli hoginkomsttagare var antagandet om varianshomogenitet ej métt. Skillnaden
var dock fortfarande signifikant dven efter utfort Mann Whitney U-test.

Sammanfattningsvis fick H1 delvis stod, da pastdendet om konsskillnader 1 inkomst var
signifikant. Pastdendet om konsskillnader 1 chefspositioner forkastades. H2 fick ocksé delvis
stod, d& pastdendet om konsskillnader 1 stereotyphot wvar signifikant. Pastdendet om

konsskillnader 1 self-efficacy forkastades.

Self-efficacy som mediator av kon och arbetsliv

Tabell 4. Medierande effekt av self-efficacy pa sambandet mellan kon och inkomst.

Variabler B B Sig.
Block 1 | Koén | -.37 -21 .001
Block 2 | Kon | -.34 -.19 .002

Self-efficacy .07 | .36 | .000 |

For att explorativt undersoka fragestéllning 3, om huruvida self-efficacy/stereotyphot medierar
forhallandet mellan kon och inkomst/chefsposition, anvdndes en hierarkisk multipel
regressionsanalys. Analysen av self-efficacy som mediator visade att det forsta blocket som
inneholl kon forklarade 4.4 % av variansen i1 inkomst (F(1.228) = 10.56; p < .01) och att det
andra blocket dkade det hir viardet med 13 % (F(2.227) = 2.38; p < .0001). De signifikanta

relationerna kan beskadas i Tabell 4. Som kan ses 1 Block 2 sa minskade B-virdet for sambandet
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mellan kon och inkomst nér self-efficacy inkluderas i modellen, vilket indikerade en partiellt

medierande effekt pa sambandet. Se Figur 2 for en illustration av medieringsrelationen.

Inkomst-
niva
Self-
efficacy

Figur 2. Medieringsrelationen mellan kon, inkomstniva och self-efficacy.

Diskussion

Syftet med studien &r att oka forstaelse for om det bland universitetsstudenter finns
konsskillnader i syn pa framtida arbetsliv och nivé av stereotyphot och self-efficacy, samt hur
vilja att besitta en hog chefsposition och uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare
relaterar till stereotyphot och self-efficacy i1 termer av mediering. P& sé sdtt 4r ambitionen att
erhélla kunskap kring om det finns tecken pa glastakets existens redan pd universitetsniva.

I detta avsnitt kommer studiens resultat diskuteras utifran respektive fragestéllning.

1. Finns det konsskillnader bland studenter i vilja att besitta en hog chefsposition och

uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare?

For att besvara denna fragestillning fick studenterna ta stillning till vi/ja att bli hog chef och
sannolikheten att tjina bland de 6versta 10 % inom sin bransch. Inledningsvis ska det darfor
poéngteras att det forstnimnda &r ett matt pd ambition att nd en viss roll, medan det andra &r ett
maétt pa hur troligt man uppskattar att inneha en viss inkomstniva.

Hypotesen foreslog att kvinnliga studenter 1 ldgre grad vill bli chefer och uppskattar
lagre sannolikhet att bli hdginkomsttagare.

Kvinnliga studenter vill bli chefer i lika hog grad som mén. Studiens resultat visar
inte pd ndgon signifikant konsskillnad 1 vilja att besitta en hog chefsposition, ett utfall som star

i motsats till hypotesen. And4 #r kvinnor underrepresenterade pa chefspositioner. Franvaron av
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signifikanta skillnader kan indikera att den generation som studerar vid universitet idag
upplever att arbetslivet blivit mer jamstillt. Sannolikheten for kvinnor att bli hoga chefer har
blivit allt storre (Statistiska centralbyrén, 2018c), och det skulle kunna vara en anledning till
varfor kvinnliga studenter vill bli chefer i1 ndstan lika hg grad som manliga studenter.

Aven om statistiken visar att allt fler kvinnor blir chefer, dr det ocksid manga kvinnor
som ldmnar dessa positioner (se ex. Hewlett & Luce, 2005). Kvinnor méter ett flertal negativa
upplevelser pa chefspositioner. Det kan alltsa tinkas att det forst i arbetslivet blir tydligt hur
mycket mer stress kvinnor pd en chefsposition utsétts for jimfort med mén (se ex. Fielden &
Cooper, 2002; Nyberg, Leineweber & Hanson, 2015). Eftersom studenter troligen inte 1 hog
grad erfarit inneborden av en hog chefsposition har de antagligen dnnu inte en tydlig
forforstaelse for vad chefsrollen innebér. Det 4r mojligt att diskrepansen mellan konsskillnader
pa universitetsniva och 1 arbetslivet kan bero pa en okunskap hos kvinnliga studenter om de
negativa konsspecifika upplevelser kvinnliga chefer 1 stor utstrackning far utsta.

Inledningsvis ndmndes en trefaldig barridr som hindrar kvinnor att nd chefspositioner
(The U.S Glass Ceiling Commission, 1995b), déribland statliga och organisatoriska barridrer.
Statliga barridrer innebdr som namnt bland annat otillrdcklig rapportering av information som
ar relevant for att belysa glastaket stir som ett hinder pa statlig nivd. De organisatoriska
barridrer som foreslas 1 form av motstind mot inkludering av kvinnor samt partiska
rekryteringsmetoder ar barridrer kopplade till arbetslivet och dnnu ej upplevda av studenter.
Denna brist pa relevant information, samt okunskap om kvalitativa upplevelser av arbetslivet,
och da framst chefsrollen, kan vara en bidragande faktor till att resultatet star i motsats till det
som hypotesen foreslog om studiens malgrupp.

Det kan ocksa ténkas att studenter &r en grupp dér ambition och fokus ligger pé att kldttra
i karridren, och dér ett kommande familjeliv och de prioriteringar det bar med sig dnnu inte dr
centralt 1 deras planer. Work-family conflict, som refererar till en svarighet att parallellt
balansera krav fran familj och arbete (Greenhaus & Beutell, 1985), har anvénts som forklaring
till varfor farre kvinnor &n mén besitter chefspositioner och kléttrar i karriéiren, dd kvinnor oftare
dn mén prioriterar familjelivet framfor karridren (se ex. Gjerberg, 2003; Sicherman, 1996). Som
en rapport av Institutet for Arbetsmarknadspolitisk Utvédrdering (2007) visar finns en stor
skillnad 1 konsfordelning pa chefspositioner beroende pa om man ar forélder eller ej. Bland
fordldrar dr endast 17 % av kvinnor chefer, till skillnad fran 36 % av méinnen. Bland icke-
forédldrar dr fordelningen déremot ndrmare identisk (kring 18 % for bagge konen). Forédldraskap
verkar alltsa bidra till mindre sannolikhet for kvinnor att vara chefer. Medeldldern for

deltagarna i studien 1ag pa 23.84 4r, och da medeldldern for forstagangsforildrar ligger pa 29.3
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ar for kvinnor och 31.6 ar for mén (Statistiska centralbyrén, 2018d) dr det mojligt att ménga av
studenterna som deltog dnnu inte borjat tdnka pa att starta familj. Studenter kan tinkas &nnu

inte prioritera mellan karridr och att starta och bibehélla en familj.

Kvinnliga studenter uppskattar liigre sannolikhet att bli hoginkomsttagare in
mén. Resultat stodjer hypotesen att det finns signifikant skillnad mellan konen i uppskattad
sannolikhet att bli hoginkomsttagare, dar kvinnliga studenter ser det som mindre sannolikt att
fd en hog inkomst d4n manliga. D& det verkar finnas fler hinder for kvinnor d4n mén att bli
hoginkomsttagare, sdsom stereotyper, brist pa forebilder och organisatoriska barridrer, kan en
medvetenhet om dessa hos studenter ligga bakom resultatet. Bowles, Babcock och Lai (2007)
visade att kvinnor som kraver hogre 16n 1 l1oneforhandling ses som kridvande och direkt otrevliga
och darfor mindre 6nskvérda att jobba med. Vidare visade forskarna att kvinnor som begér mer
ersittning far betala ett hogre socialt pris &n mén. Forskning har ocksa podngterat att kvinnor
inte far igenom sina lonekrav 1 samma utstrickning som mén (Kray & Thompson, 2005).
Konsstereotypa forviantningar 1 forhandlingssituationer med hotet att bedomas som kriavande
och otrevlig samt den laga sannolikheten att fa igenom sina krav kan hindra kvinnor frén att be
om hogre 16n. I den aktuella studien finns dessutom ett negativt signifikant samband mellan
just stereotyphot och uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare. Insikten om dessa
radande stereotyper och den ldgre sannolikhet som finns for kvinnor att bli hdginkomsttagare
kan tillsammans tankas ligga till grund for de signifikanta skillnaderna hos studenterna.

Den signifikanta skillnaden mellan konen 1 wuppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare kan ocksd forklaras med att médn ldgger mer vikt vid en hog 16n och
befordran, medan kvinnor ldgger mer vikt vid flexibilitet och stabilitet (Wiswall & Zafar, 2018),
bra arbetsmiljo (Bartol & Manhardt, 1979), medarbetarrelationer (Centers & Bugental, 1966;
Novo Corti, Calvio & Varela Candamio, 2018) samt mdjlighet till utveckling och intellektuell
stimulans (Brenner & Tomkiewicz, 1979). Mén forvintas ockséd stereotypt ansvara for det
avlonade arbetet medan kvinnor forvintas ansvara for hemmet, och saledes ar kvinnor de som
efter forsta barnets fodelse tappar mest 1 inkomst (Institutet for Arbetsmarknadspolitisk
Utviérdering, 2019). Forskningen frén Institutet for Arbetsmarknadspolitiskt Utvérdering visar
ocksa att tre fjardedelar av inkomstskillnader mellan mannen och kvinnan 1 en parrelation kan
bero pad att de skaffat familj. Kvinnans storre ansvar for familjelivet resulterar i en ldgre
anknytning till arbetsmarknaden vilket direkt paverkar inkomstnivin. Dérfor dr det mojligt att
kvinnliga studenter inte tror de kommer vara hoginkomsttagare eftersom de kommer ligga mer

vikt vid andra jobbegenskaper, sdsom de ovan nimnda, samt mer sannolikt ta storre ansvar for
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det obetalda arbetet i hemmet (Markusson, 2017) vilket troligt pdverkar deras lonenivder
negativt.

Ytterligare en anledning till resultatet kan vara att min tenderar att vara mer
tavlingsinriktade dn kvinnor (se ex. Dennehy, 2012; Hakim, 2006), och forskning har visat att
individer som &r tavlingsinriktade forvantar sig en hogre 16n (Reuben, Wiswall & Zafar, 2017).
“Jag tror att jag kommer tjdna bland de 6versta 10% 1 min framtida bransch” dr som tidigare
ndmnt mattet pd uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare i den aktuella studien.
Formuleringen indikerar att du, for att na de 6versta 10 %, vunnit mot 90 % av din bransch. Da
stor del av forskningen dr 6verens om att kvinnor dr mindre tivlingsinriktade dn mén ar det
mojligt att de kvinnliga studenterna, i relation till fragan, inte uppskattar lika hog sannolikhet
att bli hoginkomsttagare som de manliga gor.

Resultatet gér sdledes 1 linje med det 16negap som finns 1 samhéllet dir kvinnor 1 snitt
tjanar 17 % mindre dn mén (Statistiska centralbyrdn, 2019a). Darmed kan det tidnkas att d&ven

studenter, som &nnu inte intritt i arbetslivet, ser detta inkomstgap.

Kvinnliga studenter vill bli chef men ser det som osannolikt att bli
hoginkomsttagare. Som visat finns ingen signifikant skillnad mellan konen 1 ambition att bli
chef men en signifikant skillnad mellan konen 1 uppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare, dir de kvinnliga studenterna ser detta som mindre sannolikt. Aven om 6kad
jamstilldhet tycks bidra till att allt fler kvinnor bli chefer idag sé &r det viktigt att podngtera att
kvinnor och mén blir chefer i olika sektorer med olika inkomstnivder. Kvinnor dr som
inledningsvis nimnt 1 majoritet pa chefspositioner inom kommun och landsting medan mén ar
1 majoritet pa chefspositioner inom privat och statlig sektor (Statistiska centralbyran, 2019b)
déar inkomstnivéerna generellt dr hogre (Statistiska centralbyrdn, 2018e). Att fler kvinnor blir
chefer minskar inte det lonegap som finns mellan konen (Institutet for Arbetsmarknadspolitisk
Utvérdering, 2011). Resultat gar ddrmed 1 linje med hur arbetslivet kan komma att se ut for
studiens mélgrupp dér resultatet ger nya insikter om att d&ven denna malgrupp dr medveten om
de inkomstrelaterade barridrer som finns i samhéllet.

Vidare dr det virt att podngtera att de skilda resultaten kan beror pa variablernas olika
maétt. Da den forstndmnda fragan ér ett métt pa vilja och den andra ett métt pa sannolikhet kan
resultatet indikera en diskrepans mellan ambition och realism dir manliga och kvinnliga
studenter besitter samma ambitioner att kléttra 1 karridren, men dir glastaket gor sig gillande

nar studenterna ska beddma hur sannolikt det ar att tillhora de dversta 10 % 1 inkomstniva inom
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sin bransch. Den realistiska bilden av hur arbetslivet ser olika ut for kvinnor och mén visar sig

saledes ndr studenter uppskattar sannolikhet snarare 4n vilja.

2. Finns det konsskillnader bland studenter i niva av stereotyphot och self-efficacy?

For att besvara ovan fragestillning fick studenterna besvara fragor fran viletablerade skalor
som métte stereotyphot i arbetslivet och generell self-efficacy.
Hypotesen foreslog att kvinnliga studenter upplever hdgre niva av stereotyphot och

lagre niva av self-efficacy.

Kvinnliga studenter upplever en hiogre niva av stereotyphot dn min. Resultaten
stodjer hypotesen att det finns en signifikant skillnad bland studenter 1 niva av stereotyphot, dir
kvinnliga studenter upplever hogre stereotyphot 1 relation till arbetslivet &n manliga.

De hogre nivéer av stereotyphot som kvinnliga studenter upplever kan bero pa
medvetenhet om de negativa stereotyper som generellt finns om kvinnor i arbetslivet.
Studenterna kan ténkas vara medvetna om de tidigare nimnda konsstereotypa forvéantningar
som finns pd kvinnor att besitta communal egenskaper, samt de sanktioner som kan bli en
konsekvens av att agera agentic (Eagly & Karau, 2002).

Forlangning av ovan nimnda stereotyper kring konsroller finns &ven i hemmet. Kvinnor
ansvarar som nimnt stereotypt for hemmet och familjen, medan mén ansvarar for arbete och
inkomst (Institutet for Arbetsmarknadspolitisk Utvirdering, 2019). Okad jamstélldhet bidrar
visserligen till en mer given plats for kvinnor i arbetslivet. Parallellt 4r dock konsstereotyper
kring savél arbetsliv som hemarbete fortfarande nirvarande i samhillet (Park, Bryson, Clery,
Curtice & Phillips, 2013; Ridgeway, 2011). Langa arbetstimmar, oflexibla scheman samt krav
pa kontinuerligt engagemang dr en ndodviandig del av minga av de mer hogbetalande jobben
(Bertrand, 2018). Dessa krav, i samband med konsstereotyper, kan tinkas forsvdra mojligheten
att balansera toppjobb med familjen och hemmet. Heilman (2001) argumenterade for att
konsstereotyper, mer dn ndgot annat, dr det som hindrar kvinnor frén att nd hogre positioner i
karridren. Heilman faststéllde att stereotyper ansvarar for de negativa utvirderingar kvinnliga
ledare far utstd samt de sociala sanktioner kompetenta kvinnor i arbetslivet ges. D4 stereotyper
ar rotade 1 samhéllet och konstant ndrvarande (Ridgeway, 2011; World Vision International,
2018) kan hoten dessa stereotyper skapar influera studenters syn pa framtida arbetsliv redan pa
universitetsnivd. Stereotyper agerar siledes den barriir som The U.S. Glass Ceiling
Commission (1995b) bendmner som samhillelig. Studiens resultat visar saledes pd liknande

monster som fran tidigare forskning: att stereotypa uppfattningar kan paverka ambitioner och
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uppfattningar kring arbetsliv (Tellhed & Jansson, 2018). Dessa uppfattningar internaliseras och
bidrar till konsspecifika hot i arbetslivet (Betz & Hackett, 1981b).

Kvinnliga studenter upplever lika hog niva av self-efficacy som de manliga. I
motsats till vad hypotesen foreslog finnes ingen signifikant skillnad i self-efficacy mellan
konen. Resultatet kan bero pa det faktum att Sverige ar ett av virldens mest jamstéllda linder
(The World Bank, 2019). Kvinnors frammarsch i manga tidigare stingda arenor kan ocksa
tdnkas vara en anledning till den hoga self-efficacy som kvinnliga universitetsstudenter 1
Sverige kinner idag. Aven en dkning av kvinnor som klittrar i karriiren, som tidigare nimnt
(Statistiska centralbyran, 2018c), och kvinnors mer aktiva roll i samhéllsdebatten (sasom
#metoo-rorelsen hosten 2017) kan agera motivering for kvinnliga studenter att kinna tro pa sin
sjalvformaga. Utifrdn Banduras tidigare namnda teori (1982) om modellering foreslogs det att
en brist pd kvinnliga forebilder pd chefspositioner och andra toppositioner 1 arbetslivet skulle
kunna resultera 1 att kvinnliga studenter har liagre self-efficacy d&n mén. D& det inte erhdlls en
signifikant konsskillnad kan en alternativ forklaring darmed vara att de senaste drens 6kade
kvinnordrelser samt storre mediala utrymme trots allt skapat fler forebilder for kvinnor. Aven
Banduras faktor social 6vertalning (1982) i form av samhéllelig uppmuntran kan darmed tankas
vara en bidragande faktor till studiens resultat.

Resultatet kan ocksa bero pa orealistisk optimism (Weinstein, 1980). Weinsteins studie
pa studenter fann en tendens att beddma det som mer sannolikt att just en sjdlv kommer ha fler
positiva upplevelser i livet jamfort med sina klasskompisar. Universitetsstudenter befinner sig
1 en kontext dér prestationer dnnu inte stidlls mot och jamfors med andras pa ett konkret sétt.
Alla har till synes liknande mojligheter att nd toppbetyg och frimst egen prestation styr vad du
som student kan dstadkomma. En orealistisk optimism &r darfor mojlig 1 denna milj6. Senare, 1
yrkeslivet, slungas studenter ut i en kontext mer prédglad av hierarki dar det finns ett visst antal
positioner att tdvla om. Self-efficacy sitts dd i relation till andras och hierarkiseras. Orealistisk
optimism kan da tdnkas ersittas av arbetslivets realism.

Bristen pa signifikant resultat kan ocksa tdankas bero pa det instrument som miéter self-
efficacy. GSES dr en skala som miter en generell upplevelse av allmint vérde och
sjdlvfortroende snarare én specifik self-efficacy kopplat till arbetslivet. Enligt Betz och Hackett
(2006) behover self-efficacy vara kopplat till ett specifikt beteendeomride for att ha betydelse.
Exempelvis fick Dickerson och Taylor (2000) olika resultat beroende pa om de métte global
self-esteem eller task-specific self-efficacy. Det dr mojligt att, i ett vélfirdsland som Sverige,

dér jamstélldhet 6kar och akademin dr 6ppen for alla oavsett kon, skiljer sig konen inte 1 generell
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self-efficacy pa universitetsniva. Hade studenterna diaremot ombetts rapportera self-efficacy 1

relation till arbetslivet dr det mojligt att en signifikant skillnad hade uppstétt.

Kvinnliga studenter upplever hogre stereotyphot, dock lika hog self-efficacy som
mén. Rédande stereotyper snarare dn tro pa sin forméga verkar vara det hinder som stér i vigen
for kvinnor att kldttra i arbetslivets hierarki. Det verkar alltsd som att kvinnliga studenter, precis
som deras manliga motsvarigheter, har tro pd sin forméga men dr medvetna om de hot som
fordomar och stereotyper kring kvinnor 1 arbetslivet bidrar till. Detta kan vara en anledning till
den signifikanta skillnaden i niva av stereotyphot och bristen pé skillnader i self-efficacy mellan
konen. Pa individniva kénner studenter sig formdgna att ta sig an problem, dir jamstalldhet kan
tdnkas vara en bidragande faktor. Pa strukturell niva hotar dock fortfarande stereotypa fordomar
om kvinnor 1 arbetslivet. Att till synes gammalmodiga stereotyper om kvinnor 1 denna hoga
grad péaverkar kvinnliga studenter 1 ett sa jimstéllt land kan till synes verka markligt. Likt vad
Corell (2004) som tidigare ndmnt visat, formas dock sjilvuppfattningar utifran kulturspecifika
stereotyper och de ingdende dvertygelser som finns om kon. Som nimnt behdver man inte ens
tro pa stereotypen som finns om ens grupptillhdrighet for att kénna sig hotad av den (Steele &
Aronson, 1995).

Ytterligare en forklaring till de olika resultaten kan vara att STS maéter stereotyphot 1

arbetslivet medan GSES miter generell self-efficacy.

3. Medierar self-efficacy/stereotyphot sambandet mellan kon och chefsposition/inkomst?

Fragestéllningen undersoktes explorativt och self-efficacy visade sig ha en partiellt medierande
effekt pa relationen kon och inkomst.

Gillande den explorativa fragestillningen angdende self-efficacy/stereotyphot som
mediator visar resultatet frdn den hierarkiska multipla regressionsanalysen att self-efficacy
partiellt medierar sambandet mellan kon och inkomst.

Resultatet indikerar att trots det faktum att manliga studenter ser det som mer sannolikt
att bli hoginkomsttagare én deras kvinnliga motsvarigheter kan self-efficacy delvis sdnka detta
samband. Trots att studiens resultat pekar pa att kon och uppskattad sannolikhet att bli
hoginkomsttagare har ett signifikant samband sa agerar self-efficacy en partiell mediator till
detta samband. Detta gar i linje med tidigare forskning som visar att self-efficacy ar viktigt for
predicering av arbetsrelaterad framgang (Ahmad Almomani & Theeb, 2016; Regenold,
Sherman & Fenzel, 1999; Van Vianen, 1999). Den aktuella studien bidrar saledes med nya fynd
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som visar att relationen mellan kon och self-efficacy &r viktig att titta pa for att fa en bred

forstéelse for vad som predicerar sjdlvuppskattad inkomstniva.

Sammanfattning av studiens resultat

Sammanfattningsvis hittades inga signifikanta konsskillnader bland studenter i vilja att besitta
en hog chefsposition och self-efficacy, vilket gar emot det hypoteserna foreslog. Daremot
upplever kvinnliga studenter ett starkare stereotyphot och uppskattar det som signifikant mindre
sannolikt att bli hoginkomsttagare 4n méan, vilket gér i enlighet med vad hypoteserna foreslog.
Vidare medierar self-efficacy ocksé partiellt relationen mellan kon och inkomst, pa sa sétt att

relationen forsvagas nagot och self-efficacy star for en del av forklaringen.

Metodologiska styrkor och svagheter

Den aktuella studien har sina styrkor och svagheter. Det dr av vikt att nimna att glastaket &r ett
komplext koncept som kraver manga perspektiv for att forstd och det ar inte helt entydigt vad
glastaket dr och hur dess effekter mits pa bésta sitt (se ex. Jackson, O'Callaghan & Adserias,
2014). Den aktuella studien bidrar med fokus pa fyra variabler.

Gillande val av metod valdes internetbaserad enkit da ett stort antal deltagare kunde
nas pa kort tid. En internetbaserad enkét resulterar ocksé i en lagre risk for forsoksledareftekt
an en enkét i fysisk form med forfattarnas nirvaro (Brito, 2017). Eftersom forfattarna inte
nirvarat nir enkéterna besvarats kan deras beteende inte paverkat respondenterna. Dock
forsvinner viss mojlighet till kontroll med en internetbaserad enkit, da forfattarna inte kan
kontrollera forhdllanden for deltagarna pa samma sétt som vid en fysisk enkat.

Deltagarna rekryterades framst genom forfattarnas Facebook-sidor dir vénner
uppmuntrades delta och dela, vilket resulterar i ett bekvimlighetsurval. Rekrytering av detta
slag ansags vara det mest effektiva sittet att nd ut till ett stort antal studenter. Utdelningen av
enkéten pa diverse studiecentrum nadde en storre spridning frin mer diversifierade grupper och
pa si sitt en 6kad generaliserbarhet till grupper inom flera olika utbildningar.

For att mdta self-efficacy i den aktuella studien anvindes General Self Efficacy Scale
(GSES). Denna skala valdes da den passade studiens mélgrupp béttre &n arbetsspecifika self-
efficacy-skalor, dd mdlgruppen dnnu ej intritt i arbetslivet. D4 vissa forskare skiljer pa generell
self-efficacy och specifik self-efficacy for vissa uppgifter och situationer (Dickerson & Taylor,

2000) kan det dock tidnkas att en skala anpassad till arbetslivet hade producerat andra resultat
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an GSES. Det dr mojligt att en skillnad mellan kdnen hade dykt upp om studenterna ombetts
overvéga sin self-efficacy specifikt i relation till sitt framtida arbetsliv.

Gillande studiens validitet kan det faktum att studien utgér frin ett bekvamlighetsurval
begrinsa den externa validiteten. Dock har stor vikt lagts vid att fa jimn fordelning av midn och
kvinnor samt att dessa ska representeras fran kvinno- och mansdominerade, savdl som
konsneutrala utbildningar. Darfor kan resultatet tinkas vara applicerbart dven pd andra
universitetsstudenter, dock med forsiktighet. Framtida replikeringar krivs for att sikerstilla
extern validitet.

Da STS savdl som GSES éar viletablerade skalor med hdg intern reliabilitet kan
konstruktvaliditet for stereotyphot och self-efficacy anses vara hog. Angdende hog
chefsposition sdvil som inkomstnivé kan dven dessa anses ha relativt hog konstruktvaliditet da
surveyn explicit frdgar efter dessa variabler. Olika uppfattningar om vad en “hog chefsposition”
innefattar har dock ej kontrollerats for.

Inga kausala slutsatser har dragits di studien ar en tvérsnittsstudie och det gar ddirmed

inte att dra slutsatser om kausalitet. Darfor ar vidare diskussion kring intern validitet ej relevant.

Slutsats

Utifran studiens resultat foreslas stereotyper spela en viktig roll i kvinnliga studenters syn pa
framtida arbetsliv. D& det existerar konsstereotyper och medféljande forvantningar i flera av
samhéllets doméner sdsom arbetsliv och hem- och familjeliv, tycks dessa internaliseras och
bidra till potentiella hot. Dessa hot kan tdnkas bidra till att kvinnliga studenter upplever
signifikant mer stereotyphot och uppskattar det som signifikant mindre sannolikt att bli
héginkomsttagare.

En brist pa konsskillnad 1 vilja att besitta en hog chefsposition foreslds sammantfalla
med savil orealistisk optimism som det faktum att deltagarna studerar i ett av védrldens mest
jamstéllda ldnder och tro sig komma ut 1 ett arbetsliv med nigot mer jimn fordelning pa
chefspositioner dn tidigare generationer. S 4ven om stereotyphot har ett negativt samband med
uppskattad sannolikhet att bli hoginkomsttagare, kan jamstdlldhet och den motivation den
bringar ténkas bidra till en ambition att &nda ta sig an en chefsroll i sitt kommande arbetsliv.
Self-efficacy verkar ocksd, tillsammans med kon, spela en central roll i vad som predicerar
uppskattad inkomstniva. Arbetslivet priglas dock fortfarande i hog grad av stereotyper, dér
kvinnor och mén blir chefer i olika sektorer ddr de mansdominerade ar mer vélbetalda. Utifrdn
detta foreslds att det finns tecken pd att glastaket existerar pa universitetsnivd, pd sd sitt att

konsspecifika stereotyper ssmmanfaller med vad studenter, beroende pé deras kon, upplever ér
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mojligt for dem i framtida arbetsliv. Att kvinnliga studenter inte har som ambition att kléttra i
karridren stimmer saledes inte, utan internaliserade forvantningar om mén och kvinnor verkar
agera ett osynligt, men ack effektfullt, glastak.

Slutsatsen dras att studenter, oavsett kon, & ena sidan kdnner sig formogna att ta sig an
problem och vill besitta chefspositioner, dér jimstélldhet pa frammarsch kan tdnkas vara en
bidragande faktor. A andra sidan upplever kvinnliga studenter att stereotypa fordomar
fortfarande hotar kvinnors chanser att nd hoga inkomstnivaer i arbetslivet. Akademin har

saledes en barridr i form av stereotyper att ta tag i.

Teoretiska och praktiska implikationer

Okad forstaelse kring glastaket bland studenter har nu erhallits med nya fynd som implicerar
behov av samhillsinterventioner for att pd universitetsnivd minska stereotyphot och framja lika
inkomstnivaer. Dessa interventioner kan bidra till sdvil ekonomiska (Hsieh et al., 2019) som
vetenskapliga vinster (Elsevier, 2017) da de dmnar fungera forebyggande infor arbetslivet.

De signifikanta skillnader samt sambandet som pévisats mellan stereotyphot och
inkomstniva tyder pa att stereotyper har stor inverkan pa om studenter ser det som sannolikt att
bli hoginkomsttagare 1 framtiden eller ej. Utifrdn dessa resultat foreslas interventioner inom
akademin som aktivt synliggdr stereotyper redan for studenter och pa sé vis minska stereotypers
negativa effekter redan 1 ett tidigt stadie. Forskning har tidigare visat att 6kad medvetenhet om
stereotyphot minskar stereotypers negativa effekter (Johns, Schmader & Martens, 2005). For
att mojliggora dessa interventioner dr det viktigt att fragor om stereotyper och dess effekter
genomsyrar ledarskapet pa universitetet och att blivande chefer far utbildning i dessa fragor.
Vikten av att skapa forstielse for hur konsstereotyper och dess negativa effekt kan reduceras
for att forebygga ojamstélldhet har dven tidigare foreslagits 1 forskning (Batara, Ngo, See &
Erasga, 2018). Om effekten av negativa stereotyper kring kvinnor i arbetslivet reduceras,
minskar en central del av de hinder som stoppar kvinnor frén att kléttra i karridren, och kvinnliga
studenter kan tdnkas se det som mer sannolikt att de blir hdginkomsttagare.

Utover interventioner pa universitetsniva for att belysa stereotyper och dess effekt bor
ocksd konceptet glastaket belysas ytterligare, pd sdvil universitetsnivd som 1 resten av
samhéllet. Den barridr som The U.S. Glass Ceiling Commission (1995b) bendmner som statlig
bor alltsd motarbetas genom 6kad informationsspridning. Den aktuella studien &r ett bidrag till
ny information om glastakets uttryck inom akademin.

Aven om ménga lovande fynd har funnits, bade i den aktuella studien och i tidigare

forskning, sa har det tidigare belysts hur svért det kan vara att omvandla fynden till praktiska
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implikationer och forbattringar (Dobele, Rundle-Thiele & Kopanidis, 2014; Williams, 2014).
For att en faktisk fordndring ska ske foreslar Williams (2014) att det behdvs en forstaelse for
organisationers olika kulturlager och motstdnd mot foréindring och méngfald. Dobele et al.
(2014) belyser hur ojimna konsfordelningar ofta kvarstar trots insatta system och policies for
att motarbeta dessa. Viletablerade kulturella variabler, sdsom negativa konsstereotyper,
fortsétter motarbeta strategier for forbattring. Detta starker ytterligare behovet av kunskap om
glastaket och motstdndet som finns mot fordndring. Nya och mer utvecklade metoder behdver

implementeras. Vilka dessa metoder skulle kunna vara kvarstar att finna.

Forslag for framtida forskning

For att motarbeta glastaket behover information om glastaket och dess existens som sagt
spridas. Ju mer forskning som gdrs om glastaket, ju mer information finns att formedla, och ju
mer forebyggande och motarbetande interventioner kan implementeras.

Det &r viktigt att djupare undersdka hur stereotyper agerar hot i arbetslivet for att
utveckla effektfulla strategier mot dessa. Forstdelse for studenters specifika self-efficacy i
relation till arbetsliv bor ocksé vidare undersokas for att fa en tydligare bild av hur sjdlvformaga
irelation till arbetslivet ser ut mellan kdnen. Dessutom kan studenters syn pé framtida arbetsliv
utvecklas om vilja och sannolikhet méits gidllande bade chefsposition och inkomstniva. Séledes
kan ambition och realism pa ett tydligare sitt jimforas och bidra till forstaelse kring vad som
ar glastak och vad som &r ambitioner och livsprioriteringar.

Vidare ar det av vikt att ndmna att for en djup forstaelse av glastaket krdvs ett
intersektionellt perspektiv som tar in fler variabler &n kon (Rishani, Mallah, Houssami & Ismail,
2015). Pa grund av den aktuella studiens tidsbegriansning har fokus frimst legat pa kon och
psykologiska mekanismer med en medvetenhet kring att faktorer sdsom klass och etnicitet &r
viktiga fOr att forstd konceptet. Liknande studier med ett tydligt intersektionellt perspektiv bor

saledes utforas.
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Vad studerar du? *

Svara med program, alternativi #mne pa fristaende kurser

Ditt svar

BAKAT NASTA

Skicka aldrig lésenord med Google Formular
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Avsnitt 2:
Psykologin bakom sjalvuppfattning &
arbetsliv

*Ohbligatorisk

Ta stéllning till nedan pastaenden

1. Jag lyckas alltid lI6sa svara problem om jag bara anstranger
mig tillrackligt. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
O Instdmmer delvis

(O Instammer helt

2. Aven om nagon motarbetar mig hittar jag anda utvagar att na
mina mal. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt
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3. Jag har inga svarigheter att halla fast vid mina malsattning
och forverkliga mina mal. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
O Instdmmer delvis

O Instdmmer helt

4. | ovantade situationer vet jag alltid hur jag ska agera. *

(O Tarhelt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt

5. Till och med overraskande situationer tror jag mig klara av
bra. *

(O Tarhelt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt
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6. Tack vare min egen férmaga kanner jag mig lugn daven nar jag
stalls infor svarigheter. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt

7. Vad som an hander klarar jag mig alltid. *

(O Tarhelt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt

8. Vilket problem jag an stélls infor kan jag hitta en l6sning. *

(O Tarhelt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt
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9. Om jag stalls infor nya utmaningar vet jag hur jag skall ta mig
an dem. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

(O Instammer helt

10. Nar problem uppstar kan jag vanligtvis hantera dem av egen
kraft. *

(O Tar helt avstand
(O Tar delvis avstand
(O Instammer delvis

O Instdmmer helt

BAKAT NASTA

Skicka aldrig lIésenord med Google Formular
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Avsnitt 3:
Psykologin bakom sjalvuppfattning &
arbetsliv

*Chbligatorisk

Framtida arbetsliv

Hur val stammer nedanstaende pastadenden dverens med dig?

Jag vill besitta en hog chefsposition i framtiden #

(O Stammerinte alls

(O Stammer inte sarskilt bra
(O Stammer ganska bra

(O stammer helt och hallet

Jag tror att jag kommer tjana bland de dversta 10% i min
framtida bransch *

(O Stammer inte alls
(O Stammer inte sarskilt bra
(O Stammer ganska bra

(O Stammer helt och hallet

BAKAT NASTA

Skicka aldrig 16zenord med Google Formuldr
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Avsnitt 4:
Psykologin bakom sjalvuppfattning &
arbetsliv

“Obligatorisk

Ta stéllning till nedan pastaenden

1. Jag tvivlar pa att andra skulle tro att jag har mindre formaga i
arbetslivet pa grund av mitt kon *

1 2 3 4 5 6 7

Tar helt O O O O O O O Instﬁg;tmer

avstand

2. Vissa manniskor anser att jag har mindre formaga i
arbetslivet pa grund av mitt kon *

1 2 3 4 5 6 7
Tar helt Instadmmer
avstand O O O O O O O helt

3. Manniskor av mitt kon utsatts sallan for orattvisa
utvarderingar i arbetslivet *

1 2 3 4 5 6 7
Tar helt Instammer
avstand O O O O O O O helt

4. | arbetslivet moter manniskor av mitt kon ofta fordomsfulla
utvarderingar fran andra *

1 2 3 4 5 6 7

Tar helt O O O O O O O Instﬁgl‘ntmer

avstand
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5. Mitt kén paverkar inte manniskors uppfattning om min
formaga i arbetslivet *

1 2 3 4 5 6 7

Tar helt O O O O O O O Instﬁu;?tmer

avstand

6. | arbetslivet tror jag att andra ofta kommer se ner pa mig pa
grund av mitt kon *

1 2 3 4 5 6 7

Tar helt o o o o o o o Instr.":igrtmer

avstand

Avslut:

Psykologin bakom sjalvuppfattning &
arbetsliv

Tack for ditt deltagande!

Fragor?
Kontakta soc13ab2@student.lu.se
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