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Sammendrag

Hensikten med denne studien er & underseke om en tenkt ny leder vurderes likt

uavhengig av kjenn.

Forskning viser at inntrykket av andre primaert formes langs de to aksene varme
og kompetanse. Forskningen viser at ogsé handlekraft er en relevant faktor i
vurderingene av andre. Derfor er vurderingene av den tenkte lederen i denne
studien mélt med utgangspunkt i de tre dimensjonene varme, kompetanse og

handlekraft.

Vi ensker 4 underseke i hvilken grad en leders kjonn pavirker forsteinntrykket av

lederen nar det gjelder varme, kompetanse og handlekratft.

I studien er det i tillegg testet om kjenn modererer vurderingene av lederen.

Undersokelsen ble utformet som et eksperiment og deltakerne ble uten & vite det
randomisert 1 to grupper. Den ene gruppen ble eksponert for beskrivelsen av en
kvinnelig ny leder mens den andre gruppen ble eksponert for beskrivelsen av en
ny mannlig leder. Begge lederne ble identisk beskrevet. Kun kjenn og navnet til
lederne var forskjellig. Deltakerne fikk 12 spersmal om vurdering av lederens
varme, kompetanse og handlekraft. For hvert spersmaél ble deltakeren bedt om &
angi 1 hvilken grad han eller hun er enig i beskrivelsene over en 7 punkts skala fra

1 (sveert uenig) til 7 (sveert enig).

I denne studien fant vi ingen signifikante forskjeller i deltakernes vurderinger av
den kvinnelige og mannlige lederens varme, kompetanse og handlekraft.
Deltakerne vurderer lederen som like varm, kompetent og handlekraftig

uavhengig av lederens kjonn.
Vi fant heller ikke at deltakernes kjenn modererer vurderingene av lederen.
Resultatene kan skyldes at det ikke finnes forskjeller.

I en studie i Norge om stereotypier av menn og kvinner som er i de samme sosiale

undergrupper, fant ogsa Bye et al. (2022) at forskjellene i deltakernes vurderinger
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av varmen og kompetansen til mannlige og kvinnelige ledere er lave, og ikke

signifikante (s.7).

Men resultatene kan ogséd vere pavirket av svakheter 1 metoden.
For eksempel sé er det usikkert om deltakerne evner & vurdere den nye lederen 1
trdd med vurderinger de ville gitt dersom de faktisk fikk denne som en ny leder.

Resultatene viser i tillegg antydning til en mulig glorie-effekt.

Ytterligere mulige forklaringer og eventuelle svakheter er dreftet i slutten av

studien.
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INTRODUKSJON

«Kvinner er fra Venus, menn er fra Mars” (egen oversettelse) (s. 276) er et utsagn
vi gjerne bruker nar vi skal uttrykke holdninger om distinkte forskjeller mellom
kvinner og menn. Felles for slike holdninger er at de bygger pd en generalisering
basert pd erfaringer om hvordan menn og kvinner for eksempel opptrer. Ellemers
(2018) forklarer videre at nar et tilstrekkelig antall medlemmer av en gruppe
opptrer pa en seregen mate eller har bestemte trekk vil vi med andre ord tendere
mot & konkludere at adferden eller trekket er gjeldende for alle medlemmene av
gruppen. Dermed vil distinkte forskjeller mellom grupper kunne oppleves som en

«kontrast» (Ellemers, 2018, s.277).

I ytterste konsekvens kan kontrastene fore til diskriminering, som i saken Hopkins
vs. Price Waterhouse. Ann Hopkins ble 1 1982 nektet partnerskap 1 selskapet, selv
om hun hadde «flere fakturerte timer enn noen av de andre som ble foreslatt som
partner samme 4r» (egen oversettelse, s. 1050). Price Waterhouse ble derfor
mistenkt (anklaget) for & mene at hennes veeremate, sminke og klesstil ikke var

forenelig med en partner i Price Waterhouse (Fiske et al., 1991).

Holdningene til hvordan en partner i Price Waterhose skulle vare, gjorde det
vanskelig for Ann, og det kan trekkes paralleller til en mekanisme som Rudman &
Fairchild (L.A. Rudman, 1998, referert i Rudman & Fairchild, 2004 s. 157) kaller
Backlash-effekten. Rudman & Fairchild (2004) forklarer i sine studier at
handlekraftige kvinnelige jobbsekere ofte blir vurdert som kompetente, men ogsa
mislikt og diskriminert (s.158), jamfer Rudman (1998) og Rudman & Glick,
(1999, 2001).

Det er lenge siden 1982, og samfunnet har utviklet seg betydelig. I dag er det flere
kvinner enn menn som seker seg til hayere utdanning i Norge, og andelen
kvinnelige ledere (20-66 ér) har gkt fra 32% til 38% 1 perioden fra 2008 til
2021(SSB.no, u.a.).

Det er allikevel et stykke igjen til full likestilling. En overvekt av kvinner seker

seg til omsorgsyrkene, mens en overvekt av menn sgker seg til tradisjonelle
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mannsyrker. Riktignok har Forsvaret hatt stor suksess med innfering av verneplikt
for begge kjonn, men ogsa det har hatt sin pris, og i det siste har det kommet frem
at Forsvaret ikke evner & beskytte kvinnelige soldater fra enkelte unge menn som
sjikanerer, mobber og forgriper seg pa kvinnelige medsoldater.

Allikevel, 1 det store og hele liker mange & tro at vi er tilneermet likestilt mellom
kjonnene 1 Norge. I denne studien underseker vi derfor om det i praksis har

betydning for vurderingen av en ny leder om lederen er en kvinne eller en mann.

Vi utleder folgende:

Problemstilling

I hvilken grad pévirker en leders kjonn forsteinntrykket av lederen nar det gjelder

varme, kompetanse og handlekraft?
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TEORIGRUNNLAG

Varme og kompetanse

Varme og kompetanse regnes som de to grunnleggende dimensjonene 1
personpersepsjon (Fiske et al., 2007, s 77). For eksempel vil en varm og
kompetent person oppfattes positivt, mens en kald og lite kompetent person
oppfattes negativt. Personer bedemmes forst basert pd en antakelse om hvilke
intensjoner de har (Ybarra, O. et al. (2001) referert i Fiske et al. 2007, s. 79).
Onsker personen & skade oss eller kan vi anta at vedkommende er en venn.
Deretter, og dermed noe saktere, bedemmes personens evne til 4 handle i trdd med

intensjonene (Willis, J. og Todow, A (2006), referert i Fiske et al., 2007, s. 79).

Fiske (Fiske et al., 2002, s. 878) argumenterte allerede 1 2002 for at
stereotypisering skjer langs aksene varme og kompetanse. De argumenterte videre

for at mange sosiale grupper stereotypiseres ambivalent.

Det motsatte skjer imidlertid gjerne pé individniva. Der korrelerer ofte
vurderingen av varme og kompetanse positivt som felge av glorie-effekten
(Rosenberg S. Et al. (1968) og Judd C.M. et al. (2005), referert i Fiske et al.
(2007, s. 79)).

I Fiske et al. sin (2007) studie av sosiale grupper i USA, fant de at middelklassen
(referansegruppen) vurderes som hoy pad kompetanse og hegy pa varme. De andre
gruppene blir stereotypisert som for eksempel hoy pd varme og lav pd kompetanse
(eldre med flere), eller lav pd varme og hoy pa kompetanse (rike med flere).
Studien beskriver en modell (BIAS-map) (s. 81) med referanse til Cuddy, A.J.C.
et al. (i trykk), som forklaring pd hvordan bestemte folelser og reaksjoner oppstar

som et resultat av ulike varianter av stereotypier (Fiske et al., 2007).

Ogsé Cuddy et al. (2008) har utfert forskning ved bruk av Stereotype Content
Model (SCM). Cuddy et.al. (2008, s. 63) henviser til Fiske et al. (2002b) som
kilde for tolkning av SCM.
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Cuddy et al. (2008) forklarer at selv om mange grupper stereotypiseres
ambivalent, sa finnes det en del unntak. Flere grupper stereotypiseres som bade
kalde og inkompetente. Hovedregelen er imidlertid at kun referansegrupper og
sosiale status-grupper som middel-klassen (les: i USA) vurderes som hoy pé
begge dimensjoner (Cuddy et al., 2008 s. 68). Oversatt til Norske forhold sa ville
vi 1 trdd med SCM-modellen anta at nordmenn oppfatter nordmenn som bade

kompetente og varme.

I studien (Cuddy et al., 2008) forklares teorien om at det er et
konkurranseelement som er utgangspunkt for vurderingen av andres varme.
Grupper som vurderes som konkurrerende om vére felles ressurser oppfattes
dermed som varme og vice versa.

Utgangspunktet for vurderingen av den andres kompetanse er status. Hoy sosial
status er relatert til makt, og maktpersoner eller sosiale grupper med stor makt har
gjerne tilgang pa ressurser. Dermed stereotypiseres haystatus-grupper som
kompetente, mens lavstatus-grupper stereotypiseres som inkompetente (Cuddy et

al., 2008).

Vurderingene av andre grupper eller individers varme og kompetanse skaper ulike
folelser som beundring (hey varme, hoy kompetanse), forakt (lav varme, lav
kompetanse), misunnelse (lav varme, hey kompetanse), eller vi synes synd (hoy
varme, lav kompetanse) pa andre. Slike folelser utloser bestemte reaksjoner, som

enten er aktive/passive og eller fasiliterende/edeleggende (Cuddy et al., 2008).

Cuddy et al. (2008) gjennomforte fem amerikanske studier ved bruk av SCM-
modellen. Studiene viste at hovedvekten av grupper ble ambivalent stereotypisert,
mens referansegruppen (middelklassen i USA) ble vurdert som hey pa bade varme
og kompetanse. En ytterligere studie av data fra 17 nasjoner (Cuddy et al. i trykk)
ga stotte for 4 kunne anta at SCM-modellen og BIAS-map er forklaringsmodeller
som kan benyttes i alle land (s.68) (Cuddy et al., 2008).

Cuddy et al. (2008) henviser pa side 63 til Cuddy et al. (2007) som kilde for
BIAS-map. Videre sa understreker Cuddy et al. (2008, s. 63) at de i sin egen
studie kan vise/forklare/pasta at bdde SCM og BIAS-map kan utvides til & gjelde

for mellommenneskelige relasjoner.
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I Norge har Bye et al. (2014) undersgkt stereotypisering av sosiale grupper basert
pa SCM-modellen, med henvisning (s. 469) til Cuddy et al., 2007, 2008, 2011;
Fiske et al., 2002, 2007).

Resultatene fra studien (Bye et al., 2014) indikerer at kvinner i Norge vurderes
som varmere (3,76) enn menn (3,18), mens de til forskjell fra flere utenlandske
studier, som for eksempel i studie 2 av Fiske (Fiske et al., 2002) vurderes som like

kompetente, se Figur 1.

Nyere studier fra utlandet gir stoatte til Bye et al. sine (2014) funn. I en amerikansk
studie av meningsmalinger i perioden fra 1946 til 2018, s ekte vurderingen av
kvinners kompetanse. Kvinner ble over tid vurdert som like kompetente som
menn, faktisk noe mer kompetent. Samtidig s& vurderes kvinner i hele perioden

som varmere enn menn (Eagly et al., 2020).

En studie av Bye et al. (2022) i Norge om stereotypier av menn og kvinner som er
en del av de samme sosiale undergruppene antyder at ogsé ledere av begge kjonn
vurderes som like kompetente. For varme-dimensjonen viser studien imidlertid at
ledergjerningen pévirker vurderingen av de kvinnelige lederne 1 storre grad enn
det ledergjerningen péavirker de mannlige lederne. Kvinnene mister mer varme enn

sine mannlige kollegaer (Bye et al., 2022).

Forskjellene i vurderingen av varme og kompetanse mellom kjennene for ledere
er i denne studien lave, og de er ikke signifikante hverken for vurderingene av
varme eller kompetanse (Bye et al., 2022, s. 7).

Studien (Bye et al., 2022) viser tendenser av at den samlede effekten av & entre
lederrollen er at begge kjonn stereotypiseres ambivalent (heyere pa kompetanse,

lavere pa varme), se Figur 1.
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Forskjell i vurdering mellom
kjonn generelt og ledere spesielt

4,12 4,05

3,76 381 3,82

3,18

2,90 2,69

Gjennomsnittlig vurdering

Ar2014 L Ar2022 Ar2014 L Ar2022
VARME KOMPETANSE

M KVINNER ®MENN wKvinnelig leder 14 Mannlig leder

Figur I Skjematisk fremstilling av vurderingene av kjonn i en studie utfert av Bye et al. i 2014, sammen med
vurderingene av ledere fra en studie av Bye et al. 1 2022 (tabell 3). Funnene indikerer at ledere stereotypiseres
ambivalent uavhengig av kjonn.

Bye et al. (2014) argumenterer for at arsaken til at kvinner vurderes som like
kompetente som menn, er at vi i Norge ligger langt fremme med hensyn til
likestilling mellom kjennene. Videre s forklarer Bye et al. (2022) den relativt
lave varmen for kvinnelige ledere med at kvinner som entrer mannsdominerte
yrker ses pd som kaldere enn andre kvinner. Men de vurderes allikevel ikke som

like kalde som de mannlige lederne.

Nér det gjelder graden av ambivalent stereotypisering av ledere, sd viser en studie
med data fra 37 ulike land at store variasjoner i inntekt impliserer ambivalens
(Durante et al., 2013, s. 2). Siden Norge er et land med en stor grad av
inntektslikhet, burde disse funnene tilsi at man i sterre grad finner at varme og

kompetanse korrelerer (Bye et al., 2014).

Koenig & Eagly (2014) forklarer i sin studie at det & innta utradisjonelle sosiale
roller, som for eksempel at en kvinne patar seg en viktig lederstilling, kan medfere
represalier. Forskning viser at det slér tilbake pd mange som prover (L.A.
Rudman, 1998, referert i Rudman & Fairchild, 2004 s. 157). Koenig & Eagly
(2014) argumenterer for at forst ndr et tilstrekkelig antall kvinner har pétatt seg

slike lederstillinger, s vil vi akseptere kvinner 1 rollen.

Men Koenig & Eagly (2014) fant ogsa at ikke bare ma et tilstrekkelig antall

kvinner pata seg slike lederstillinger. Dersom stillingen er innen tradisjonelle

Side 9



kvinnedominerte bransjer eller yrker, sd vil kvinnen fortsatt beholde inntrykket av

4 vaere varmere enn mannen.

Vi utleder:

Hypotese 1

Kvinnelige og mannlige ledere oppfattes som like kompetente, mens kvinnelige

ledere oppfattes som varmere enn mannlige ledere.

Handlekraft

Ifolge Fiske (Fiske, 2018, s. 70) er en av SCM-modellens opphav (med referanse

til Bakan (1966)), dimensjonene communion og agency/handlekraft.

Selv om handlekraft og kompetanse ofte korrelerer, si kan de vise ulike trender
(Eagly et al., 2020). I studien av meningsmalinger for perioden 1946 til 2018, s
ble kvinner over tid vurdert som like kompetent som menn. Det samme skjedde
ikke 1 vurderingen av handlekraft. Eagly et al. (2020) forklarer at dette kan
skyldes at mange kvinner velger lederstillinger innen helse-eller omsorgsbransjen,
1 motsetning til menn som ofte seker seg til STEM-yrker (Lippa et al., 2014).
Kvinner vil dermed fortsatt oppfattes som mindre handlekraftige enn menn (Eagly

et al., 2020).

Vi utleder:

Hypotese 2

Mannlige ledere oppfattes som mer handlekraftige enn kvinnelige ledere.

Kjonn som moderator

Eagly et al. (1992) fant i sin studie at menn «devaluerer» (s.17) kvinnelige ledere i

storre grad enn det kvinner gjor. Eagly et. al (Eagly et al., 1992) forklarer dette
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med at menn har «mer a tape» (s. 17) 1 sosial status ved & ha en kvinnelig leder

sammenlignet med kvinner som har kvinnelige ledere.

Schein (Schein, 2001) forsket pd psykologiske barrierer i flere land, og fant
tendenser av at menn i sterre grad enn kvinner stereotypiserer kvinner som mindre

egnet for lederroller.

Koenig et al. (Koenig et al., 2011) fant i sin studie om paradigmer at menn tenker
pa ledergjerningen som noe mer maskulin (s. 635) sammenlignet med kvinners
tanker om ledelse. Koenig et al. (2011) understreker at dette er viktige innsikt om
forskjeller mellom kjennene nettopp fordi menn dermed kan gjere det vanskelig

for kvinner & fa lederstillinger.

Vi utleder:

Hypotese 3

Menn stereotyperer ledere i storre grad basert pa kjonn enn kvinner.
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METODE

Hensikten med denne studien er & underseke 1 hvilken grad lederens kjonn har
betydning for vurderingen av forsteinntrykket av lederen. Forsteinntrykket kan
skje ved et fysisk meate, eller som i mange organisasjoner, giennom en
presentasjon av lederen via selskapets intranett. I denne studien undersokes
forsteinntrykket presentert via intranettet. Undersekelsen er gjennomfort som et
eksperiment med to alternative vignetter. Begge vignettene er identiske bortsett
fra at den ene gruppen deltakere ble bedt om a vurdere en ny kvinnelig leder mens
den andre gruppen ble bedt om a vurdere en ny mannlig leder.

Nettskjema er benyttet som verktoy for datainnsamlingen (vedlegg 1 og 2) og
resultatene er analysert i SPSS.

Det ble utformet en formell invitasjonstekst for sosiale medier (vedlegg 3),

sammen med en elektronisk lenke til eksperimentet i Nettskjema.

Eksperimentet ble bygget opp med en innledende tekst. Deretter métte deltakeren
bekrefte sitt samtykke til deltakelse. Alle som bekreftet, ble randomisert i to
grupper. Disse ble behandlet helt likt gjennom hele eksperimentet, med nevnte
unntak om at den ene gruppen ble eksponert for en tekst om en ny kvinnelig leder,
mens den andre gruppen ble eksponert for en tekst om en ny mannlig leder. Kun
navnene pd lederne var ulike. Ellers var tekstene identiske. Deltakerne matte svare

pa alle spersmaél i underseokelsen (obligatoriske felter) for & bli tellende.

Forst fikk deltakerne demografiske spersmaél. Deltakerne fikk ogsd 13 spersmaél
om makt. Disse er kun stilt for senere eventuelle forskningsformal og er ikke
benyttet videre i denne undersekelsen. Den ene gruppen deltakere ble deretter
eksponert for en tekst om en ny kvinnelig leder og den andre for en ny mannlig
leder. Til slutt fikk deltakerne 12 spersmal om vurdering av henholdsvis
kompetanse, varme og handlekraft basert pa Lai (2023). For hvert spersmal ble
deltakeren bedt om & angi i hvilken grad han eller hun er enig i beskrivelsene over

en 7 punkts skala fra 1 (svart uenig) til 7 (sveert enig) (se detaljer i vedlegg 1).

Undersgkelsen ble delt p4 Facebook og LinkedIn med identiske tekster (vedlegg
3). Delingen pd Facebook ble lagt ut som en offentlig deling, slik at alle kontakter

kunne dele videre. Etter vel en uke ble kontaktene pa Facebook oppfordret
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(vedlegg 3) en gang til om & delta eller a dele videre. Det ble ikke sendt en
tilsvarende oppfordring pa LinkedIn.
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RESULTATER

Utvalg

Av 362 deltakere, sa fullforte 202 den mannlige versjonen og 160 den kvinnelige

versjonen. Flere kvinner har deltatt (274) enn menn (88).

56,6% av deltakerne arbeider 1 offentlig tjenesteyting og 30,1% 1 det private
naeringsliv. 43,6% har en bachelor/cand.mag.-grad og 48,3% har en

mastergrad/hovedfag eller hoyere.

Deltakerne alder var: under 20 ar (0,3%), 20-29 ar (4,1%), 30-39 ar (15,2%), 40-
49 ar (26,5%), 50-59 ar (40,6%), 60-69 ar (12,7%) og over 70 ar (0,6%)

Folgende analyser er kjort i SPSS! : Faktoranalyse, reliabilitetsanalyse, enveis

variansanalyse, toveis variansanalyse, tilleggsanalyser og korrelasjonsanalyser.

Faktoranalyse

Kaiser-Meyer-Oklin-verdien er pa 0,884, og er hoyere enn minste anbefalte verdi
pa 0,6. Bartletts test er signifikant med verdi 0,000, det vil si lavere enn (p<0,05),

noe som stotter faktorabiliteten i korrelasjonsmatrisen.

Prinsipal komponentanalyse (PCA) viser at to komponenter oppfyller Kaisers
kriterie med en eigenvalue pé en eller hayere. De to komponentene forklarer til
sammen 66,97% av variansen i analysen. Komponent 1 har en eigenvalue pa
6,014 (varians forklart 50,12%), komponent 2 har eigenvalue pé 2,022 (varians
forklart 16,85%). Komponent 3 oppfyller ikke Kaisers kriterie. Dataene burde

! Analysene er beskrevet og presentert i tréd med veiledningsmateriell fra forelesning
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ideelt sett kjores pd nytt med kun komponent 1 og 2. For analyseformal er

komponent 3 likevel beholdt.

Testleddene selvsikker, stole pa og ansvarsfull oppfyller ikke kriteriet, og er
derfor ikke med videre. De avrige testleddene, det vil si tre for hver komponent er
med videre fordi de lader pa den komponent de er ment & male, samt med en verdi

heyere enn 0,5. Disse er uthevet i Tabell 1.

Tabell 1 Faktor matrise

Komponent
Utformet male | Testledd 1 2 3

Dyktig 0,949
Flink 0,925

Kompetanse -
Kunnskapsrik 0,800
Selvsikker 0,749
Varm omtenksom -0,975
Imgtekommende snill -0,968

Varme -

Vennlig -0,859
Stole pa 0,353 -0,526
Besluttsom 0,849
Handlekraftig 0,818

Handlekraft -
Arbeidsom 0,762
Ansvarsfull 0,534

Ekstraksjonsmetode: Prinsipal komponentanalyse (PCA)
Rotasjonsmetode: Oblimin med Kaiser normalisering.a

a. Rotasjon konvergert i 10 iterationer

Reliabilitetsanalyse

De tre faktorene med tre gyldige testledd i hver av de tre komponentene fra
faktoranalysen er analysert ved hjelp av en Cronbachs Alfa-test. Resultatet er

tilfredsstillende med verdier hayere enn 0,7 (se tall i parenteser i Tabell 2).

Korrelasjonsmatrisen (Tabell 2) viser ingen signifikante korrelasjoner mellom den
uavhengige variabelen leders kjonn og de avhengige variablene kompetanse,
varme og handlekraft. Matrisen viser imidlertid en signifikant positiv innbyrdes
korrelasjon mellom de tre avhengige variablene. Matrisen viser ogsé en svak

negativ samvariasjon mellom deltakerens kjonn og de avhengige variablene
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Tabell 2 Korrelasjonsmatrise

3,
Variabel o % %/ @f
% (S
g\ = o \% s \& & \@
2 % % \> S % Q. <
) A A Q. 0 2 -, ® G2
) ° X ) ) A < ¢ ) S
% 2\ B\ % \%  \ % % \& \2
2& 1% 2\ > % 3@ > > . >
Kompetanse 5,74 0,92 3 -0,069| (0,89)
Varme 4,84 1,14 3 0,007 ,5067| (0,92
Handlekraft 582 | 091 3 -0,076| 5747 2777] (0,86)
Deltakers kjsnn 0,063| -1367| -1737| -139"|~
Deltakers aldeer 0,002 -0,099| -1717| -0,023| -0,044|-
Deltakers utdanning 0,073| -0,005| 0,020( 0,059| -0,092| 1557|--

**. Korrelasjoner er signifikante ved 0.01 niva (2-halet).

Enveis variansanalyse

Enveis variansanalyse er gjennomfort for 4 teste hypoteser. Analysen viser at det
ikke eksisterer signifikante forskjeller mellom gruppene i dette eksperimentet

(Sig. er storre enn 0,05 i Tabell 3)

Tabell 3 Enveis variansanalyse (ANOVA)

Mellom gruppene df F Sig.

Kompetanse 1 1,718 0,191
Varme 1 0,018 0,895
Handlekraft 1 2,101 0,148

Figur 2 viser den gjennomsnittlige vurderingen av den nye lederen med hensyn til

kompetanse, varme og handlekraft.

5,81 5,68 5,90 5,76
] 4,85 i H i H

1 VARME 2 KOMPETANSE 3 HANDLEKRAFT

M Kvinnelig leder & Mannlig leder

Figur 2 Gjennomsnittlig vurdering av varme, kompetanse og handlekrafft.
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Hypotese 1

Kvinnelige og mannlige ledere oppfattes som like kompetente, mens kvinnelige

ledere oppfattes som varmere enn mannlige ledere.

Enveis ANOVA gir delvis stette for hypotesen. Den stotter at kvinner og menn
ikke oppfattes signifikant forskjellig med hensyn til kompetanse. Analysen gir
imidlertid ikke stotte for & anta at kvinnelige ledere oppfattes som varmere enn

mannlige.

Hypotese 2

Mannlige ledere oppfattes som mer handlekraftige enn kvinnelige ledere.

Enveis ANOVA gir ikke stotte til at menn oppfattes som mer handlekraftige.

Toveis variansanalyse

En toveis variansanalyse (ANOVA) er benyttet for & underseke om deltakernes
kjonn modererer sammenhengen mellom lederens kjonn og vurderinger av lederen
med hensyn til varme, kompetanse og handlekraft. Levenes test viser verdier

hayere enn 0,05 for henholdsvis kompetanse, varme og handlekraft.

Hypotese 3

Menn stereotypiserer ledere i storre grad basert pad kjenn enn kvinner.

Analysen gir ikke stotte for signifikante forskjeller i vurderingen av mannlige og
kvinnelige ledere hverken med hensyn til kompetanse (F=1,682, p=,196), varme
(F=2,651, p=,104) eller handlekraft (F=1,514, p=,219) basert pa deltakerens

kjonn.

Det ble ogsa utfort tilleggsanalyser av om deltakernes alder, utdanning eller
bransje modererer vurderingene. Men resultatene gir ikke stotte for signifikante

forskjeller.
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DISKUSJON AV FUNN

I denne studien er det undersekt i hvilken grad lederen kjonn pévirker

forsteinntrykket av lederen nér det gjelder varme, kompetanse og handlekraft.

Vi henvendte oss til mulige deltakere via Facebook og LinkedIn med en dpen
invitasjon om & delta i en undersgkelse om ledelse. Alle som aksepterte videre
deltakelse ble via en lenke sendt videre til et eksperiment utformet som en
sparreundersokelse. Deltakerne ble uten & vite det randomisert i to grupper, og
begge gruppene fikk identiske spersméil og identiske vignetter. Den eneste
forskjellen var at den ene gruppen ble presentert for en vignett av en mannlig

leder, mens den andre gruppen ble presentert for en vignett av en kvinnelig leder.

I undersekelsen ble deltakerne bedt om a se for seg at de fikk en ny leder, samt se
for seg at lederen ble presentert via arbeidsgivers intranett. Deretter fikk
deltakerne en vignett med en beskrivelse av lederen. Til slutt ble deltakeren bedt
om 4 gi sin vurdering av den tenkte lederen basert pa 12 spersmil. Spersmalene
maétte besvares pa en skala fra 1 til 7, og spersmélene var utformet for 4 male
deltakerens vurderinger av lederens varme, kompetanse og handlekraft. Kun

deltakere som besvarte alle spersmélene ble tellende for resultatene.

Resultatene av underseokelsen viste ingen signifikante forskjeller i deltakernes
vurderinger av den kvinnelige og mannlige lederen hverken med hensyn til varme,

kompetanse eller handlekraft.

Resultatene av undersokelsen viser heller ingen signifikante forskjeller 1
vurderingene som gis av de kvinnelige deltakerne sammenlignet med

vurderingene som gis av de mannlige deltakerne.

Resultatene kan enten bety at det ikke eksisterer signifikante forskjeller, eller at

undersekelsen har svakheter som hindrer gode malinger av eventuelle forskjeller.

I det folgende vil betydningen av funnene bli diskutert, bade i lys av relevant

forskning, og med hensyn til eventuelle svakheter i metode.
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Valg av metode

Denne studien ble innrettet for 4 male eventuelle forskjeller i det virkelige liv, dvs.
hvordan en tenkt ny leder oppfattes av de ansatte, representert ved deltakerne. Det

er bakgrunnen for valget av eksperiment som metode.

Resultatene sier derfor ingenting om hvordan deltakerne tenker at andre nordmenn
ser pa kvinnelige og mannlige ledere. De sier kun noe om hvordan disse
deltakerne vurderer denne ene lederen. Det kan derfor godt tenkes at deltakerne
mener at andre nordmenn tenker annerledes, og at de selv er et unntak fra

«regelen».

Det er med andre ord forskjell pa & underseke om det eksisterer kulturelle
stereotypier i samfunnet slik Bye et al. (2014,2022) gjorde ved & folge «malen til

SCM-modellen, og det & undersgke hvordan en tenkt ny leder vurderes.

En vesensforskjell fra denne studien og Bye et al. (2022) sin studie er at Bye et al.
(2022) ba deltakerne eksplisitt om & gi sin vurdering av varmen og kompetansen
til kvinner og menn som innehar de samme sosiale rollene basert pa hvordan de
ulike gruppene ses pé i samfunnet. Deltakerne skulle med andre ord ikke gi sin
personlige vurdering av hvordan de selv vurderer gruppenes varme og
kompetanse. I denne studien har vi derimot spurt om deltakerens personlige

vurderinger av den nye lederens varme, kompetanse og handlekraft.

Vi kan blant annet derfor ikke generalisere funnene i denne studien til & gjelde for

annet enn akkurat dette eksperimentet.

Men vi kan sammenligne om funnene harmonerer med Bye et al. (2022) sin

studie.

SCM pa tvers av sosiale grupper

I Bye et al. sin (2022) studie pa tvers av sosiale grupper malte de varme og

kompetanse. Her sa de pé kvinner og menn som er i de samme/innehar de samme
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sosiale rollene. Bye et al. (2022) fant ingen signifikante forskjeller i vurderingen
av kvinnelige lederes varme og kompetanse, ssmmenlignet med vurderinger av

mannlige lederes varme og kompetanse.

Dette harmonerer med funnene 1 denne undersgkelsen selv om denne
undersekelsen kun maler vurderinger av varme, kompetanse og handlekraft til en
tenkt leder. Harmonien ma imidlertid ikke tolkes som om/at vi har beskrevet

prototypen pa en norsk leder.

Det kan vere tilfeldig at funnene i denne studien harmonerer med funnene i Bye
et al. sin (2022) studie. En litt annen vignett eller andre distribusjonskanaler ville

kunne gitt et annet resultat.

Vi kunne beskrevet den nye lederen som mindre varm, kompetent og eller
handlekraftig. Da ville muligens gjennomsnittlig vurdering per dimensjon endret
seg. Men det er allikevel ikke sikkert at det nye eksperimentet ville vist
signifikante forskjeller i vurderingen av de to lederne (mann/kvinne) med hensyn

til varme, kompetanse og handlekraft.

Et annet alternativ kunne vaere 4 beskrive den nye lederen som mindre kompetent.
Imidlertid s tyder forskning (Ybarra, O. et al. (2001) referert i Fiske et al. 2007,

s. 79) pé at deltakerne forst vurderer den andres intensjoner, noe som indikerer at
vi ogsa burde endret beskrivelsen av lederens varme (intensjon) for a sikre at
deltakerne folte intensjonen «pd kroppen». En mulig svakhet ved eksperimentet
eller eksperimenter som dette er kanskje faren for at deltakeren ikke makter &
forestille seg at en eventuell gjennomferingsevne (kompetanse) far praktiske
konsekvenser for deltakeren. Det er en mulig feilkilde at deltakernes vurderinger
ikke nedvendigvis er de samme som om dette hadde vert et reelt forsteinntrykk av

deltakerens nye leder.

Et tredje alternativ, eller i kombinasjon med ovenstdende, kunne vare a bytte om
pa rekkefolgen i sparsmaélsstillingen. I denne studien ble spersmélene stilt i
rekkefolgen varme, kompetanse og handlekraft. Det kunne vert interessant & se
om det 4 bytte rekkefolge hadde medfert signifikante forskjeller i vurderinger av

kvalitetene til den kvinnelige og mannlige tenkte lederen.
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Hensikten med andre distribusjonskanaler er & né et storre antall, gjerne 200 av
begge kjonn. Men kanskje vel s viktig er det & unnga priming. Det er derfor en
potensiell feilkilde at deltakerne kjenner avsender eller avsenders venner (se mer
om assosiasjonsmaskineriet/priming senere i studien). Slik priming kan unngas
ved 4 for eksempel benytte leveranderer av betalingstjenester til

datainnsamlingen.

SCM pa gruppe og individnivd

Forskning viser at innad i en gruppe s ser man tendenser av at gruppen
favoriserer sine egne medlemmer (Cuddy, AJC.; Fiske, ST.; Glick, P (2008),
referert 1 Fiske (2015, s. 5). Siden dette er en undersgkelse om nye ledere, burde
de demografiske variablene derfor gjerne inkludert et spersmél om deltakeren er

leder i dag.

Pa den annen side sd skulle vi basert pad samme teori forvente a se utslag av at
kvinner favoriserer kvinnelige ledere mens menn favoriserer mannlige ledere.

Men i denne undersgkelsen er det ikke funnet at kjenn modererer vurderingene.

Forskning viser ogsa at kvinner i storre grad enn menn legger vekt pa den andres
intensjoner (Wojciszke, B. Et al (1998), referert i Fiske et al. (2007, s. 79)). Igjen,
1 denne undersekelsen er det ikke funnet at kvinner vurderer lederens intensjoner

(varme) signifikant forskjellig fra hvordan menn vurderer lederens intensjoner.

Til sist, men ikke minst, sd viser forskning at selv om varme og kompetanse er to
dimensjoner sa vil vurderingene pé individ-nivé i sterre grad positivt korrelere
mellom dimensjonene (glorie-effekten) (Rosenberg, S. et al. (1968), Judd, C.M. et
al. (2005), Zanna, M. and Hamilton, D. (1972), referert i Fiske et al. ( 2007,
$.79)). Dette stemmer godt med funnene i korrelasjons-tabellen som viser
signifikante korrelasjoner mellom varme og kompetanse (,506), mellom
kompetanse og handlekraft (,574) og litt svakere for handlekraft og varme (,277).
I undersgkelsen er den nye lederen beskrevet som meget velutdannet og

heykompetent (ekspert) helt i begynnelsen av vignetten. Vignetten fortsetter med
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beskrivelser av meget gode samarbeidsevner og sa videre. Inntrykket av en dyktig
leder kan ha festet seg helt fra begynnelsen og pavirket svarene pa alle

spersmélene uavhengig av lederens kjonn.

Assosiasjonsmaskineriet

I boken Tenke, fort og langsomt forklarer Kahneman (2013) hvordan vi tenker og
opptrer. Invitasjonen eller innholdet i eksperimentet kan ha satt i gang
«assosiasjonsmaskineriet» (s. 58), for eksempel minner om den som inviterer, om
andre eksperimenter, folelser fra da man selv var ny leder, eller folelser om ledere
man har eller har hatt. Vi kan ogsa anta at noen fikk et enske om 4 prestere bra,
om 4 vise seg fra en god side i besvarelsen av undersegkelsen (les: unngi &

stereotypisere).

Mennesker lar seg pavirke av priming (Kahneman, 2013). Invitasjonsteksten, eller
selve plattformene Facebook og LinkedIn kan ha gjort det enklere & delta for de
som effektivt benytter plattformene som samhandlingsarena eller
kommunikasjonsarena, sammenlignet med personer som i begrenset grad er pd
nettet. Det kan pa en annen side vere sann at de som velger a delta i
undersokelsen er representanter for personlighetstrekk som trigger de til & delta.
Eller en god venn deltar av som folge av en gjensidig forpliktelse (Cialdini, 2011,
s. 42). Facebook og LinkedIn treffer i forste instans egne venner, personer som
identifiserer seg med deg, har samme bakgrunn osv. Det kunne veart interessant a

dele undersokelsen med et bredere publikum enn venner og venners venner.

Kahneman (2013) beskriver mennesker som en «maskin for forhastede lasninger»
(s. 89), og ogsa han forklarer at utfallet kan gi en glorie-effekt. Resultatene i
undersekelsen kan tyde pa en glorie-effekt siden de viser en heyere vurdering av

bade den mannlige og den kvinnelige lederen underveis i besvarelsen (Figur 3).
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Gjennomsnittlig vurdering

5,81 5,68 5,90 5,76
4184 4’85 i H i H

1 VARME 2 KOMPETANSE 3 HANDLEKRAFT
Rekkefglge spgrreskjema

Vurdering av leder

M Kvinnelig leder M Mannlig leder

Figur 3 Resultatene viser at nar sporsmdlene ble stilt i rekkefolgen varme, kompetanse og handlekraft, sa
oker vurderingene underveis. Dette kan tyde pa en glorie-effekt.

En annen forhastet slutning er av typen «det du ser er det du far» (Kahneman,
2013, s. 95). Derfor er beskrivelsen av den nye lederen i1 eksperimentet avgjerende
for vurderingene. Det kan tenkes at vignetten ikke er utformet optimalt. Kanskje
er det beskrevet en si tydelig eller ensidig leder at deltakerne fikk for lite
spillerom for tvil og nyanser med hensyn til stereotypier. Litt som de «sma talls
lov» (Kahneman, 2013, s. 121) som hentyder at det gis s lite relevant

informasjon at det ikke er mulig & trekke andre slutninger enn jevnt gode.

Sa selv om undersgkelsen av den tenkte nye lederen viser de samme resultatene
som Bye et al. (2022) sin undersegkelse av hvordan nordmenn (i et par byer)
vurderer undergrupper i samfunnet, sé er det mulig at resultatene hadde veert
annerledes med en annen distribusjon, en vignett med et annet innhold eller en

annen rekkefolge pa spersmalene.

I tillegg sé& kunne det i senere studier vart interessant 4 underseke hvordan
deltakerne tenker at andre ansatte/kollegaer/nordmenn ville vurdert den nye

lederen som ble presentert pa intranett.
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KORT KONKLUSJON/AVRUNDING

I denne studien er det undersekt i hvilken grad lederens kjenn har betydning for
vurderingen av en tenkt ny leders varme, kompetanse og handlekraft?. Deltakerne
ble bedt om & se for seg at de fikk en ny leder, og deretter en vignett med en
intranettpresentasjon av den nye lederen. Alle fikk identisk innhold i vignettene,
men deltakerne ble uten & vite det randomisert med enten alternativet en kvinnelig
leder eller alternativet en mannlig leder. I de etterfolgende vurderingene av
lederen forventet vi & finne at den kvinnelige lederen vurderes som varmere enn

den mannlige lederen, men samtidig at de vurderes som like kompetente.

Vi fikk ikke stotte for vurderingen av varme, men derimot sa fikk vi stette for at
det ikke er signifikante forskjeller i vurderingen av kompetansen basert pa kjonn.
Med andre ord sé viser resultatene av denne studien at det ikke er signifikante

forskjeller i vurderingen av varme og kompetanse basert pa lederens kjonn.

Funnene harmonerer med resultatene av Bye et al. (2022) sin forskning som
sammenligner hvordan tilfeldige deltakere i et par byer i Norge tenker at
kvinnelige og mannlige ledere vurderes av andre (Bye et al., 2022). Heller ikke
Bye et al. (2022) fant signifikante forskjeller i vurderingene av kvinnelige lederes
varme og kompetanse sammenlignet med vurderingene av mannlige lederes

varme og kompetanse.

Hypotesen om at menn er mer handlekraftig enn kvinner fikk vi heller ikke stotte
for. Det er imidlertid en mulig feilkilde forbundet med resultatene som folge av

lav egenverdi i faktoranalysen.

2 Undersokelsen ble innledningsvis gjennomfort i samarbeid med en student fra
samme kurs. Det ble samarbeidet om noe av teorigrunnlaget, dvs. i utforming av
problemstilling og hypoteser, samt design av metode og innsamling av data.
Videre sa er veiledningen fra veileder Linda Lai gjennomfort i fellesskap.

Oppgavene er skrevet uavhengig av hverandre.
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Til sist sa undersgkte vi hypotesen om at menn stereotypiserer ledere med hensyn

til kjonn 1 sterre grad enn det kvinner gjor. Heller ikke det fikk vi stette for.

Teorien til Eagly et al. (Eagly et al., 1992) om at menn devaluerer kvinner, og har
mer & tape 1 sosial status ved a fi en kvinne som leder, samt Scheins funn (Schein,
2001) om at menn i sterre grad enn kvinner tenderer mot & stereotypisere kvinner
som mindre egnet til lederrollen harmonerer derfor ikke sa godt med funnene i
denne studien.

Resultatet av studien ser imidlertid heller ikke ut til & harmonere med studien til
Koenig et al. (2011) som er fra 2011. Koenig fant at menn ser pa lederrollen som
noe mer maskulin enn det kvinner gjor.

Det kan ha sammenheng med at vi i Norge er kommet langt i likestillingen
mellom kjennene béde siden 90 og 2000-tallet, men ogsé siden 2011. I Norge er
det stor grad av inntektslikhet, mennene tar ut pappa-permisjoner, trekker seg fra
politiske verv for & stille opp for familien, samt er 4pne om felelser i podkaster.
Kvinner er i flertall om a seke seg til hoyere utdanning, og vi har dyktige,
handlekraftige og modige rollemodeller som viser at kvinner kan beherske

lederjobber, som for eksempel i Norges Fotballforbund.

Resultatet av studien viser imidlertid ogsa enkelte mulige svakheter og

forbedringsomrader for senere studier:

Det at deltakernes vurdering av lederen ble bedre og bedre underveis i besvarelsen
indikerer en Glorie-effekt. I en eventuell replikasjon kan dette gjerne utforskes

ved 4 endre rekkefolgen pé spersmélene.

I tillegg ber lignende studier vurdere om kvalitetene (graden av varme,
kompetanse og handlekraft) til den tenkte lederen er beskrevet pd en optimal mate
med hensyn til & anta at deltakernes vurderinger ligger tett opp mot den vurdering

de ville gitt dersom dette faktisk var deres nye leder.

En eventuell replikasjon kan ogséd vurdere & benytte betalingslosninger for & unnga

at deltakerne primes ved & kjenne oppdragsgiver mer eller mindre personlig.
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Dimensjonen handlekraft ber utelates eller méles med andre spersmal siden

egenverdien er lavere enn 1.

Det kan ogsa vurderes a endre spersmaélsstillingen til hvordan deltakeren tror at
andre nordmenn/kollegaer ville vurdert denne nye lederen fremfor hvordan

deltakeren selv vurderer den nye lederen.

En siste svakhet er at det ikke ble spurt om deltakeren er leder i dag. Det kunne

veert interessant & vite om det & vaere leder modererer vurderingene.
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VEDLEGG

Vedlegg 1- Sporreskjema kvinnelig leder og sporreskjema mannlig leder

INNLEDNING NETTSKJEMA ID-304788 (kvinnelig leder)

Status: Skjernaet er stengt for svar \ Apne zkjena 7] Sist endret: 29.01.2023 15:56 a'r- Skjema-ID: 304788

[4 Invitasjon til undersgkelse med tema ledelse

n Byqgg skjema Kodebok Innstillinger Innhent svar Se resultater

o:v Mobil ‘_:n ‘ 6 Spekk universell utforming i skjemaet

Invitasjon til undersgkelse med tema ledelse

Obligatariske felier er merket med stjerne

Denne undersekelsen inngar som del a i andelshoyskolen BI, og gjennomfores av |2
I o™ kan kontaktes pa

Vi trenger mange svar for & fa et godt statistisk grunnlag, og ditt bidrag er verdifullt.

Undersakelsen er frivillig, helt anonym og overholder gjeldende personvemlovgivning. Du kan ikke identifiseres hverken direkte eller
ndirekte, og vi samler ikke inn IP-adresser. Du kan trekke deg nar som helst underveis, uten & oppgi grunn.

Ved & svare pa denne undersekelsen samtykker du til at dine svar kan brukes i var undersokelse. Svardataene vil senere ogsa kunne
bli brukt i forskning.

Det tar ncen f& minutter & svare.

Mvn.-g - masterstudenter pa Bl Oslo.
c

T

QO Ja, send meg videre til sparreskjemaet.

VILKAR HJELP OG KONTAKT NETTSKJEMA ER UTVIKLET OG DESIGNET A}

Personvern og vilkar for bruk Veiledning for Nettskjema Universitetet i Oslo
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SPORRESKJEMA-ID305596-KVINNELIG LEDER

Status: Skjemaet er stengt far svar | Apne skema : Sist endret: 2%01,2023 15:42 ;w_ Skjema-ID: 305596

[ Undersgkelse om ledelse

n Bygq skjema Kadebok Innstinger Innhent svar Se resultater

o{ ront ) | € Siekk universell utforming | skjemaet

Undersgkelse om ledelse

Qhligatoreke felter er merkel med sljieme *

Forst trenger vi litt informasjon om deg (kun til analyseformal).

Ditt kjenn: *
O Kuvinne

O Mann

(O Annet@nsker ikke svare

Din omtrentlige alder: *
QO Under 20 ar
O 20-29 ar

30-39 ar

40-49 &r

50-59 ar

60-69 ar

O O O O O

70 ar eller eldre

Din hgyeste fullfarte utdanning (grad): *

O Grunnskole
QO Videregaende skole
(O Bachelor/cand.mag.-grad

QO Mastergrad/hovedfag eller hayere

Side 31



Bransjen du jobber i: *
QO Privat neeringsliv
QO Offentlig tienesteyting
QO Ideell/politisk organisasjon

QO Ikke i arbeid/ Annet

= sideskift

Side 2

Obligatoriske felter er merket med stjerne *

I hvilken grad er du enig i beskrivelsene under:

Svar ved a angi hvor enig eller uenig du er i beskrivelsene under.

Hverken
Ganske enig eller
Sveert uenig uenig Litt uenig uenig Litt enig Ganske enig  Sveert enig

\rJr:tg‘ ﬁlger selv hvordan jeg vil leve O o O o O O O
;ligsggta[ meg fri til & gjere det jeg O O O O O O O
v som sk tmiv e O o o O O o O
Jeg tar ansvar for meg selv. * O (@) O O (@) O O

Jeg foler at ingen kan tvinge meg til O O O O O O O

noe jeg ikke vil. *

J folk flest lytt
ﬁﬁq er en person som folk flest lytter O o O O O O O

Andre mennesker gjor stort sett

som jeg @nsker. * o O o O o O o
Jeg kan lett fa andre til & gjore som

jeg sier. * O o O O O O O
Nar jeg sier fra om noe, tar andre O O O O O O O
det pa alvor. *

Jeg mener selv at jeg har stor pa- O O O O O O O
virkningskraft pa andre. *

Det er f& som ignorerer mine ideer O O o O O O O
0g meninger. *

Jeg far det vanligvis som jeg vil,
uten & prgve sa hardt. * o O o O o O O

Hvis jeg vil, er det jeg som bestem-
mer. * O O O O O O O

=} sideskift
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Side 3

Obligatoriske felter er merket med stjerne *

Vennligst les teksten under og svar sa pa spgrsmalene som folger i etterkant.

Se for deg at du far vite at gverste leder ved din arbeidsplass skal slutte, og at det er ansatt en ny leder. Du finner fglgende informasjon
pa intranettet der du jobber:

Vi har gleden av a presentere Anne Hoff-Jensen som var nye toppleder.
Anne har bakgrunn fra Harvard Business School og Bl. Hun har 17 ars erfaring som leder og er i dag leder for 200 medarbeidere.

Hun har oppnadd imponerende resultater i sin ndvaerende stilling, hvor hun gjennom gode strategisk vurderinger og organisatoriske
grep har gkt Isnnsomheten gjennom flere ar. Anne har gjentatte ganger vist at hun kan gjgre gode vurderinger og lande store
prosjekter. Anne har tatt videreutdanning i endringsledelse og har gjennomfert flere starre omorganiseringer.

Anne har tiltrukket seg dyktige medarbeidere og kan vise til sveert gode resultater i medarbeiderundersgkelser. Anne har en evne til &
se den enkelte og bidra til god samhandling og utvikling av organisasjonen. Hun har tydelige ambisjoner for jobben hun skal inn i.

— Jeg vil bidra til at vi blir ledende i var bransje i Iapet av de neste tre arene og har stor tro pa at vi sammen skal oppna dette pa en god
mate, sier Anne.

Anne er 52 ar og kommer fra Bergen. Hun er gift, har to barn i tenarene og hunden Leo. Anne tilbringer mye av fritiden pa hytta pa Gol,
hvor hun gar lange fjellturer og skiturer. Anne var tidligere aktiv i friidrett, og hun er na gkonomiansvarlig for idrettslaget hvor barna
hennes deltar. Ellers er Annes lidenskap & lage mat til sine mange middagsgjester.

| Anne far vi en ambisigs og malrettet leder med gode samarbeidsevner.

La oss gnske henne varmt velkommen.

Ut ifra teksten som du har lest, hva er ditt fersteinntrykk av den nye leder?

Svar ved a angi hvor enig eller uenig du er i beskrivelsene under.

Hverken
Ganske enig eller
Sveert uenig uenig Litt uenig uenig Litt enig Ganske enig ~ Sveert enig

Lederen virker vennlig. * O O O O O O O
Lederen virker varm og
omtenksom. * O O O O O O O
Led irker imatek d
S:i"(.ezen virker imgtekommende og O O O O O O O

Lederen virker til a stole pa. *

Lederen virker kunnskapsrik. *

Lederen virker dyktig. *

Lederen virker flink. *

o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O

Lederen virker selvsikker. *

Lederen virker arbeidsom (jobber
hardt). *

(@)
(@)
(@)
(@)
(@)
(@)
(@)

Lederen virker handlekraftig. * O O O O O O O

Lederen virker besluttsom. * O o O O O O O

Lederen virker ansvarsfull. * O O O O O o O

VILKAR HJELP 0G KONTAKT NETTSKJEMA ER UTVIKLET OG DESIGNET A

Personvern og vilkar for bruk Veiledning for Nettskjema Universitetet i Oslo
Nettskjema bruker informasjonskapsler Kontaktinformasjon
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SPORRESKJEMA-ID305591 (mannlig leder)

Status: S<jemaet er stengt for svar | Apne skjema ] Sist endret: 29.01.2023 15:42 e\'- Skjema-1D: 305591

[Z Underspkelse om ledelse H

n Bygg sikjema Kodebok nnstillinger Innhant svar Se resultater

“l’ tiobi | 0 Sjekk universell utforming i skjemaet
\ J JEKK univers| g | skjem

Undersgkelse om ledelse

Side 1

Onligatoriske felter ar merkat mad sterme

Farst trenger vi litt informasjon om deg (kun til analyseformal)

Ditt kjgnn: *
O Kvinne
O Mann

O Annet@nsker Ikke svare

Din omtrentlige alder: *
O Under 20 ar

20-29 &r

30-39 ar

40-49 ar

50-59 ar

60-69 ar

O O O O O O

70 ar eller eldre

Din heyeste fullfgrte utdanning (grad): *
QO Grunnskole

QO Videregaende skole

QO Bachelor/cand.mag.-grad

QO Mastergrad/hovedfag eller hgyere

Bransjen du jobber i: *
QO Privat nzeringsliv
QO Offentlig tienesteyting
QO Ideell/politisk organisasjon
©)

Ikke i arbeid/ Annet

= sideskift
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Obligatoriske felter er merket med stjerne *

| hvilken grad er du enig i beskrivelsene under:

Jeg velger selv hvordan jeg vil leve
mit liv. *

Jeg foler meg fri til & gjere det jeg
ensker. *

Jeg foler at jeg har stor kontroll over
hva som skjer i mitt liv. *

Jeg tar ansvar for meg selv. *

Jeg foler at ingen kan tvinge meg til
noe jeg ikke vil. *

Jeg er en person som folk flest lytter
til. *

Andre mennesker gjor stort sett
som jeg ensker. *

Jeg kan lett fa andre til & gjore som
jeg sier. *

Nar jeg sier fra om noe, tar andre
det pa alvor. *

Jeg mener selv at jeg har stor pa-
virkningskraft pa andre. *

Det er fa som ignorerer mine ideer
og meninger. *

Jeg far det vanligvis som jeg vil,
uten & preve sa hardt. *

Hvis jeg vil, er det jeg som bestem-
mer. *

=) sideskift

Sveert uenig

O

Ganske
uenig

(@)

Litt uenig

(@)

Hverken
enig eller
uenig

O

Litt enig

O

Ganske enig

(@)

Sveert enig

(@)

Side 2
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Side 3

Obligatoriske felter er merket med stjerne *

Vennligst les teksten under og svar sa pa spgrsmalene som falger i etterkant.

Se for deg at du far vite at gverste leder ved din arbeidsplass skal slutte, og at det er ansatt en ny leder. Du finner fglgende informasjon
pa intranettet der du jobber:

Vi har gleden av & presentere Anders Hoff-Jensen som var nye toppleder.

Anders har bakgrunn fra Harvard Business School og Bl. Han har 17 ars erfaring som leder og er i dag leder for 200 medarbeidere.

Han har oppnadd imponerende resultater i sin naveerende stilling, hvor han gjennom gode strategisk vurderinger og organisatoriske
grep har okt Isnnsomheten gjennom flere ar. Anders har gjentatte ganger vist at han kan gjare gode vurderinger og lande store
prosjekter. Anders har tatt videreutdanning i endringsledelse og har gjennomfart flere starre omorganiseringer.

Anders har tiltrukket seg dyktige medarbeidere og kan vise til sveert gode resultater i medarbeiderundersgkelser. Anders har en evne til
& se den enkelte og bidra til god samhandling og utvikling av organisasjonen. Han har tydelige ambisjoner for jobben han skal inn i.

— Jeg vil bidra til at vi blir ledende i var bransje i Iapet av de neste tre &rene og har stor tro pa at vi sammen skal oppna dette pa en god
mate, sier Anders.

Anders er 52 ar og kommer fra Bergen. Han er gift, har to barn i tenarene og hunden Leo. Anders tilbringer mye av fritiden pa hytta pa
Gol, hvor han gar lange fjellturer og skiturer. Anders var tidligere aktiv i friidrett, og han er na skonomiansvarlig for idrettslaget hvor
barna hans deltar. Ellers er Anders' lidenskap a lage mat til sine mange middagsgjester.

| Anders far vi en ambisigs og malrettet leder med gode samarbeidsevner.

La oss gnske ham varmt velkommen.

Ut ifra teksten som du har lest, hva er ditt fgrsteinntrykk av den nye leder?

Svar ved a angi hvor enig eller uenig du er i beskrivelsene under.

Hverken
Ganske enig eller
Sveert uenig uenig Litt uenig uenig Litt enig Ganske enig ~ Sveert enig
Lederen virker vennlig. * O O O O O O O
Lederen virker varm og
omtenksom. * O O O o O O O

Lederen virker imgtekommende og O
snill. *

(@)
(@)
(@)
(@)
(@)
(@)

Lederen virker til & stole pa. *

Lederen virker kunnskapsrik. *

Lederen virker dyktig. *

Lederen virker flink. *

Lederen virker selvsikker. *

o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O
o O O O O

Lederen virker arbeidsom (jobber
hardt). *

O
O
O
O
@)
@)
@)

Lederen virker handlekraftig. * O O O O O O O

Lederen virker besluttsom. * O O O O O O O

Lederen virker ansvarsfull. * O O O O O O O

VILKAR HJELP OG KONTAKT NETTSKJEMA ER UTVIKLET OG DESIGNET A\

Personvern og_vilkar for bruk Veiledning for Nettskjema Universitetet i Oslo
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Vedlegg 2 — Kodebok

liv.

gnsker.

* Undersgkelse om ledelse (id 305596) - 29.01.2023 17:03

* Variabel Etikett

Kjoenn Ditt kjenn:

1 Kvinne

2 Mann

3 Annet/@nsker ikke svare
Alder Din omtrentlige alder:

1 Under 20 ar

2 20-29 ar

3 30-39 ar

4 40-49 ar

5 50-59 ar

6 60-69 ar

7 70 &r eller eldre

Utdanning Din hgyeste fullferte utdanning (grad):
1 Grunnskole

2 Videregdende skole

3 Bachelor/cand.mag.-grad

4 Mastergrad/hovedfag eller hgyere
Bransje Bransjen du jobber 1i:

1 Privat naringsliv

2 Offentlig tjenesteyting

3 Ideell/politisk organisasjon
4 Ikke i arbeid/ Annet

Grad_velgelevemittliv  Jeg velger selv hvordan jeg vil leve mitt
Grad_foelefrioensker Jeg foler meg fri til & gjere det jeg
Grad_kontrollmittliv Jeg fegler at jeg har stor kontroll over hva
som skjer i mitt liv.

Grad_ansvarmegselv Jeg tar ansvar for meg selv.

Grad_ingentvingemeg Jeg fegler at ingen kan tvinge meg til noe
jeg ikke vil.

Grad_jeglyttestil Jeg er en person som folk flest lytter til.
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Grad_andremineoensker
gnsker.

Grad_andresomjegsier
sier.

Grad_andremegpaaalvor
alvor.

Andre mennesker gjer stort sett som jeg
Jeg kan lett f& andre til & gjere som jeg

Nar jeg sier fra om noe, tar andre det pd

Grad_jegpaavirkningskraftandre Jeg mener selv at jeg har stor
pdvirkningskraft pa andre.

Grad_faaignorerermeg
meninger.

Grad_jegfaadetsomvil
preve sd hardt.

Grad_jegbestemme

Svart uenig
Ganske uenig
Litt uenig

Litt enig
Ganske enig
Svart enig

NOUAWNR

Inntrykk_vennlig

Inntrykk_varm_omtenksom

Det er f8 som ignorerer mine ideer og

Jeg f&r det vanligvis som jeg vil, uten &

Hvis jeg vil, er det jeg som bestemmer.

Hverken enig eller uenig

Lederen virker vennlig.

Lederen virker varm og omtenksom.

Inntrykk_imoetekommende_snill Lederen virker imgtekommende og

snill.
Inntrykk_stole_paa
Inntrykk_kunnskapsrik
Inntrykk_dyktig Lederen
Inntrykk_flink Lederen
Inntrykk_selvsikker
Inntrykk_arbeidsom
Inntrykk_handlekraftig
Inntrykk_besluttsom

Inntrykk_ansvarsfull

Lederen virker til & stole pa.

Lederen virker kunnskapsrik.

virker dyktig.

virker flink.

Lederen virker selvsikker.

Lederen virker arbeidsom (jobber hardt).
Lederen virker handlekraftig.

Lederen virker besluttsom.

Lederen virker ansvarsfull.

NOUBAWN P

Svart uenig

Ganske uenig

Litt uenig

Hverken enig eller uenig
Litt enig

Ganske enig

Svart enig
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* Undersgkelse om ledelse (id 305591) - 29.01.2023 17:00

* Variabel Etikett

Kjoenn Ditt kjenn:

1 Kvinne
2 Mann
3 Annet/@nsker ikke svare

Alder Din omtrentlige alder:

Under 20 ar

20-29 ar

30-39 ar

40-49 ar

50-59 ar

60-69 ar

70 ar eller eldre

NoubhwNRE

Utdanning Din hgyeste fullferte utdanning (grad):

Grunnskole

Videregdende skole
Bachelor/cand.mag.—-grad
Mastergrad/hovedfag eller hgyere

HWNPE

Bransje Bransjen du jobber 1i:

Privat naringsliv

Offentlig tjenesteyting
Ideell/politisk organisasjon
Ikke i arbeid/ Annet

A WNE

Grad_velgelevemittliv  Jeg velger selv hvordan jeg vil leve mitt
liv.

Grad_foelefrioensker Jeg feler meg fri til 8 gjere det jeg
gnsker.

Grad_kontrollmittliv Jeg feler at jeg har stor kontroll over hva
som skjer i mitt liv.

Grad_ansvarmegselv Jeg tar ansvar for meg selv.

Grad_ingentvingemeg Jeg fegler at ingen kan tvinge meg til noe
jeg ikke vil.

Grad_jeglyttestil Jeg er en person som folk flest lytter til.
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Grad_andremineoensker  Andre mennesker gjer stort sett som jeg 1 Svart uenig
gnsker. 2 Ganske uenig

3 Litt uenig
Grad_andresomjegsier Jeg kan lett f& andre til & gjere som jeg 4 Hverken enig eller uenig
sier. 5 Litt enig

6 Ganske enig
Grad_andremegpaaalvor N&r jeg sier fra om noe, tar andre det pd 7 Svart enig

alvor.

Grad_jegpaavirkningskraftandre Jeg mener selv at jeg har stor
pavirkningskraft pa andre.

Grad_faaignorerermeg Det er f& som ignorerer mine ideer og
meninger.

Grad_jegfaadetsomvil Jeg f&r det vanligvis som jeg vil, uten &
prove sd hardt.

Grad_jegbestemme Hvis jeg vil, er det jeg som bestemmer.

Svart uenig

Ganske uenig

Litt uenig

Hverken enig eller uenig
Litt enig

Ganske enig

Svart enig

NoOUBRWNE

Inntrykk_vennlig Lederen virker vennlig.
Inntrykk_varm_omtenksom Lederen virker varm og omtenksom.

Inntrykk_imoetekommende_snill  Lederen virker imgtekommende og
snill.

Inntrykk_stole_paa Lederen virker til & stole p&.
Inntrykk_kunnskapsrik Lederen virker kunnskapsrik
Inntrykk_dyktig Lederen virker dyktig.

Inntrykk_flink Lederen virker flink.

Inntrykk_selvsikker Lederen virker selvsikker.
Inntrykk_arbeidsom Lederen virker arbeidsom (jobber hardt).
Inntrykk_handlekraftig Lederen virker handlekraftig.
Inntrykk_besluttsom Lederen virker besluttsom.

Inntrykk_ansvarsfull Lederen virker ansvarsfull

Vedlegg 3 — Invitasjonstekst sosiale medier
Opprinnelig:

Invitasjon til undersekelse med tema ledelse.

Vi gijennomfarer en spennende undersekelse om ledelse. Du trenger ikke a vaere leder for a
svare pa undersekelsen.

Undersakelsen er en del av et masterstudium i ledelse ved Handelshayskolen Bl og
gjennomfzres av

Undersekelsen er helt anonym (se mer om personvern nar du apner lenken).
Vi trenger flest mulig svar og haper du kan bidra. Del gjerne innlegget. Pa forhand takk!

PS. Vennligst ikke kommenter innholdet i selve undersekelsen her, da det kan pavirke andres
svar.

NETTSKJEMA
Invitasjon til undersgkelse med tema ledelse - Nettskjema
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Oppfelging:

13 anuar -

Tusen takk for alle besvarelser. Vi trenger imidlertid fortsatt flere. Det er derfor svaert
@nskelig & dele den med flere. Del gjerne videre hvis du ikke allerede har gjort det. Pa
forhand takk.

Invitasjon til undersokelse med tema ledelse.

Vi gjennomfarer en spennende undersgkelse om ledelse. Du trenger ikke a vaere leder for a
svare pa undersekelsen.

Undersgkelsen er en del av et masterstudium i ledelse ved Handelshgyskolen Bl og

gjennomferes av ]
I oo

Undersekelsen er helt anonym (se mer om personvern nar du apner lenken).

Vi trenger flest mulig svar og haper du kan bidra. Del gjerne innlegget. Pa forhand takk!

PS. Vennligst ikke kommenter innholdet i selve undersekelsen her, da det kan pavirke
andres svar.
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