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Sammendrag 

Hensikten med denne studien er å undersøke om en tenkt ny leder vurderes likt 

uavhengig av kjønn.  

Forskning viser at inntrykket av andre primært formes langs de to aksene varme 

og kompetanse. Forskningen viser at også handlekraft er en relevant faktor i 

vurderingene av andre. Derfor er vurderingene av den tenkte lederen i denne 

studien målt med utgangspunkt i de tre dimensjonene varme, kompetanse og 

handlekraft. 

Vi ønsker å undersøke i hvilken grad en leders kjønn påvirker førsteinntrykket av 

lederen når det gjelder varme, kompetanse og handlekraft. 

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

Undersøkelsen ble utformet som et eksperiment og deltakerne ble uten å vite det 

randomisert i 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 kjønn og navnet til 

lederne var forskjellig. Deltakerne fikk 12 spørsmål om vurdering av lederens 

varme, kompetanse og handlekraft. For hvert spørsmål ble deltakeren bedt om å 

angi i hvilken grad han eller hun er enig i beskrivelsene over en 7 punkts skala fra 

1 (svært uenig) til 7 (svært 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 kjønn.  

Vi fant heller ikke at deltakernes kjønn 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 også 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 også være påvirket av svakheter i metoden.  

For eksempel så er det usikkert om deltakerne evner å vurdere den nye lederen i 

tråd 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 drøftet 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 når vi skal uttrykke holdninger om distinkte forskjeller mellom 

kvinner og menn. Felles for slike holdninger er at de bygger på en generalisering 

basert på erfaringer om hvordan menn og kvinner for eksempel opptrer. Ellemers 

(2018) forklarer videre at når et tilstrekkelig antall medlemmer av en gruppe 

opptrer på en særegen måte eller har bestemte trekk vil vi med andre ord tendere 

mot å 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 føre til diskriminering, som i saken Hopkins 

vs. Price Waterhouse. Ann Hopkins ble i 1982 nektet partnerskap i selskapet, selv 

om hun hadde «flere fakturerte timer enn noen av de andre som ble foreslått som 

partner samme år» (egen oversettelse, s. 1050). Price Waterhouse ble derfor 

mistenkt (anklaget) for å mene at hennes væremåte, 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 være, 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 jobbsøkere ofte blir vurdert som kompetente, men også 

mislikt og diskriminert (s.158), jamfør 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 søker seg til høyere utdanning i Norge, og andelen 

kvinnelige ledere (20-66 år) har økt fra 32% til 38% i perioden fra 2008 til 

2021(SSB.no, u.å.).  

 

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

seg til omsorgsyrkene, mens en overvekt av menn søker seg til tradisjonelle 
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mannsyrker. Riktignok har Forsvaret hatt stor suksess med innføring av verneplikt 

for begge kjønn, men også det har hatt sin pris, og i det siste har det kommet frem 

at Forsvaret ikke evner å beskytte kvinnelige soldater fra enkelte unge menn som 

sjikanerer, mobber og forgriper seg på kvinnelige medsoldater.  

Allikevel, i det store og hele liker mange å tro at vi er tilnærmet likestilt mellom 

kjønnene i Norge. I denne studien undersøker vi derfor om det i praksis har 

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

 

Vi utleder følgende: 

 

Problemstilling 

I hvilken grad påvirker en leders kjønn førsteinntrykket av lederen når det gjelder 

varme, kompetanse og handlekraft? 
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TEORIGRUNNLAG 

 

Varme og kompetanse 

 

Varme og kompetanse regnes som de to grunnleggende dimensjonene i 

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 bedømmes først basert på en antakelse om hvilke 

intensjoner de har (Ybarra, O. et al. (2001) referert i Fiske et al. 2007, s. 79). 

Ønsker personen å skade oss eller kan vi anta at vedkommende er en venn. 

Deretter, og dermed noe saktere, bedømmes personens evne til å handle i tråd 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 i 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 på individnivå. Der korrelerer ofte 

vurderingen av varme og kompetanse positivt som følge 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 høy på kompetanse og høy på varme. De andre 

gruppene blir stereotypisert som for eksempel høy på varme og lav på kompetanse 

(eldre med flere), eller lav på varme og høy på 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 på hvordan bestemte følelser og reaksjoner oppstår 

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

 

Også Cuddy et al. (2008) har utført 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, så finnes det en del unntak. Flere grupper stereotypiseres som både 

kalde og inkompetente. Hovedregelen er imidlertid at kun referansegrupper og 

sosiale status-grupper som middel-klassen (les: i USA) vurderes som høy på 

begge dimensjoner (Cuddy et al., 2008 s. 68). Oversatt til Norske forhold så ville 

vi i tråd med SCM-modellen anta at nordmenn oppfatter nordmenn som både 

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 våre felles ressurser oppfattes 

dermed som varme og vice versa.  

Utgangspunktet for vurderingen av den andres kompetanse er status. Høy sosial 

status er relatert til makt, og maktpersoner eller sosiale grupper med stor makt har 

gjerne tilgang på ressurser. Dermed stereotypiseres høystatus-grupper som 

kompetente, mens lavstatus-grupper stereotypiseres som inkompetente (Cuddy et 

al., 2008).  

 

Vurderingene av andre grupper eller individers varme og kompetanse skaper ulike 

følelser som beundring (høy varme, høy kompetanse), forakt (lav varme, lav 

kompetanse), misunnelse (lav varme, høy kompetanse), eller vi synes synd (høy 

varme, lav kompetanse) på andre. Slike følelser utløser bestemte reaksjoner, som 

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

 

Cuddy et al. (2008) gjennomførte 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 høy på både varme 

og kompetanse. En ytterligere studie av data fra 17 nasjoner (Cuddy et al. i trykk) 

ga støtte for å 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 på side 63 til Cuddy et al. (2007) som kilde for 

BIAS-map. Videre så understreker Cuddy et al. (2008, s. 63) at de i sin egen 

studie kan vise/forklare/påstå at både SCM og BIAS-map kan utvides til å gjelde 

for mellommenneskelige relasjoner. 
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I Norge har Bye et al. (2014) undersøkt stereotypisering av sosiale grupper basert 

på 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 støtte til Bye et al. sine (2014) funn. I en amerikansk 

studie av meningsmålinger i perioden fra 1946 til 2018, så økte vurderingen av 

kvinners kompetanse. Kvinner ble over tid vurdert som like kompetente som 

menn, faktisk noe mer kompetent. Samtidig så 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 også ledere av begge kjønn 

vurderes som like kompetente. For varme-dimensjonen viser studien imidlertid at 

ledergjerningen påvirker vurderingen av de kvinnelige lederne i større grad enn 

det ledergjerningen påvirker de mannlige lederne. Kvinnene mister mer varme enn 

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

 

Forskjellene i vurderingen av varme og kompetanse mellom kjønnene 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 å entre 

lederrollen er at begge kjønn stereotypiseres ambivalent (høyere på kompetanse, 

lavere på varme), se Figur 1.  
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Figur 1 Skjematisk fremstilling av vurderingene av kjønn i en studie utført av Bye et al. i 2014, sammen med 
vurderingene av ledere fra en studie av Bye et al. i 2022 (tabell 3). Funnene indikerer at ledere stereotypiseres 
ambivalent uavhengig av kjønn. 

 

Bye et al. (2014) argumenterer for at årsaken til at kvinner vurderes som like 

kompetente som menn, er at vi i Norge ligger langt fremme med hensyn til 

likestilling mellom kjønnene. Videre så forklarer Bye et al. (2022) den relativt 

lave varmen for kvinnelige ledere med at kvinner som entrer mannsdominerte 

yrker ses på som kaldere enn andre kvinner. Men de vurderes allikevel ikke som 

like kalde som de mannlige lederne. 

 

Når det gjelder graden av ambivalent stereotypisering av ledere, så 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 større grad finner at varme og 

kompetanse korrelerer (Bye et al., 2014).   

 

Koenig & Eagly ( 2014) forklarer i sin studie at det å innta utradisjonelle sosiale 

roller, som for eksempel at en kvinne påtar seg en viktig lederstilling, kan medføre 

represalier. Forskning viser at det slår tilbake på mange som prøver (L.A. 

Rudman, 1998, referert i Rudman & Fairchild, 2004 s. 157). Koenig & Eagly 

(2014) argumenterer for at først når et tilstrekkelig antall kvinner har påtatt seg 

slike lederstillinger, så vil vi akseptere kvinner i rollen.  

 

Men Koenig & Eagly (2014) fant også at ikke bare må et tilstrekkelig antall 

kvinner påta seg slike lederstillinger. Dersom stillingen er innen tradisjonelle 
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kvinnedominerte bransjer eller yrker, så vil kvinnen fortsatt beholde inntrykket av 

å være 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 

 

Ifølge 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, så kan de vise ulike trender 

(Eagly et al., 2020). I studien av meningsmålinger for perioden 1946 til 2018, så 

ble kvinner over tid vurdert som like kompetent som menn. Det samme skjedde 

ikke i vurderingen av handlekraft. Eagly et al. (2020) forklarer at dette kan 

skyldes at mange kvinner velger lederstillinger innen helse-eller omsorgsbransjen, 

i motsetning til menn som ofte søker 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. 

 

Kjønn som moderator 

 

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

større grad enn det kvinner gjør. Eagly et. al (Eagly et al., 1992) forklarer dette 



 

Side 11 

med at menn har «mer å tape» (s. 17) i sosial status ved å ha en kvinnelig leder 

sammenlignet med kvinner som har kvinnelige ledere.  

 

Schein (Schein, 2001) forsket på psykologiske barrierer i flere land, og fant 

tendenser av at menn i større 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 

på 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 kjønnene nettopp fordi menn dermed kan gjøre det vanskelig 

for kvinner å få lederstillinger. 

 

Vi utleder: 

 

Hypotese 3 

Menn stereotyperer ledere i større grad basert på kjønn enn kvinner. 
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METODE 
 

Hensikten med denne studien er å undersøke i hvilken grad lederens kjønn har 

betydning for vurderingen av førsteinntrykket av lederen. Førsteinntrykket kan 

skje ved et fysisk møte, eller som i mange organisasjoner, gjennom en 

presentasjon av lederen via selskapets intranett. I denne studien undersøkes 

førsteinntrykket presentert via intranettet. Undersøkelsen er gjennomført som et 

eksperiment med to alternative vignetter. Begge vignettene er identiske bortsett 

fra at den ene gruppen deltakere ble bedt om å vurdere en ny kvinnelig leder mens 

den andre gruppen ble bedt om å vurdere en ny mannlig leder.  

Nettskjema er benyttet som verktøy 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 måtte 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 på lederne var ulike. Ellers var tekstene identiske. Deltakerne måtte svare 

på alle spørsmål i undersøkelsen (obligatoriske felter) for å bli tellende. 

 

Først fikk deltakerne demografiske spørsmål. Deltakerne fikk også 13 spørsmål 

om makt. Disse er kun stilt for senere eventuelle forskningsformål og er ikke 

benyttet videre i denne undersøkelsen.  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 spørsmål om vurdering av henholdsvis 

kompetanse, varme og handlekraft basert på Lai (2023). For hvert spørsmål ble 

deltakeren bedt om å angi i hvilken grad han eller hun er enig i beskrivelsene over 

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

 

Undersøkelsen ble delt på Facebook og LinkedIn med identiske tekster (vedlegg 

3). Delingen på Facebook ble lagt ut som en offentlig deling, slik at alle kontakter 

kunne dele videre. Etter vel en uke ble kontaktene på Facebook oppfordret 
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(vedlegg 3) en gang til om å delta eller å dele videre. Det ble ikke sendt en 

tilsvarende oppfordring på LinkedIn. 
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RESULTATER 
 

Utvalg 

 

Av 362 deltakere, så fullførte 202 den mannlige versjonen og 160 den kvinnelige 

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

 

56,6% av deltakerne arbeider i offentlig tjenesteyting og 30,1% i det private 

næringsliv. 43,6% har en bachelor/cand.mag.-grad og 48,3% har en 

mastergrad/hovedfag eller høyere. 

 

Deltakerne alder var: under 20 år (0,3%), 20-29 år (4,1%), 30-39 år (15,2%), 40-

49 år (26,5%), 50-59 år (40,6%), 60-69 år (12,7%) og over 70 år (0,6%) 

 

 

 

Følgende analyser er kjørt i SPSS1 : Faktoranalyse, reliabilitetsanalyse, enveis 

variansanalyse, toveis variansanalyse, tilleggsanalyser og korrelasjonsanalyser.  

 

Faktoranalyse 

 

Kaiser-Meyer-Oklin-verdien er på 0,884, og er høyere enn minste anbefalte verdi 

på 0,6. Bartletts test er signifikant med verdi 0,000, det vil si lavere enn (p<0,05), 

noe som støtter faktorabiliteten i korrelasjonsmatrisen. 

 

Prinsipal komponentanalyse (PCA) viser at to komponenter oppfyller Kaisers 

kriterie med en eigenvalue på en eller høyere. De to komponentene forklarer til 

sammen 66,97% av variansen i analysen. Komponent 1 har en eigenvalue på 

6,014 (varians forklart 50,12%), komponent 2 har eigenvalue på 2,022 (varians 

forklart 16,85%).  Komponent 3 oppfyller ikke Kaisers kriterie. Dataene burde 

 
1 Analysene er beskrevet og presentert i tråd med veiledningsmateriell fra forelesning 
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ideelt sett kjøres på nytt med kun komponent 1 og 2. For analyseformål er 

komponent 3 likevel beholdt.  

 

Testleddene selvsikker, stole på og ansvarsfull oppfyller ikke kriteriet, og er 

derfor ikke med videre. De øvrige testleddene, det vil si tre for hver komponent er 

med videre fordi de lader på den komponent de er ment å måle, samt med en verdi 

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

 
Tabell 1 Faktor matrise  

 
 

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 høyere enn 0,7 (se tall i parenteser i Tabell 2).  

 

Korrelasjonsmatrisen (Tabell 2) viser ingen signifikante korrelasjoner mellom den 

uavhengige variabelen leders kjønn og de avhengige variablene kompetanse, 

varme og handlekraft. Matrisen viser imidlertid en signifikant positiv innbyrdes 

korrelasjon mellom de tre avhengige variablene. Matrisen viser også en svak 

negativ samvariasjon mellom deltakerens kjønn og de avhengige variablene 

Utformet måle Testledd 1 2 3
 Dyktig 0,949
 Flink 0,925
 Kunnskapsrik 0,800
  Selvsikker 0,749
 Varm omtenksom -0,975
 Imøtekommende snill -0,968
  Vennlig -0,859
 Stole på 0,353 -0,526
 Besluttsom 0,849
 Handlekraftig 0,818
 Arbeidsom 0,762
 Ansvarsfull 0,534

Ekstraksjonsmetode: Prinsipal komponentanalyse (PCA)
Rotasjonsmetode: Oblimin med Kaiser normalisering.a
a. Rotasjon konvergert i 10 iterationer

Komponent

Kompetanse

Varme

Handlekraft
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Tabell 2 Korrelasjonsmatrise 

 
 

Enveis variansanalyse 

 

Enveis variansanalyse er gjennomført for å teste hypoteser. Analysen viser at det 

ikke eksisterer signifikante forskjeller mellom gruppene i dette eksperimentet 

(Sig. er større 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. 

 

 
Figur 2 Gjennomsnittlig vurdering av varme, kompetanse og handlekraft. 

Variabel

Gjennom
snitt

Standard avvik

Testledd
Leders kjønn
Kom

petanse

Varm
e

Handlekraft
Deltakers kjønn

Deltakers aldeer
Deltakers utdanning

Kompetanse 5,74 0,92 3 -0,069 (0,89)
Varme 4,84 1,14 3 0,007 ,506** (0,92)
Handlekraft 5,82 0,91 3 -0,076 ,574** ,277** (0,86)
Deltakers kjønn 0,063 -,136** -,173** -,139** --
Deltakers aldeer 0,002 -0,099 -,171** -0,023 -0,044 --
Deltakers utdanning 0,073 -0,005 0,020 0,059 -0,092 ,155** --
**. Korrelasjoner er signifikante ved  0.01 nivå (2-halet).

4,84
5,81 5,90

4,85
5,68 5,76

1 VARME 2 KOMPETANSE 3 HANDLEKRAFT

Kvinnelig leder Mannlig leder
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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 støtte for hypotesen. Den støtter at kvinner og menn 

ikke oppfattes signifikant forskjellig med hensyn til kompetanse. Analysen gir 

imidlertid ikke støtte for å anta at kvinnelige ledere oppfattes som varmere enn 

mannlige.  

 

Hypotese 2 

Mannlige ledere oppfattes som mer handlekraftige enn kvinnelige ledere. 

 

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

 

Toveis variansanalyse 

 

En toveis variansanalyse (ANOVA) er benyttet for å undersøke om deltakernes 

kjønn modererer sammenhengen mellom lederens kjønn og vurderinger av lederen 

med hensyn til varme, kompetanse og handlekraft. Levenes test viser verdier 

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

 

Hypotese 3 

Menn stereotypiserer ledere i større grad basert på kjønn enn kvinner. 

 

Analysen gir ikke støtte 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 på deltakerens 

kjønn.  

 

Det ble også utført tilleggsanalyser av om deltakernes alder, utdanning eller 

bransje modererer vurderingene. Men resultatene gir ikke støtte for signifikante 

forskjeller. 
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DISKUSJON AV FUNN 
 

I denne studien er det undersøkt i hvilken grad lederen kjønn påvirker 

førsteinntrykket av lederen når det gjelder varme, kompetanse og handlekraft.  

 

Vi henvendte oss til mulige deltakere via Facebook og LinkedIn med en åpen 

invitasjon om å delta i en undersøkelse om ledelse. Alle som aksepterte videre 

deltakelse ble via en lenke sendt videre til et eksperiment utformet som en 

spørreundersøkelse. Deltakerne ble uten å vite det randomisert i to grupper, og 

begge gruppene fikk identiske spørsmål 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 undersøkelsen ble deltakerne bedt om å 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 å gi sin vurdering av den tenkte lederen basert på 12 spørsmål. Spørsmålene 

måtte besvares på en skala fra 1 til 7, og spørsmålene var utformet for å måle 

deltakerens vurderinger av lederens varme, kompetanse og handlekraft. Kun 

deltakere som besvarte alle spørsmålene ble tellende for resultatene. 

 

Resultatene av undersøkelsen viste ingen signifikante forskjeller i deltakernes 

vurderinger av den kvinnelige og mannlige lederen hverken med hensyn til varme, 

kompetanse eller handlekraft. 

 

Resultatene av undersøkelsen viser heller ingen signifikante forskjeller i 

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 

undersøkelsen har svakheter som hindrer gode målinger av eventuelle forskjeller. 

 

I det følgende vil betydningen av funnene bli diskutert, både 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 å måle 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 på 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 på å undersøke om det eksisterer kulturelle 

stereotypier i samfunnet slik Bye et al. (2014,2022) gjorde ved å følge «malen» til 

SCM-modellen, og det å undersøke 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 å gi sin vurdering av varmen og kompetansen 

til kvinner og menn som innehar de samme sosiale rollene basert på hvordan de 

ulike gruppene ses på 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 å gjelde for 

annet enn akkurat dette eksperimentet.  

 

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

studie.  

 

SCM på tvers av sosiale grupper 

 

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

kompetanse. Her så de på 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, sammenlignet med vurderinger av 

mannlige lederes varme og kompetanse.  

 

Dette harmonerer med funnene i denne undersøkelsen selv om denne 

undersøkelsen kun måler vurderinger av varme, kompetanse og handlekraft til en 

tenkt leder. Harmonien må imidlertid ikke tolkes som om/at vi har beskrevet 

prototypen på en norsk leder.   

 

Det kan være 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 være å beskrive den nye lederen som mindre kompetent. 

Imidlertid så tyder forskning (Ybarra, O. et al. (2001) referert i Fiske et al. 2007, 

s. 79) på at deltakerne først vurderer den andres intensjoner, noe som indikerer at 

vi også burde endret beskrivelsen av lederens varme (intensjon) for å sikre at 

deltakerne følte intensjonen «på kroppen». En mulig svakhet ved eksperimentet 

eller eksperimenter som dette er kanskje faren for at deltakeren ikke makter å 

forestille seg at en eventuell gjennomføringsevne (kompetanse) får praktiske 

konsekvenser for deltakeren. Det er en mulig feilkilde at deltakernes vurderinger 

ikke nødvendigvis er de samme som om dette hadde vært et reelt førsteinntrykk av 

deltakerens nye leder.  

 

Et tredje alternativ, eller i kombinasjon med ovenstående, kunne være å bytte om 

på rekkefølgen i spørsmålsstillingen. I denne studien ble spørsmålene stilt i 

rekkefølgen varme, kompetanse og handlekraft.  Det kunne vært interessant å se 

om det å bytte rekkefølge hadde medført signifikante forskjeller i vurderinger av 

kvalitetene til den kvinnelige og mannlige tenkte lederen. 
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Hensikten med andre distribusjonskanaler er å nå et større antall, gjerne 200 av 

begge kjønn. Men kanskje vel så viktig er det å unngå 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 unngås 

ved å for eksempel benytte leverandører av betalingstjenester til 

datainnsamlingen.  

 

SCM på gruppe og individnivå 

 

Forskning viser at innad i en gruppe så ser man tendenser av at gruppen 

favoriserer sine egne medlemmer (Cuddy, AJC.; Fiske, ST.; Glick, P (2008), 

referert i Fiske (2015, s. 5). Siden dette er en undersøkelse om nye ledere, burde 

de demografiske variablene derfor gjerne inkludert et spørsmål om deltakeren er 

leder i dag.  

 

På den annen side så skulle vi basert på samme teori forvente å se utslag av at 

kvinner favoriserer kvinnelige ledere mens menn favoriserer mannlige ledere. 

Men i denne undersøkelsen er det ikke funnet at kjønn modererer vurderingene.  

 

Forskning viser også at kvinner i større grad enn menn legger vekt på den andres 

intensjoner (Wojciszke, B. Et al (1998), referert i Fiske et al. (2007, s. 79)). Igjen, 

i denne undersøkelsen er det ikke funnet at kvinner vurderer lederens intensjoner 

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

 

Til sist, men ikke minst, så viser forskning at selv om varme og kompetanse er to 

dimensjoner så vil vurderingene på individ-nivå i større 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, 

s.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 undersøkelsen er den nye lederen beskrevet som meget velutdannet og 

høykompetent (ekspert) helt i begynnelsen av vignetten. Vignetten fortsetter med 
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beskrivelser av meget gode samarbeidsevner og så videre. Inntrykket av en dyktig 

leder kan ha festet seg helt fra begynnelsen og påvirket svarene på alle 

spørsmålene uavhengig av lederens kjønn.  

 

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, følelser fra da man selv var ny leder, eller følelser om ledere 

man har eller har hatt. Vi kan også anta at noen fikk et ønske om å prestere bra, 

om å vise seg fra en god side i besvarelsen av undersøkelsen (les: unngå å 

stereotypisere).  

 

Mennesker lar seg påvirke av priming (Kahneman, 2013). Invitasjonsteksten, eller 

selve plattformene Facebook og LinkedIn kan ha gjort det enklere å delta for de 

som effektivt benytter plattformene som samhandlingsarena eller 

kommunikasjonsarena, sammenlignet med personer som i begrenset grad er på 

nettet. Det kan på en annen side være sånn at de som velger å delta i 

undersøkelsen er representanter for personlighetstrekk som trigger de til å delta. 

Eller en god venn deltar av som følge av en gjensidig forpliktelse (Cialdini, 2011, 

s. 42). Facebook og LinkedIn treffer i første instans egne venner, personer som 

identifiserer seg med deg, har samme bakgrunn osv. Det kunne vært interessant å 

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

 

Kahneman (2013) beskriver mennesker som en «maskin for forhastede løsninger» 

(s. 89), og også han forklarer at utfallet kan gi en glorie-effekt. Resultatene i 

undersøkelsen kan tyde på en glorie-effekt siden de viser en høyere vurdering av 

både den mannlige og den kvinnelige lederen underveis i besvarelsen (Figur 3). 
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Figur 3 Resultatene viser at når spørsmålene ble stilt i rekkefølgen varme, kompetanse og handlekraft, så 
øker vurderingene underveis. Dette kan tyde på en glorie-effekt. 

 

En annen forhastet slutning er av typen «det du ser er det du får» (Kahneman, 

2013, s. 95). Derfor er beskrivelsen av den nye lederen i eksperimentet avgjørende 

for vurderingene. Det kan tenkes at vignetten ikke er utformet optimalt. Kanskje 

er det beskrevet en så tydelig eller ensidig leder at deltakerne fikk for lite 

spillerom for tvil og nyanser med hensyn til stereotypier. Litt som de «små talls 

lov» (Kahneman, 2013, s. 121) som hentyder at det gis så lite relevant 

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

 

Så selv om undersøkelsen av den tenkte nye lederen viser de samme resultatene 

som Bye et al. (2022) sin undersøkelse av hvordan nordmenn (i et par byer) 

vurderer undergrupper i samfunnet, så er det mulig at resultatene hadde vært 

annerledes med en annen distribusjon, en vignett med et annet innhold eller en 

annen rekkefølge på spørsmålene.  

 

I tillegg så kunne det i senere studier vært interessant å undersøke hvordan 

deltakerne tenker at andre ansatte/kollegaer/nordmenn ville vurdert den nye 

lederen som ble presentert på intranett.  
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KORT KONKLUSJON/AVRUNDING 
 

I denne studien er det undersøkt i hvilken grad lederens kjønn har betydning for 

vurderingen av en tenkt ny leders varme, kompetanse og handlekraft2. Deltakerne 

ble bedt om å 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 å vite det randomisert med enten alternativet en kvinnelig 

leder eller alternativet en mannlig leder. I de etterfølgende vurderingene av 

lederen forventet vi å finne at den kvinnelige lederen vurderes som varmere enn 

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

 

Vi fikk ikke støtte for vurderingen av varme, men derimot så fikk vi støtte for at 

det ikke er signifikante forskjeller i vurderingen av kompetansen basert på kjønn. 

Med andre ord så viser resultatene av denne studien at det ikke er signifikante 

forskjeller i vurderingen av varme og kompetanse basert på lederens kjønn.  

 

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 støtte 

for. Det er imidlertid en mulig feilkilde forbundet med resultatene som følge av 

lav egenverdi i faktoranalysen. 

 

 
2 Undersøkelsen ble innledningsvis gjennomført 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 så er veiledningen fra veileder Linda Lai gjennomført i fellesskap. 

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

til kjønn i større grad enn det kvinner gjør. Heller ikke det fikk vi støtte for.  

 

Teorien til Eagly et al. (Eagly et al., 1992) om at menn devaluerer kvinner, og har 

mer å tape i sosial status ved å få en kvinne som leder, samt Scheins funn (Schein, 

2001) om at menn i større grad enn kvinner tenderer mot å stereotypisere kvinner 

som mindre egnet til lederrollen harmonerer derfor ikke så godt med funnene i 

denne studien.  

Resultatet av studien ser imidlertid heller ikke ut til å harmonere med studien til 

Koenig et al. (2011) som er fra 2011. Koenig fant at menn ser på lederrollen som 

noe mer maskulin enn det kvinner gjør. 

Det kan ha sammenheng med at vi i Norge er kommet langt i likestillingen 

mellom kjønnene både siden 90 og 2000-tallet, men også siden 2011. I Norge er 

det stor grad av inntektslikhet, mennene tar ut pappa-permisjoner, trekker seg fra 

politiske verv for å stille opp for familien, samt er åpne om følelser i podkaster. 

Kvinner er i flertall om å søke seg til høyere 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 også enkelte mulige svakheter og 

forbedringsområder 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 å endre rekkefølgen på spørsmålene.  

 

I tillegg bør lignende studier vurdere om kvalitetene (graden av varme, 

kompetanse og handlekraft) til den tenkte lederen er beskrevet på en optimal måte 

med hensyn til å anta at deltakernes vurderinger ligger tett opp mot den vurdering 

de ville gitt dersom dette faktisk var deres nye leder.  

 

En eventuell replikasjon kan også vurdere å benytte betalingsløsninger for å unngå 

at deltakerne primes ved å kjenne oppdragsgiver mer eller mindre personlig.  
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Dimensjonen handlekraft bør utelates eller måles med andre spørsmål siden 

egenverdien er lavere enn 1.  

 

Det kan også vurderes å endre spørsmålsstillingen 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 

vært interessant å vite om det å være leder modererer vurderingene.  
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VEDLEGG 

Vedlegg 1- Spørreskjema kvinnelig leder og spørreskjema mannlig leder 
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Vedlegg 2 – Kodebok 
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Vedlegg 3 – Invitasjonstekst sosiale medier 
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Oppfølging: 

 




