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Abstrakt

Det er en skjevfordeling mellom kjennene blant toppstillinger i Norge. Kun 26% av
toppledere og 17% av daglige ledere i aksjeselskap er kvinner (Lekve, 2023). Stereotypien om
at ledere er menn er vist i flere studier (Schein, 1973), og kan vare en av arsakene til
skjevfordelingen. Denne semi-systematiske studien skal analysere tidligere forskning for &
underseke hvordan kjennsstereotypier pavirker evalueringen av kvinner som ledere. Et
systematisk sgk ble gjennomfert i PsycInfo og Scopus. Selektering av artikler ble gjennomfort
ved a bruke eksklusjons- og inklusjonskriterier samt PRISMA diagrammet. Artiklene
inkludert 1 analysen er publisert fra 2015-2024 og har samlet inn original data i et vestlig
kulturelt land. Resultatene viser at det eksisterer en fremtredende kjonnsstrereotypi om at
ledere er menn, og en gkende preferanse for kvinnelige ledere. Studiene viser at kvinner og
menn blir vurdert ulikt til tross like forutsetninger, og tilnaerming til lederrollen. Evalueringen
av kvinnelige ledere varierer basert pa kjonnet til deltakerne. Begrensninger for denne
oppgaven har blant annet veert tidsbegrensningen som har gjort at det kun er inkludert fem
artikler 1 analysen, og at det har vart min subjektive vurdering at disse artiklene passet best til
a diskutere problemstillingen. Funnene kan bidra til & skape bevissthet rundt pavirkningen av
stereotypier 1 evalueringen av ledere, og utvikle strategier for & hindre dette. Konklusjonen er
at kvinner blir oppfattet som at de mangler egenskaper som kreves av en leder, og at kjeonn pa

den som evaluerer kan ha en pavirkning p& hvor positivt en kvinne blir evaluert.

Nokkelord: Stereotypier, ledelse, kvinnelige ledere



Abstract

There is a gender imbalance in top positions in Norway. Only 26% of the top executives and
17% of managing directors in stock companies are women (Lekve, 2023). The stereotype that
leaders are men, has been demonstrated in several studies (Schein, 1973), and this might be
the cause of the imbalance. The purpose of the paper is to examine how gender stereotypes
influence the evaluation of women as leaders. A systematic search was carried out in PsycInfo
and Scopus. Selecting articles were conducted with exclusion- and inclusion criteria and the
PRISMA flowchart. The articles are published between 2014-2024 and have sampled original
data in western cultural countries. Five articles are included in the review. The results shows
that there exists a gender stereotype of leaders being men, and an evolving preference for
female leaders. The analysis demonstrates that females are evaluated more negatively, in
contrast to men, when both genders show the same approach and have the same prerequisites.
The evaluation of female leaders also depends on the gender of the participants. The limited
amount of time has been a limitation to the extent that I only included five articles in the
review. It has been my subjective appraisal that these articles are the ones best fitted to discuss
the issue of the paper. The findings can help demonstrate the value of conducting initiatives to
raise awareness of the effects of stereotypes in the evaluation of leaders and develop strategies
to prevent this. The conclusion is that there exists a perception of females missing some
characteristics a leader should have, and that gender of the ones evaluating can affect the

degree women are positively evaluated.

Keywords: stereotypes, leaders, female managers
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Stereotypier sin rolle i evalueringen av kvinner som ledere

Ifolge Global Gender Gap Report (2023), ligger Norge pa 2. plass pé verdensbasis nér
det kommer til likestilling. Vi har likevel 12% igjen for kvinner og menn er 100% likestilte. I
2022 var det flere kvinner enn menn som tok heyere utdanning (Statistisk Sentralbyrd, 2023).
Dette kan lede til en mer likestilt kjonnsfordeling i lederstillinger 1 fremtiden, men foreleopig
er den svart skjevfordelt. Kun 26% blant toppledere og 17% av daglige ledere 1 aksjeselskap
er kvinner (Lekve, 2023). Hvordan kan det vaere en sa stor skjevfordeling i et land som ligger

pa 2. plass pé verdensbasis nar det kommer til likestilling?

Det er flere ulike forklaringer og meninger rundt hvorfor kvinner er underrepresentert i
ledelsesstillinger. Historisk sett har menn vert lenger i arbeidslivet enn kvinner, og dermed
ogsé 1 lederstillinger. Dette kan ha vart med pé a danne stereotypier om at menn passer bedre
til & vaere ledere enn kvinner. Studier der alle deltakere har hatt like lang ledererfaring, og
veert pd samme niva, har vist at kvinnelige ledere blir vurdert dirligere enn mannlige ledere.
Studier som derimot har brukt objektive og mélbare kriterier for & vurdere utforelsen av en
lederstilling, har vist minimal forskjell mellom menn og kvinner (Kaufmann & Kaufmann,

2015, p. 477).

Det er delte meninger rundt kvinner og menns lederstiler, og om det er en markant
forskjell eller ikke. I den vestlige kulturen er det vanlig & se pa kvinner som mer emosjonelle
enn menn. Denne stereotypien kan skape en barriere for kvinner opp til lederstillinger
(Brescoll, 2016). Oppgaven skal sette sakelys pa stereotypier sin pavirkning i evalueringen av
kvinner som ledere, med utgangspunkt i vestlig kultur. Den tar utgangspunkt i felgende

problemstilling:

Hvordan pdvirker kjonnsstereotypier evalueringen av kvinner som ledere?



Oppgavens hensikt

Jeg har gjennomfort en litteratur studie for & undersoke hvordan kjennsstereotypier
pavirker evalueringen av kvinner som ledere. Grunnen til dette er for & se nermere pa arsaken
til den skjeve kjonnsfordelingen, og om kjennsstereotypier skaper en barriere for kvinner opp
mot toppstillinger. Forhdpentligvis kan denne oppgaven bidra til 4 eke forstielsen og
bevisstheten over hvilke stereotypier kvinnelige ledere ofte blir fremstilt under. Spesielt
onsker jeg at menn og kvinner som er med 1 rekrutteringsprosessen, blir bevisst pd egne
holdninger og oppfatninger av kvinner som ledere, for 4 hindre kjonn & vere en faktor 1
selekteringen. Studier pd dette omrddet kan bidra til videre forskning for & identifisere
metoder, rekrutteringsstrategier og retningslinjer, bedrifter kan iverksette for & skape
likestilling. Samtidig kan det redusere pavirkningen av kjennsstereotypier i oppfattelse,
vurdering og selektering av kvinnelige ledere. Gjennom hele oppgaven har det vaert et mél &
kun oppgi primearkilder, men der det ikke har vert mulig & finne primerkildene, har

sekundearkildene blitt oppgitt som referanse.

Oppgavens disposisjon

I teoridelen presenteres teoretiske perspektiver som viser hvordan stereotypier har
oppstatt, og hvordan de pavirker var underbevisste og bevisste oppfattelse av kjennsroller.
Teoriene er sentrale for & forsta resultatene i analysen og blir benyttet i diskusjonskapittelet.
Metodekapittelet viser en neye gjennomgang av hele prosessen, fra sk, til valg av artikler.
Resultatkapittelet presenterer metode og resultatene fra de valgte artiklene. Til slutt 1
diskusjonskapittelet blir resultatene sett pa 1 lys av problemstillingen og teoriene tidligere

presentert.



Sentrale teorier

Stereotypier

Mennesker organiserer inntrykk inn i skjema. For & kunne prosessere inntrykk raskt,
inneholder hvert skjema generelle trekk. Dette gjor at mennesker har en tendens til & danne
stereotypier (Kaufmann et al., 2023, p. 212). Stereotypier kan defineres som «grove
overforenklinger av var oppfatning av en gruppe» (Kaufmann et al., 2023, p. 221). Dette
innebarer at man forhdndsdemmer, og gir en person egenskaper, kun basert pa personens
tilherighet til en bestemt gruppe (Heilman, 2012). Nir mennesker observerer en adferd og
knytter denne opp mot et spesifikt kjonn dannes kjennsstereotypier (Eagly & Wood, 2012, p.
458). Forskning pa kjennsstereotypier demonstrerer at menn blir sett pa som mer «agenticy» og
kvinner som mer «communal» (Hentschel et al., 2019), (Zell et al., 2015). I denne oppgaven
er «agentic» oversatt til handlingsorientert og «communal» oversatt til fellesskapsorientert.
Handlingsorientert innebarer aspekter som selvhevdelse, mestringstrang, kompetent,
uavhengig og péstielig. Fellesskapsorientert innebarer at man er omsorgsfull, emosjonell

sensitiv og uselvisk (Eagly & Steffen, 1984) (Hentschel et al., 2019).

Hvordan inntrykk formes

Kontinuum modellen er en modell som forklarer hvordan folk danner inntrykk. Den
forklarer at ndr man skal danne seg et inntrykk, baserer hjernen seg pé de kategoriene eller

skjemaene man allerede har (Fiske, 2012).

Stereotypier er med pé & styre oppfatningen i mate med en ny person. Der man ikke far
direkte informasjon vil ubevisstheten automatisk fylle inn med det som passer med de allerede
eksisterende forventningene og stereotypiene man har. Denne prosessen resulterer 1 at man
kan sitte igjen med en oppfatning man tror stammer fra informasjon man har fatt, selv om

dette ikke er tilfellet (Dunning & Sherman, 1997). Fordommer og stereotypier kan derfor 1



stor grad pavirke inntrykkene man former. Et eksempel pé dette er at man ser en kvinne, og
straks formes inntrykket med informasjon fra stereotypien om at kvinner er
fellesskapsorientert. Ved observasjon av adferd som matcher stereotypiene og forventningene
man allerede har, vil effekten av stereotypien forsterkes, og ofte fore til en mer positiv

oppfatning (Eagly & Karau, 2002).

Folk har en tendens til & forme inntrykk av en person til det man ensker. Dette skjer
ved en aktivering av de stereotypiene som passer med den enskede oppfatningen. Dersom
man er bevisst pa effekten stereotypier kan ha, og motivert til & ikke bli pavirket, kan man
unngi & la de forme inntrykket man danner (Kundra & Sinclair, 1999). Kontinuum modellen
viser ogsa at dersom man har nok motivasjon og informasjon, kan man fokusere pa
informasjonen man fér, og danne et inntrykk uten & bli pavirket av stereotypier i like stor grad

(Fiske, 2012, p. 267).

Sosial rolleteori

Den sosiale rolleteorien kan bidra med en forklaring pé skjevfordelingen mellom

kjonn i lederstillinger, samt hvordan stereotypier har oppstatt.

Innenfor en kultur eksisterer det ofte en felles forstaelse av bestemte familieroller og
yrker, som er typisk for hvert kjonn. Dette kalles for kjennsroller (Eagly & Wood, 2012, p.
466). Eagly og Wood (2012) foreslar at kjennsroller og kjennsstereotypier oppstar nar man
observerer hvert kjonn 1 bestemte arbeidsoppgaver, og deretter tildeler kjonnene egenskaper
som passer med oppgavene de gjor. Nar flere innen samme kultur deler et syn pé hvilke
egenskaper hvert kjonn har, kan de virke som medfedte egenskaper, men Eagly og Wood

(2012, p, 458-459) argumenterer for at de er kulturelt betinget.

Grunnlaget for dette synet ligger i de biologiske forskjellene mellom menn og kvinner,

der kvinner kan fode barn og gi naring til barnet, og menn er fysisk sterkere (Wood & Eagly,
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2002). Da mennesket hadde begrenset med ressurser og matte jakte for a finne mat, var det
naturlig at menn som biologisk sett er sterkere, gjorde dette arbeidet, mens kvinner passet
barn. Kjennsrollene er derfor preget av de fysiske forskjellene mellom menn og kvinner, samt
kulturen og samfunnsstrukturen (Eagly & Wood, 2012, p. 459). I dagens vestlige samfunn, har
familierollene til menn og kvinner endret seg i takt med de ekonomiske og teknologiske
fremskrittene. Samfunnsendringene har skapt endringer i de sosiale rollene, som et resultat av
at det ikke lenger er nadvendig & vaere fysisk sterk for a tilegne seg ressurser. Kvinner har nd
storre tilgang til ressurser og roller med autoritet (Eagly & Wood, 2012, p. 466). Eagly et al.
(2012, p. 461) argumenterer derfor for at fordelingen av arbeid mellom kjennene er knyttet til
miljo, og ikke iboende naturlige forskjeller, som medlemmer i samfunnet har en tendens til &

tro.

Den sosiale rolleteorien har blitt inspirert av forskning pa stereotypier, der blant annet
Bakan (1966), foreslo at kvinner blir sett p4 som mer fellesskapsorientert, og menn blir sett pa
som handlingsorientert (Eagly & Wood, 2012, p. 462). En senere studie, gjennomfort av
Eagly og Steffen i 1984, tyder pa at disse skyldes de sosiale rollene der kvinner er mer
sannsynlig & veere hjemmeverende og menn i arbeid (Eagly & Steffen, 1984). Forskning
viser, til tross for dette, at samfunnsendringene som har fert til at flere kvinner er i jobb pa
tvers av alle yrker, at kjonnsstereotypiene blir opprettholdt. Kvinner blir fortsatt sett pa som
mer fellesskapsorienterte enn menn, og menn blir vurdert som mer handlingsorienterte enn

kvinner (Haines et al., 2016).

Eagly og Wood (2012, p.459) forklarer at kjennsrollene blir opprettholdt ved at
samfunnet fremmer personlighetstrekk og egenskaper, som legger til rette for at hvert kjenn
skal utfere sin rolle 1 samfunnet. Mennesker vil regulere egen adferd til 4 passe med
samfunnets forventning, om hvilke egenskaper og roller de selv skal fylle. Arsaken til denne

reguleringen, er at folk har en tendens til 4 tro at dersom deres handlinger ikke samsvarer med
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kjennsrollene, vil de i negative reaksjoner (Eagly & Wood, 2012, p. 467). Som barn larer
man seg hvilken type adferd som er assosiert med hvert kjonn, og begynner a strebe mot den
som bekrefter eget kjonn (Bussey & Bandura, 1999). Hormonene testosteron som fremmer
dominans, og oksytocin som bidrar til relasjonsbygging, er ogsa med pa 4 styre adferden til &

samsvare med de kulturelle forventningene (Eagly & Wood, 2012, pp. 467-468).

Selvkonseptet er med pé & styre adferden ved at adferd som passer med dette gir
positive folelser og selvtillit. Det er individuelle forskjeller i hvor mye man tar til seg
kjennsrollene i sitt selvkonsept. Ulikheter skaper ogsa forskjeller pé graden av
kjennsstereotypisk adferd som vises. Individer som ensker lederstillinger kan ha en tendens til
a ha et maskulint selvkonsept, som inneberer adferd som sgker etter dominans og

selvsikkerhet (Eagly & Wood, 2012, p. 468).

Den sosiale rolleteorien forklarer bade endringene og stabiliteten i kjennsrollene og hvordan
dette pavirker menneskers adferd. Endringene i samfunnet har fort til at flere kvinner er 1
arbeid, men oppnar fordommer som ledere. Teorien foreslar at de sosiale rollene er et resultat
av det fysiske, i samspill med kultur og det sosiogkonomiske, som deretter er med & pavirke
det biologiske og psykologiske aspektet hos mennesket. Dersom kvinner fortsetter 4 ta
utradisjonelle roller i samfunnet kan dette endre de typiske sosiale rollene og bidra til &

utvikle et mer uniformt syn pa kvinner og menns egenskaper (Eagly & Wood, 2012, p. 471).

Rollekongruitetsteorien og Think manager — Think male

Kaufmann et al. understreker betydningen av at en leder blir oppfattet som en leder. En
manglende overlapping mellom feminine stereotypier og lederrollen kan derfor hindre
kvinner 1 & fa lederstillinger. (Kaufmann et al., 2023, p. 517). Fischbach et al. (2015) skriver
ogsa at ledelsesstillinger kan bli sett pd som mindre aktuelt for kvinner, dersom de foler at

rollen som leder gar imot deres rolle som kvinner. Eagly (1992) gjennomfoerte en meta-
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analyse som viste hvordan kvinnelige ledere ble negativt evaluert, dersom de ikke fulgte
kjennsstereotypisk adferd, ved & uteve en typisk maskulin lederstil (Eagly et al., 1992). Flere
studier viser at folk ofte blir negativt evaluert og far mindre innflytelse dersom de viser adferd

som trosser kjonnsrollene (Carli, 2001), (Liu et al., 2023).

I rollekongruitetsteorien foreslér Eagly og Karau (2002) at kvinnelige ledere vil mete
fordommer, og bli sett p4 som mindre kvalifiserte, da kvinnerollen og lederrollen ikke gér
hand i hand. De beskriver at fordommer kan oppsta, nar noen har en forhdndsbestemt
oppfatning eller stereotypi, om en gruppe som ikke passer med oppfatningen av en sosial
rolle. Spesielt stereotypien om at kvinner er mer fellesskapsorientert, og menn mer
handlingsorientert, har en forsterkende effekt pa fordommer mot kvinner som ledere (Eagly &
Karau, 2002). Braun et al. har i sin studie vist at den kvinnelige stereotypien om at kvinner er
mer fellesskapsorientert, blir sett pd som mer passende en «folger» rolle, enn en lederrolle

(Braun et al., 2017).

Overlappingen mellom mannlige karakteristikker og leder karakteristikker blir 1 flere
studier beskrevet med «think manager — think male» (Braun et al., 2017), (Schein et al.,
1996). Schein (1973) demonstrerte dette paradigme 1 en studie der mannlige deltakere
vurderte en kvinne, en mann og en leder pa ulike karakteristikker. Resultatene viste at en leder
og en mann ble vurdert mer likt pa diverse karakteristikker, enn en kvinne og en leder ble

vurdert (Schein, 1973).

Eagly og Karau (2002) argumenterer for at folk har en tendens til 4 se p lederrollen
som en maskulin rolle, som passer bedre for en mer handlingsorientert enn en
fellesskapsorientert person. Handlingsorienterte egenskaper blir sett pd som enda mer relevant
for ledere i hoyere stillinger. Dette skaper en oppfatning om at det er storre forskjell mellom
en kvinne og en toppleder, fremfor en kvinne og en person med en lavere lederstilling (Eagly

& Karau, 2002). Heilman et al. gjennomforte i 1995 en studie for & se om kjennsstereotypiene
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fortsatt var gjeldende nér kvinner ble tildelt lederroller. Studien viste at selv nar kvinnelige
ledere ble beskrevet som suksessrike, ble de mer negativt evaluert enn suksessrike mannlige

ledere (Heilman et al., 1995).

En kvinne i en hayere lederstilling, vil fremstad som mer handlingsorientert, og dermed
gé imot stereotypien av en kvinnes rolle, som kan fore til en negativ evaluering. Eagly og
Karau (2002) argumenterer videre for at kvinner i lederstillinger star ovenfor dilemmaet om
de skal folge normen om en typisk leder og ga imot kjennsrollene, eller folge kjonnsrollene
og ikke fylle den typiske lederrollen. De understreker at begge disse valgene vil fore til
fordommer, og at kvinner derfor har mindre tilgang til lederstillinger, og vanskeligere for a bli

sett pd som en god leder (Eagly & Karau, 2002).

Kjennet til den som skal evaluere en leder er sannsynlig & pavirke evalueringen. Menn
har ofte en mer maskulin oppfatning av lederrollen, enn det kvinner har (Eagly & Karau,
2002). Kvinner er mer sannsynlig 4 ha hatt flere kvinner som ledere, noe som kan bidra til en
oppfatning om mer likhet mellom kvinner og ledere (Reskin & Ross, 1992). Menn har derfor
en tendens til & oppfatte storre inkongruens mellom en kvinne og lederrollen, og er dermed
sannsynlig & se pa kvinner som mindre kvalifisert som ledere enn menn (Eagly & Karau,

2002).

Lederrollen og emosjonelt arbeid

Det er mye forskning rundt hva som er en god leder, og hvilken adferd en leder ber ha.
Yukl et al. (2002) har identifisert 3 hovedkategorier som er oppgave, relasjon og
endringsadferd (Yukl et al., 2002). Organisasjoner drives av mennesker, og dermed er det & ta
hensyn til folelser en viktig del av lederrollen. Viktigheten av emosjonelt arbeid i lederrollen

er noe som stadig blir mer anerkjent og vektlagt (Iszatt-White, 2013b, p. 15).
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Emosjonelt arbeid handler om & regulere hvilke folelser man viser utad gjennom
kroppssprak og ansiktsuttrykk. Strategier som blir nevnt for emosjonelt arbeid i1 denne
oppgaven er «deep acting» (DA), «surface acting» (SA), og det & vise genuine folelser. DA
innebarer at man prever & modifisere egne emosjoner slik at genuine folelser oppstar. SA

handler om & skjule det man faktisk foler (Diefendorff et al., 2005).

I en organisasjon er det ofte sosiale normer for hvilke folelser som er sosialt akseptert
a vise (Iszatt-White, 2013a, p. 1). Brescoll (2016) argumenterer for at stereotypien om at
kvinner er mer emosjonelle enn menn, kan vare en barriere for kvinner mot a bli ledere. Hun
foreslar at kvinnelige ledere blir straffet dersom de viser folelser, og spesielt dominante
folelser, men ogsa straffet dersom de ikke viser folelser da dette ikke stemmer med en kvinnes

sosiale rolle (Brescoll, 2016).

Metode

I metodekapitlet skal jeg beskrive valg av metode og gjennomferingen av
litteraturseket. Det legges frem en tabell for hver artikkel som skal analyseres, inklusjon- og

eksklusjonskriterier, i tillegg til en PRISMA modell over sekeprosessen.

Valg av metode

For & underseke Hvordan kjonnsstereotypier pavirker evalueringen av kvinner som
ledere skal jeg gjennomfore en litteraturstudie. Dette innebarer at jeg ikke skal samle inn
noen empiriske data selv, men gjennomfore en litteraturgjennomgang av publiserte
forskningsartikler. De ulike versjonene av en litteraturstudie, gar i mer eller mindre grad
systematisk gjennom publisert forskning. I denne oppgaven har jeg gjennomfert en semi-
systematisk litteraturstudie, der jeg har hentet inspirasjon fra rammeverket til en systematisk
litteraturstudie. Grunnen til at jeg har valgt semi-systematisk fremfor systematisk

litteraturstudie, er at en systematisk skal inneholde all relevant forskning pa problemstillingen.
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Dette blir for omfattende med tidsbegrensningen og anbefalingen til denne oppgaven, som er
a ha med rundt fire artikler. Med en semi-systematisk litteraturstudie star jeg mer fritt til &
velge hvilke studier som inkluderes i oppgaven (Snyder, 2019). En viktig grunn til at jeg
onsker & gd gjennom eksisterende forskning, fremfor 4 hente inn data selv, er at jeg onsker &
se pa problemstillingen fra ulike vinkler og samtidig bygge opp en helhetlig forstaelse. Jeg
onsker & sammenstille kunnskap om ulike kjennsstereotypier og evalueringen av
ledelsespersoner, og pa denne méten undersgke hvordan dette pavirker evalueringen av

kvinner til ledelsesstillinger.

Litteratursek

For litteratursoket benyttet jeg meg av rammeverket PICO for & presisere soket og

identifisere relevante sgkeord.

Tabell 1

PICO

Populasjon Intervensjon Utfall

Kvinnelige ledere eller kvinner | Pévirkningen til stereotypier i ke andelen kvinner i

som gnsker & bli ledere i vestlig | evalueringen av kvinner lederstillinger og bevissthet
kultur rundt stereotypier og
innvirkningen

Tabell 1 — PICO (Helsebiblioteket, 2016)

Systematisk litteratursek

Det innledende litteraturseket innebar a finne ut hvordan litteratur som eksisterer rundt
temaet kvinner og ledelse. Dette var vesentlig for & forberede et mer systematisk sok og for &
komme frem til problemstillingen: «Hvordan pavirker kjonnsstereotypier evalueringen av
kvinner som lederey. Ved a identifisere nokkeltemaene 1 problemstillingen kom jeg frem til
sokeordene: «gender AND stereotypes AND leader*». Ved & soke pd «leader®» inkluderte jeg

ordene leader, leadership og lignende ord. Databasene jeg har brukt er Scopus og PsycInfo.
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Scopus valgte jeg da det er en anerkjent database som inneholder fagfellevurderte artikler
(Elsevier, 2024). PsycInfo valgte jeg da det er drevet av American Psychological Association
(APA) som er den ledende forskningsorganisasjonen innen psykologi i USA (APA, 2022).
Alle de tre sokeordene matte vere inkludert 1 artikkelen ved seket 1 PsycInfo. Under soke-
avgrensning 1 Scopus var ikke dette et valg, dermed avgrenset jeg til at sokeordene matte vere
1 tittelen, abstraktet eller nekkelordene. Seket ga 787 treff 1 Scopus og 343 treff i PsycInfo.
Ved bruk av Endnote fjernet jeg atte duplikater. Prosessen videre innebar a ga gjennom
overskrifter for & se hvilke artikler som kunne vare relevant opp mot min problemstilling.
Etter & ha ekskludert etter dette satt jeg igjen med 85 artikler for nermere gjennomgang.
Prosessen videre var & lese gjennom abstrakt og metodedel, for & videre ekskludere irrelevante
artikler. Fokuset har veert & finne de artiklene som er av god kvalitet, og best kan hjelpe meg a
diskutere, og se problemstillingen fra ulike vinkler. Det var anbefalt for oppgaven & ha 4-5
artikler. Derfor har det vart enkelte artikler i seket som kunne vaert inkludert, men som har
blitt ekskludert grunnet denne begrensningen. Jeg satt til slutt igjen med artiklene som er
presentert i tabell 3-7. Dette er artiklene jeg mener er mest relevante for problemstillingen.

Artiklene er nummerert for & enklere kunne referere til de senere i oppgaven.

Inklusjon- og eksklusjonskriterier

Inklusjon- og eksklusjonskriterier er presentert i Tabell 2. Seket ble avgrenset til
fagfellevurderte artikler og ikke eldre enn 10 &r. Fagfellevurdert innebaerer at artikkelen er lest

av andre forskere innen samme fagfelt, og vurdert som god kvalitet (Kildekompasset, u.4.).

Som Figur 1 viser ble en god del artikler ekskludert underveis i prosessen. Artikler som ikke
var relevant for problemstillingen ble ekskludert fortlapende. Artikler fra ikke-vestlige land
ble ikke inkludert da jeg ensker at denne oppgaven skal generalisere til land med vestlig
kultur. Jeg tok heller ikke med forskning innen spesifikke bransjer, politikk og idrett da

problemstillingen min er generell 1 forhold til kvinner og ledelse. Artikler publisert for 2014



ekskludert for at forskningen skal vare mest mulig relevant til dagens samfunn og tiden

fremover.

Tabell 2

Inklusjon- og eksklusjonskriterier

Kategori Inklusjonskriterier Eksklusjonskriterier
Publikasjonstype Studier som har samlet inn originale Litteratur studier og andre studier
empiriske kvantitativ data, fulltekst som ikke har samlet inn egen data,
tilgjengelig pé engelsk og full tekst ikke tilgjengelig, ikke
fagfellevurdert skrevet pa engelsk og ikke
fagfellevurdert
Malgruppe Generalisere til typiske vestlige land Studier som generaliserer til
Asiatiske eller Afrikanske land.
Fokusomrade Stereotypier og hvordan kvinner blir Spesifikke yrker eller sport
evaluert
Publiserings ar 2014-2024 Publisert for 2014
Sprak Engelsk Ikke engelsk




Figur 1
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Populasjon

Detaljer over populasjonen i hver artikkel er vist i tabell 3-7. Antall kvinner er ikke
nevnt i tabell 7 fordi studien ikke rapporterte kjonn. Landene representerer der utvalget er blitt

hentet fra og ikke etnisiteten til populasjonen.

Kvalitet

Hvert tidsskrift er sekt opp 1 kanalregisteret for & undersgke kvalitet. Kanalregisteret
vurderer publiseringskanaler pa nivd 0-2. Niva 0 vil si at kanalen ikke er blitt godkjent. Ved
nivd 1 er minimumskravet til vitenskapelighet tilfredsstilt. Niva 2 tildeles de som blir vurdert
til ledende innen fagomradet. Ved niva x skal det foretas en revurdering, og den tidligere
vurderingen vil vaere gjeldende (Kanalregister, 2024). Vurdering av kvalitet er presentert i

hver tabell.
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Artikler til analyse

Tabell 3.
Artikkel 1.
Artikkel 1 Fischbach, A., Lichtenthaler, P. W., & Horstmann, N. (2015). Leadership and gender
stereotyping of emotions: Think manager - think male? Journal of Personnel
Psychology, 14(3), 153-162.

Publiserings | 2015

ar

Dato funnet | 21.02.24

Database Psychinfo

Land USA

Malet med | Undersoke generelle oppfattelser av typiske mannlige, kvinnelige og lederes

studien emosjonsuttrykkelse, demonstrere at folk tror kvinner mangler grunnleggende
emosjonsuttrykkende ferdigheter som kreves av en god leder

Metode Kvantitativ metode med sperreundersegkelser over nett. Deltakere tildelt 7 ulike
forhold med egne mélgrupper: suksess rike ledere, menn generelt, kvinner generelt,
suksessrike kvinnelige ledere, mannlige ledere, kvinnelige ledere,

Utvalg N=1098, 38,2% kvinner, 61,7% menn

Resultater Kvinner i motsetning til menn oppfattes som om de mangler emosjonsuttrykkende
kvaliteter en god leder ber ha

Kvalitet Fra Journal of Personnel Psychology som er pa niva 1 ifelge kanalregisteret.
Metoden og utvalget blir detaljert redegjort for. Forfatteren oppgir potensielle
svakheter ved studien som snowball rekrutteringen og at de ikke vet hvor mange som
opprinnelig ble invitert til & delta.

Etikk Ikke nevnt

Relevans Studien er relevant for denne oppgaven da den undersgker emosjonsuttrykkelse hos

kvinnelige og mannlige ledere og hvordan ulike deltaker grupper evaluerer

kvinnelige ledere og kvinner generelt pd emosjonsuttrykkelse i forhold til en leder
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Tabell 4.
Artikkel 2
Artikkel 2 Raymondie, R. A., & Steiner, D. D. (2023). Leader's conveyed emotional labor and
leadership evaluations: The moderating role of gender. Journal of
Personnel Psychology

Publiserings | 2023

ar

Dato funnet | 21.02.24

Land Frankrike

Database PsycInfo

Hensikt med | Undersgke hvordan ulike emosjonelle arbeidsstrategier pavirker evalueringen av en

studien leder og om det er en forskjell mellom kvinner og menn

Metode Kvantitativ sperreundersekelse pa papir

Utvalg 252 deltakere, 54% kvinner, 44% menn

Resultater Kvinner ble vurdert annerledes ved & utave bestemte strategier, de ulike strategiene
hos menn pavirket ikke evalueringen av dem som leder.

Kvalitet Fra Journal of Personnel Psychology som er vurdert til niva 1 pa kanalregisteret.
Forfatteren redegjor for metoden og rekrutteringen av deltakere. Ikke gjennomfort
en styrkeanalyse pa forhand grunnet studiets design, men en sensitivitets styrke
analyse av utvalget ga 90% statistisk styrke. Begrensninger blir opplyst om da
deltakere ikke hadde forhandsopplysninger om CEO’en de vurderte og metodiske
svakhet med fa deltakere og flere deltakere ville styrket funnene.

Etikk Ikke nevnt

Relevans Artikkelen demonstrerer de ulike vurderingene av mannlige og kvinnelige ledere pa
ulike emosjonelle arbeidsstrategier
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Tabell S.
Artikkel 3

Artikkel 3 Feenstra, S., Stoker, J. L., Lammers, J., & Garretsen, H. (2023). Managerial
stereotypes over time: The rise of feminine leadership. Gender in Management,
38(6), 770-783.

Publiserings | 2023

ar

Dato funnet | 21.02.24

Land Nederland

Database Scopus

Metode Kvantitativ undersegkelse

Utvalg 5542 deltakere, 42% kvinner

Resultater Det er en gkende preferanse for feminine lederskapstrekk, men maskuline trekk
foretrekkes

Kvalitet Publisert i Gender In Management, som er vurdert til niva 1 pa kanalregisteret.
Fremgangsmaéte, deltakere og metoden er redegjort for. Beskriver metodiske
svakheter som at: funnene kan vere pavirket av at det er brukt ulike deltakere per
ar, ulikhetene mellom deltakerne kan pavirke resultatene, og det ble brukt et ikke
etablert sperreskjema. Ikke gjennomfert statistisk styrke analyse.

Etikk Ikke nevnt

Relevans Studien ser pa hvordan stereotypien av en leder har endret seg med tiden mot en

mer feminin stereotypi
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Tabell 6.
Artikkel 4.
Artikkel Tremmel, M., & Wahl, 1. (2023). Gender stereotypes in leadership: Analyzing the
content and evaluation of stereotypes about typical, male, and female
leaders. Frontiers in Psychology, 14, Article 1034258.

Publiserings | 2023

ar

Dato funnet | 21.02.24

Land Er ikke nevnt noe spesifikt land for der studien er gjennomfert, men forfatterne er
begge tilknyttet et universitet i Osterrike

Database Scopus

Hensikt med | Skape en bredere forstaelse av kjonnsstereotypier innen lederskap og evalueringen

studien av dem

Metode Kvalitativ digital underseokelse, bdde implisitte og eksplisitte malinger

Utvalg 194 deltakere, 67% kvinner, 30,4% menn

Resultater Deltakerne hadde fremtredende kjonnsstereotypier. Kvinner evaluerte
karakteristikker assosiert med kvinnelige ledere mer negativt enn karakteristikker
assosiert med typiske ledere og mannlige ledere. Resultatene viste at det var en
forskjell i implisitte og eksplisitte malinger

Kvalitet Publisert i Frontiers in Psychology som né er vurdert til niva x, men vurdert til niva
112023. Studien hadde en del frafall, men fikk ikke undersegkt grunnen til frafallet.
En statistisk styrke analyse for variansen ble gjennomfort i ettertid. Det nevnes
svakheter som at forutsetningene for & bruke parametriske tester ikke var oppfylt,
men at analysen av variansen kan veere sterk pé tross at dette. En annen begrensning
som nevnes er at adjektiv parrene og oppgavene i sporreskjemaet ikke var
randomisert i rekkefalgen

Etikk Etisk godkjenning ikke nedvendig

Relevans Artikkelen gir et innblikk 1 hvilke stereotypier bade menn og kvinner har
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Tabell 7.
Artikkel §
Artikkel 5 Wiezel, A., Barlev, M., Martos, C. R., & Kenrick, D. T. (2024). Stereotypes versus
preferences: Revisiting the role of alpha males in leadership. Evolution and
Human Behavior.

Publiserings | 2024

ar

Dato funnet | 21.02.24

Land USA

Database Scopus

Hensikt med | Undersgke sammenhengen mellom leder stereotypier og preferanser

studien

Metode Kvalitativ digital sperreunderseokelse,

Utvalg Studie 1A: 48
Studie 1B: 220
Studie 2: 2692
Studie 3: 461
Studie 4: 952

Resultater Stereotypien av at en leder er mannlig eksisterer fortsatt, men strekker seg ikke til
en sterk preferanse for mannlige ledere. De fleste foretrakk & jobbe for en
prestisjefylt kvinnelig leder.

Kvalitet Publisert i Evolution and Human Behaviour som er vurdert til niva 2 i
kanalregisteret. Ikke forhadndsregistrert. Forfatterne beskriver rekrutterings
prosessen og hvorfor noen deltakere ble ekskludert. Fremgangsmaten og metoden er
forklart. Validitet blir diskutert ved & nevne at funnene kan vaere grunnet
onskelighetsbias, men forfatterne skriver at dette er usannsynlig, men ikke kan
utelukkes. De beskriver ogsa at i studie 3 har de forsgkt & hindre at deltakerne skal
klare & gjette hypotesen i studien, ved & ikke inkludere forhold der en kandidats
kjenn var ulikt, men beskrivelse var lik

Etikk Data er hentet inn i trdd med etisk standard

Relevans Artikkelen undersaker endringer i kjennsstereotypien av en leder over tid, den ser
ogsa pa preferanser for en dominant eller prestisjefull leder, i tillegg til kjenn
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Reliabilitet og Validitet

En ulempe med semi-systematisk litteraturstudie er at forskeren selv kan velge hvilken
litteratur som trekkes frem. For & hindre et ensidig synspunkt har jeg derfor gjennomfert et
systematisk segk, og provd & velge litteratur som ser pa stereotypier fra ulike vinkler. Vanligvis
er det flere som samarbeider og blir enige om hvilke studier som skal inkluderes, men 1 dette
tilfellet har jeg valgt selv hvilke jeg mener er viktigst. Det har vert en subjektiv vurdering, og
det er derfor mulig at andre ville valgt & inkludere andre artikler enn det jeg har valgt, noe

som vil pavirke reliabiliteten.

Resultater

Denne litteraturanalysen ensker & underseke kjonnsstereotypier sin pavirkning pa
evalueringen av kvinner som ledere. Resultatkapittelet presenterer resultatene i de fem
artiklene som er inkludert i analysen. For & forsikre meg om at problemstillingen er i fokus,
har jeg kommet med spesifikke sparsmal hver artikkel svarer pa. Resultatene viser at kvinner
og menn evaluerer kvinnelige ledere ulikt, det eksisterer en oppfattelse om at ledere er menn,

og at kvinner blir oppfattet som at de mangler egenskaper en leder har.

Artikkel 1 - “Leadership and Gender Stereotyping of Emotions” (Fischbach et al., 2015)

Studien baserte seg pa «think manager — think male» paradigme. Den undersokte
stereotypien om at kvinner er mer emosjonelle enn menn, og hvordan pavirkning dette hadde

pa oppfattelsen av menn og kvinner som ledere.
Ble kvinner sett pa som mindre lik en suksessrik leder i forhold til emosjonsuttrykkelse enn
menn?

Resultatene viste en oppfatning om at kvinner ikke har de emosjonelle egenskapene

som kreves av en leder.
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Metode

Deltakerne gjennomfoerte en sperreundersgkelse pé nett. De ble tilfeldig tildelt en av
syv forhold: 1 — suksessfull leder, 2 — menn generelt, 3 — kvinner generelt, 4 — mannlige
ledere, 5 — kvinnelige ledere, 6 — suksessfulle ledere og 7 — suksessfulle kvinnelige ledere.
Deltakerne vurderte gruppen av ledere pa 17 emosjoner pa en skala fra en til fem, der fem

tilsvarer veldig karakteristisk.

Hovedfunn

Funnene som blir presentert kan ses 1 Figur 2. Studien viste et sterkt og signifikant
forhold mellom nivéene av emosjonsuttrykkelse hos en suksessfull leder og menn generelt, pd
tvers av de fire test gruppene. Gruppen med kvinnelige ledere, er den eneste som vurderte en
signifikant likhet, mellom emosjonsuttrykkelse hos suksessrike ledere og kvinner generelt
(ICC=.49). Deltakergruppene med mannlige ledere, mannlige og kvinnelige ansatte, er ikke
signifikante og viste lav overlapping mellom kvinner generelt og suksessrike ledere (ICC=
.02-.17). Resultatene pa emosjonsuttrykkelse av suksessrike ledere og menn generelt, var
signifikant heyere enn emosjons uttrykkelse av suksessrike ledere og kvinner generelt.
Kvinner ble oppfattet av bade mannlige og kvinnelige ansatte, samt mannlige ledere (ikke
kvinnelige ledere), som at de manglet de emosjonsuttrykkende egenskapene en god leder

burde ha. Nar kvinner fikk tildelt lederrollen, ble de vurdert mer lik en suksessrik leder.



27

Figur 2.

Graden av opplevd likhet mellom x og en suksessfull leder

Sample
Target group comparisons Male managers Male employees Female managers Female employees
Men and successful managers .80, * 76, ° .76, * .80, °
Women and successful managers .06, * 02, ° 49, ° A7, 2
Men managers and successful managers 92.° 91.° .76, ° 84, P
Women managers and successful managers 62, " A8, " 88, b 92.°
Successful men managers and successful managers 95 ¢ 91, ab 87.¢ b 87, b
Successful women managers and successful managers 72,47 .68, ° 93 ° 98, ¢

Notes. ICCs in bold are significant at p < .05; ICCs in the same column that do not share subscripts differ at p < .05; ICCs in the same
row that do not share superscripts differ at p < .05.

Notat: Tabellen er hentet direkte fra Artikkel 1, og viser intraklassekorrelasjonen mellom de

ulike gruppene (Fischbach et al., 2015).

Sammenligningen av suksessrike kvinnelige ledere og suksessrike ledere, som vist i
Figur 2, viste en sterk og signifikant overensstemmelse, pa tvers av alle deltakergruppene
(ICC = .68 til .98). Gruppen med mannlige deltakere, vurderte de mannlige lederne og
mannlige suksessrike lederne (ICC=.91-.95), som mer lik en suksessrik leder pa
emosjonsuttrykkelse enn kvinnelige ledere (ICC=.48-72). Kvinnelige deltakere vurderer
kvinnelige ledere (ICC= .88 til .98), som mer lik en suksessrik leder pa emosjonsuttrykkelse

enn mannlige ledere (ICC = .76-87).

Studien undersekte hvilke av 17 emosjonsuttrykkende folelser, deltakerne vurderte en
kvinne og en mann, som mest lik en suksessrik leder. Menn generelt ble beskrevet mest lik en
suksessrik leder pa mindre uttrykkelse av emosjonene frykt, skam, tristhet og overraskelse. De
mannlige deltakerne vurderte i tillegg mindre sympati, mens kvinner vurderte mindre
misunnelse som mer likt menn enn kvinner generelt. Ved sammenligningen av emosjoner
vurderte mannlige og kvinnelige ansatte de mannlige lederne mer lik en suksessrik leder enn
kvinnelige ledere. Kvinnelige ledere viste ingen forskjell i vurderingen mellom kjonnene.

Emosjonene som de kvinnelige deltakerne beskrev kvinner som mest lik en suksessrik leder
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pa, var prestasjon og hdp. De mannlige deltakerne malte ikke kvinner som mer lik en

suksessrik leder pa noen av de 17 emosjonene.

Artikkel 2 — Leader’s Conveyed Emotional Labor and Leadership Evaluations (Raymondie

& Steiner, 2023)

Denne studien undersekte om en leder sitt kjonn modererer forholdet mellom en leders

formidling av emosjonelle arbeidsstrategier, og arbeidstakers evaluering av lederen.

Hvordan pavirket kjonn til leder vurderingen av emosjonelle arbeidsstrategi?

Hvordan en kvinnelig leder valgte 4 vise folelser pdvirket evalueringen av henne som

leder, men for menn hadde det ingen pavirkning.

Metode

Deltakerne gjennomferte en underseokelse pa papir, der de leste et fiktivt intervju med
en CEO (Chief Executive Officer), som forklarer sin emosjonelle arbeidsstrategi. Kjonnet pa
lederen ble manipulert med navnet Alexander eller Alexandra. Deltakerne ble tilfeldig tildelt
et av de seks forholdene som besto av et intervju med en mann eller en kvinne, som beskrev
en av de tre strategiene for emosjonelt arbeid. Strategiene som ble beskrevet var & vise
genuine folelser, «deep acting» (DA) eller «surface acting» (SA). Etter & ha lest intervjuet,
vurderte deltakerne lederen pa tillit, effektivitet og leder-ansatt relasjoner, og fikk beskjed om
a tenke at dette var deres leder. Tillit og leder-ansatt relasjon ble malt med syv elementer pa

en fem-poengs skala. Effektivitet ble mélt med fem elementer pa en fem-poengs skala.

Hovedfunn

Resultatene presentert 1 Figur 3, viste at kvinnelige ledere ble evaluert bedre pa tillit,
ved & vise genuine folelser fremfor SA eller DA, men dette viste ingen innvirkning p4 tillits

evalueringen av mannlige ledere. Som Figur 4 viser, var det en forskjell pd evalueringen av
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effektivitet ut ifra om lederen som utevde SA eller DA, var en kvinne eller mann. Ved 4 uteve
DA, ble kvinner evaluert darligere enn kvinner som utevde SA. En mannlig leder kunne utove
bade SA og DA, uten pavirkning pé evalueringen av effektivitet. Som Figur 5 viser hadde
strategien for emosjonelt arbeid hadde ogsa en effekt pa evalueringen av leder-ansatt
relasjonen hos kvinner, men ingen effekt hos menn. Kvinner ble vurdert darligere pa leder-

ansatt relasjoner ved 4 uteve DA, men vurdert likt ved SA og genuine folelser.

Figur 3.

Tillitsvurdering

Figure 1. Trust ratings as a function of
leader gender and leader's conveyed
emotional labor strategy. Note. Error
bars represent +1/—1 SE of the M.

Genuine Surface Acting  Deep Acting Genuine Surface Acting  Deep Acting
Emotions Emotions

Female Leaders Male Leaders

Independent Variables

Notat: Figuren er hentet direkte fra artikkel 2 og viser tillitsskéarer utifra leders kjonn og

emosjonelle strategi (Raymondie & Steiner, 2023).
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Figur 4.

Oppfattet effektivitet

Figure 2. Perceived effectiveness rat-
4 ings as a function of leader gender and
leader's conveyed emotional labor
3.9 strategy. Note. Error bars represent
% +1/—1 SE of the M.
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Independent Variables

Notat: Figuren er hentet direkte fra artikkel 2 og viser oppfattet effektivitet utifra leders kjonn

og emosjonelle strategi (Raymondie & Steiner, 2023).
Figur 5.
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Notat: Figuren er hentet direkte fra artikkel 2 og viser vurdering av leder-ansatt relasjon basert

pa leders kjonn og emosjonelle arbeidsstrategi (Raymondie & Steiner, 2023).
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Artikkel 3 — Managerial stereotypes over time: the rise of feminine leadership (Feenstra et

al., 2023)

Studien undersekte om stereotypien om at ledere er maskuline var i endring, ved &
male graden maskuline og feminine lederskapskarakteristikker blir vurdert som karakteristisk

for en god leder.

Var det en okende preferanse for feminine lederskapstrekk?

Studien viste en gkt preferanse for feminine lederskapstrekk, til tross for at det
eksisterte en stereotypi om at ledere var menn. Preferansen for maskuline lederskapstrekk var

synkende, men fortsatt hoyere enn preferansen for feminine lederskapstrekk.

Metode

Stereotypien av en god leder ble mélt med «Bem Sex Role Inventory». Deltakerne ble
bedt om & vurdere graden de assosierte ni maskuline og ti feminine lederskapskarakteristikker
med en god leder, pé en skala fra en til fem, der fem tilsvarer hoy grad av assosiasjon. Studien
hadde som hensikt a replikere Powell et al.’s resultater som viste en likestilt preferanse for

maskuline og feminine lederskapstrekk (Powell et al., 2021).

Hovedfunn

Resultatene viste at de mannlige deltakerne vurderte feminine karakteristikker lavere
enn de kvinnelige deltakerne. Den oppfattede prosentandelen av kvinner i lederstillinger var
positivt assosiert med feminine lederskapstrekk, og ikke assosiert med preferanser for
maskuline lederskapskarakteristikker. Studien sammenlignet preferanser fra 2005, 2010 og
2020, som viste at preferansene for maskuline fremfor feminine lederskapstrekk sank fra 2005
til 2020. Utviklingen av preferansene kan ses 1 Figur 6. Preferansen for feminine
lederskapstrekk sank fra 2005 til 2010, men ekte fra 2005 til 2020. Resultatene viste fortsatt

en overvekt av preferanser for maskuline lederskapstrekk.
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Figur 6.

Maskuline og feminine lederskapskarakteristikker
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Notat: Grafen er hentet direkte fra artikkel 3, og viser preferanser for maskuline og feminine

lederskapskarakteristikker fra 2005 til 2020 (Feenstra et al., 2023).

Artikkel 4 — Gender stereotypes in leadership: analyzing the content and evaluation of

stereotypes about typical male and female leaders (Tremmel & Wahl, 2023)

Studien hadde som mal & utvide forstaelsen av kjennsstereotypien innenfor lederskap,
ved & undersoke hvilke trekk som ble assosiert med typiske mannlige og kvinnelige ledere, i
tillegg til & se pé evalueringen av trekkene. Studien brukte bade implisitte og eksplisitte

maélinger pa stereotypier.

Hpyvilke stereotypier hadde deltakerne om en leder, og hvordan ble de evaluert?

Egenskapene rettferdig, kompetent, ansvarsfull og rollemodell ble assosiert med en
typisk leder. Resultatene viste at kvinner evaluerte kvinnelige leder karakteristikker mer
negativt enn mannlige, men ved vurderingen av ikke kjennsbaserte adjektiv, ble kvinner mer

positivt evaluert enn menn.
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Metode

Deltakerne gjennomferte en digital undersekelse som forst besto av en del der de
skrev ned frie assosiasjoner om en typisk leder, en typisk kvinnelig leder og en typisk mannlig
leder. I neste del evaluerte deltakerne deres egne assosiasjoner som positiv, ngytral eller

negativ pa en tre poengs skala.

For a indirekte méle om deltakerne evaluerte en leder positivt eller negativt, brukte
studien en maling med 32 adjektivpar, bestaende av to motstdende adjektiv, f.eks gjerrig og
generps. Deltakerne evaluerte hver leder type, (typiske ledere, mannlige ledere og kvinnelige
ledere), pa hvert adjektiv par fra -3 til +3. Denne type maling argumenterte forskerne for at
kunne minske pavirkningen til kjennsstereotypier i1 evalueringen. Adjektivparene ble

presentert 1 lik rekkefolge for hver av ledertypene.

Hovedfunn

Evalueringen av assosiasjonene viste at kvinner evaluerte deres assosiasjoner for
kvinnelige ledere mer negativt, enn menn evaluerte deres assosiasjoner for kvinnelige ledere.
Som Tabell 8 viser, assosierte de kvinnelige deltakere en kvinnelig leder med: mé bevise seg
selv og pastaelig. Menn evaluerte ogsa assosiasjonene for en typisk leder mer positivt enn
assosiasjonene for en mannlig leder, men viste ingen forskjell i evalueringen av en kvinnelig
og mannlig leder, eller mellom en typisk leder og kvinnelig leder. De kvinnelige deltakerne

evaluerte en typisk leder og en mannlig leder likt, og kvinnelige ledere mer negativt.
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Tabell 8.
Assosiasjoner
Felles assosiasjoner: Mannlige deltakere Kvinnelige deltakere
Typisk leder | Rettferdig, kompetent, Empatisk, Malrettet, selvtillit, pastielig,
rollemodell, ansvarsfull | besluttsom, ledende verdsettende, profesjonell-
ekspertise,
autoriter
Mannlig Rettferdig Kompetent, Pastaelig, selvtillit, saklig,
leder dominant mektig,
«networked»
Kort temperament,
profesjonell -ekspertise
Kvinnelig Empatisk, bestemt Apen Kompetent, emosjonell,
leder profesjonell ekspertise, ma
bevise seg selv, pastéelig,
forstéelsesfull

Evalueringen av adjektivparene demonstrerte at kvinner vurderte typiske ledere og

kvinnelige ledere like hoyt, og mannlige ledere lavere. Kvinnelige ledere ble vurdert av

kvinnelige deltakere som mest hardtarbeidende, deretter typiske ledere og mannlige ledere

som latest. Menn vurderte typiske ledere og mannlige like heyt, og kvinnelige ledere lavest.

Artikkel S — Stereotypes versus preferences: Revisiting the role of alpha males in

leadership (Wiezel et al., 2024)

Denne studien undersekte i hvilken grad folk hadde en oppfatning av stereotypien om

at ledere er dominante og maskuline, og om denne stereotypien ogsé strakk seg til en

preferanse av mannlige ledere.
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Var det en preferanse for mannlige ledere?

Nar deltakerne ble bedt om 4 se for seg en dominant eller prestisjefull leder, sa de for
seg en mann, ogsa pa tvers av yrker. Resultatene viste at de fleste foretrakk & jobbe for en
kvinnelig leder, og en preferanse for prestisjefylte ledere fremfor dominante ledere. Spesielt
ved dominante ledere, var det hoy preferanse for & jobbe for dominante kvinnelige ledere,

fremfor mannlige.

Metode — Studie 1A

Deltakerne ble presentert med to instruksjoner i tilfeldig rekkefolge. Den ene var: «se
for deg en leder som har mye makt, autoritet og kontroll over folk. Ingen gar i veien for denne
personen» og den andre: «se for deg en leder som har mye prestisje, folks respekt og
beundring. Folk oppseker denne personen». Etter & ha blitt presentert med instruksjonene,
rapporterte deltakerne kjonnet pa lederen de sé for seg, ved hver instruksjon. Deretter skulle
deltakerne se for seg en leder med motsatt kjonn av hva de forst sd for seg. Til slutt svarte

deltakerne pé spersmél om lederen de sa for seg pa en skala fra en til fem.

Hovedfunn — Studie 1A

Figur 7 viser at ledere, bade dominante og prestisjefylte, ble assosiert med menn.
Stereotypien av en mannlig leder var tydeligst nar deltakerne sa for seg en dominant fremfor
en prestisjefull leder. Preferansene som kan ses 1 Figur 8, viste hoyere preferanse for
kvinnelige ledere enn mannlige, og for prestisjefulle ovenfor dominante ledere, hos deltakere

av begge kjonn.
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Figur 7.

Andelen av deltakere som sa for seg en mann vs. En kvinnelig leder
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Notat: Diagrammet er hentet direkte fra artikkel 5, Studie 1A, og viser prosentandelen av

deltakerne som sa for seg dominant eller prestisjefull leder som mann eller kvinne (Wiezel et

al., 2024).

Figur 8.

Preferanse for dominant eller prestisjefull leder
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Notat: Diagrammet er hentet direkte fra artikkel 5, Studie 1A og viser preferansen for & jobbe
for en kvinnelig eller mannlig dominant leder og en kvinnelig eller mannlig prestisjefull leder,

maélt pd en skala fra en til fem (Wiezel et al., 2024).
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Metode — 1B

Deltakerne skulle se for seg en effektiv leder innen militeret, sport, business, politikk,
vitenskap og kunst. Det ble ikke spesifisert noen egenskaper ved lederen. Deltakerne skulle
deretter indikere kjonnet pd lederen, og vurdere lederen ut ifra dominans pé en syv poengs
skala, der syv tilsvarer ekstremt dominant. Deltakerne svarte ogsd pa 1 hvilken grad de ville

likt & jobbe for lederen.

Hovedfunn - 1B

Pé tvers av alle yrkene forestilte de fleste deltakerne seg en effektiv leder som
mannlig, men det var noe variasjon mellom yrkene. Som Figur 9 viser, var det ingen
signifikant forskjell mellom forestilt kjonn innen kunst. Innen vitenskap var det lavere
forskjell enn innen militeret, sport, business og politikk. En effektiv leder ble ogsa vurdert

som prestisjefull og dominant.
Figur 9.

Kjonn pa effektivleder assosiert med yrker
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Notat: Diagrammet er hentet fra artikkel 5, Studie 1B, og viser hvilket kjenn en leder innenfor

ulike yrker er assosiert med (Wiezel et al., 2024).
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Metode — Studie 3

Deltakerne ble instruert om a se for seg at de var i en organisasjon som ser etter en ny
leder, og far vaere med & velge mellom to kandidater. Kandidatene deltakerne skulle velge
mellom var en mann eller kvinne (manipulert med navn), og beskrevet som dominant eller
prestisjefull. Begge kandidatene kvalifiserte likt. Deltakerne ble tildelt ett av fire forhold, der
to av de varierer 1 bade kjonn og ledertype, og de to andre har kjenn konstant og varierer 1
ledertype. Etter & ha blitt presentert med to ledertyper, vurderte deltakerne dem pa flere
elementer pa en syv poengs skala. Hovedelementet var «I hvilken grad ville du likt & bli ledet

av denne personen». Deltakerne vurderte lederne pa ulike trekk, ogsd pa en syv poengs skala.

Hovedfunn — Studie 3

Resultatene viste ingen preferanse for kjonn, men en preferanse for a bli ledet av
prestisjefulle ledere fremfor dominante. Dominante ledere ble sett pa som utnyttende, mer

aggressive og mindre snille, i tillegg til darligere pa a lede folk til 8 komme godt overens.

Metode — Studie 4

Deltakerne ble vist et bilde av en kvinnelig eller mannlig politiker. Deretter vurderte
de ansiktene pa atte beskrivelser relatert til dominans, ni pé prestisje, 14 adjektiv trekk relatert
til dominant, og 14 adjektiv relatert til prestisje. Vurderingene ble gjort pa en syv poengs skala
der syv tilsvarte ekstremt. Deretter skulle deltakerne svare pa hvor sannsynlig det var at de

ville stemme pé deltakerne, ogsé pa en syv poengs skala.

Hovedfunn — Studie 4

Kvinnelige ansikt ble vurdert lavere pa dominans og heyere pé prestisje enn mannlige

ansikt.
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Diskusjon

Formalet med denne studien har vart 4 underseke virkningen av kjennsstereotypier pd
evalueringen av kvinner som ledere. De presenterte resultatene gir innsikt 1 denne
problemstillingen og de eksisterende fordommene i samfunnet, samt hvordan disse ser ut til &
utvikle seg. Diskusjonsdelen har som hensikt & vurdere og sammenligne funnene i lys av det
teoretiske rammeverket. Til slutt vil jeg ogsa drefte mulige begrensninger, reflektere over
egen fremgangsmate, samt hvordan funnene kan ha en betydning for videre forskning, og

implikasjoner av funnene for praksisfeltet.

Kahnemann et al. (2023, p.517) har understreket viktigheten av at en leder blir
oppfattet som en leder. Artikkel 1, 2 og 5, demonstrere en fremtredende stereotypi om at
ledere er mannlige og stetter med dette «Think manager — think male». Artikkel 1 og 2,
indikerer dette gjennom funn som peker pa at det eksisterer en stereotypi, om at kvinner
mangler de emosjonelle egenskapene som kreves av en suksessfull leder (Fischbach et al.,
2015), (Raymondie & Steiner, 2023). Videre stotter artikkel 5 ogsa dette paradigmet da
flertallet forbandt en leder med en mann (Wiezel et al., 2024). Ut ifra Kahneman et al. kan det
derfor tenkes at stereotypien om at ledere er menn, kan fore til at kvinner ikke blir oppfattet

som ledere og dermed en negativ evaluering.

Resultatene antyder at kjonn pa den som evaluerer kan ha en betydning for
evalueringen av en kvinnelig leder. I artikkel 1, ble det kun mélt et signifikant forhold mellom
kvinner og suksessfulle ledere, blant deltakerne som var kvinnelige ledere. Nar kvinner ble
tildelt leder-tittelen, ble de vurdert naermere en suksessfull leder, men dette resultatet var ikke
signifikant 1 deltakergruppen med mannlige ansatte. Sammenligningen av kvinner generelt,
kvinnelige ledere og suksessfulle kvinnelige ledere med en suksessfull leder, viste at de
kvinnelige deltakerne vurderte kvinnelige ledere hoyere enn de mannlige deltakerne

(Fischbach et al., 2015). Imidlertid indikerer de frie assosiasjonene 1 artikkel 4, at kvinner
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evaluerer egenskaper assosiert med kvinnelige ledere mer negativt enn de knyttet til mannlige
ledere. Som Tabell 8 viser, assosierte de kvinnelige deltakerne kvinnelige ledere med de
negativt ladde ordene: mé bevise seg selv og pastéaelig. I den andre delen av studien, vurderte
de kvinnelige deltakerne kvinnelige ledere som mer lik en suksessrik leder enn menn
(Tremmel & Wahl, 2023). Dette tyder pa at kjenn pé den som evaluerer har en betydning for

evalueringen, men at dette bar forskes mer pa grunnet de inkonsekvente svarene.

De ulike funnene i artikkel 4 tyder pa at evalueringsmetoden kan pavirke resultatene.
Ved de implisitte evalueringene, der forskerne brukte adjektiv par, vurderte kvinnelige
deltakere mannlige ledere darligere enn kvinnelige ledere. Dette antyder at stereotypier ikke
hadde en innvirkning ved den mer generelle malingen, og dermed at evalueringsmetoden kan

ha en innvirkning pa evalueringen av kvinner som ledere (Tremmel & Wahl, 2023).

Analysen av artikkel 1 og 2 indikerer en sterre overlapping mellom menn og
lederskap, enn mellom kvinner og lederskap (Fishbach et al., 2015, Raymondie & Steiner,
2023) noe som antyder at kvinner kan mete fordommer ifolge rollekongruitetsteorien til Eagly
og Karau (2002). Resultatene i artikkel 1 indikerer at kvinner forst ma tildeles en leder tittel
for & oppfattes som at de har egenskaper som kreves for en leder (Fischbach et al., 2015). Med
utgangspunkt 1 rollekongruitetsteorien kan det spekuleres 1 at dette er fordi det oppfattes
mindre inkongruens mellom en suksessfull leder og en suksessfull kvinnelig leder. Deltakerne
kan ha oppfattet en suksessfull kvinnelig leder som mer handlingsorientert, ettersom de har
blitt suksessfulle, som gjor at de blir vurdert mer lik en suksessfull leder. Fordommene kan
derfor forsterkes hos kvinner som enda ikke har tilegnet seg en lederstilling, og dermed

pavirke rekrutteringsprosessen og evalueringen av dem til lederstillinger.

Funnene fra Artikkel 2 tyder pd at kjennsstereotypien om at kvinner er mer
emosjonelle enn menn, kan skape en negativ evaluering av kvinner ndr det kommer til 4 vise

emosjoner. Resultatene viser at ndr kvinner utever samme emosjonelle strategi som menn blir
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de likevel vurdert ddrligere (Raymondie & Steiner, 2023). Disse funnene stotter opp under
Brescoll (2016) sine funn, som argumenterer for at stereotypien om at kvinner er mer
emosjonelle enn menn, kan hindre kvinner i & bli ledere. Kvinner blir ogsa straffet pa tillit, 1
motsetning til menn, dersom de ikke viser genuine folelser (Raymondie & Steiner, 2023).
Dette underbygger Brescoll (2016) sitt argument om at kvinner blir straffet for & ikke vise

folelser.

Artikkel 3 underseker endringene i kjennsstereotypier over tid, og viser en
eksisterende preferanse for maskuline stereotypier, men en gkning av preferanser for feminine
lederskapskarakteristikker (Feenstra et al., 2023). Dette stotter Eagly og Wood sin sosiale
rolle teori, som argumenterer for at sosiale roller er kulturelt betinget og kan endre seg i trad
med endringer i samfunnsstrukturen (Eagly & Wood, 2012, p. 461). @kningen av preferanser
for feminine lederskapstrekk, kan indikere en endring i lederstereotypien som ifalge
rollekongruitetsteorien, kan fore til mindre fordommer mot kvinner som ledere i fremtiden.
Videre er resultatene 1 samsvar med den sosiale rolle teorien, og forventningen til endring mot
et mer uniformt syn pé kvinner og menns egenskaper, nér de sosiale rollene endrer seg ved at
flere kvinner er 1 ledelsesstillinger (Eagly & Wood, 2012, p. 471). Feenstra et al. (2023)
forklarer den ikke-lineaer endringen 1 preferansene ved at ytre og sosiale faktorer spiller en
rolle i preferansen. Studien klarte ikke & replikere funnene til Powell et al. (2021), som viste
en lik preferanse for feminine og maskuline lederskapstrekk. Forfatterne argumenterer for at
dette kan vare et resultat av aldersforskjellene 1 Powell’s, og deres populasjoner (Feenstra et
al., 2023). De noe ulike funnene kan tyde pa at det er en forskjell i preferanser mellom ulike
aldersgrupper, og at denne artikkelen dermed kun kan generaliseres mot aldersgruppen i

denne populasjonen.

Artikkel 5 viser at til tross for en eksisterende maskulin stereotypi om ledere, var ikke

dette overforbart til preferanser. Deltakerne viste en preferanse for & jobbe under en kvinnelig



42

leder, og helst en prestisjefull leder. En kvinne som er dominant, gar imot de sosiale rollene,
og vil ifelge rollekongruitetsteorien mate fordommer (Eagly & Karau, 2002). Artikkelen
stotter ikke denne teorien, da resultatene viser en preferanse for & jobbe for dominante

kvinnelige ledere, fremfor dominante mannlige ledere (Wiezel et al., 2024).

Ved 4 sammenstille resultatene fra alle artiklene, ser det ut til at det eksisterer en stereotypi
om at ledere er menn, og at denne negativt pavirker evalueringen av kvinner som ledere.
Kvinner blir oppfattet som at de mangler noen egenskaper, spesielt innen emosjoner, som
kreves av en leder, og kan derfor mete fordommer og bli sett pd som mindre kvalifisert enn

menn.

Begrensninger

Da dette er en bacheloroppgave, har det veert begrenset hvor mange artikler jeg har
kunnet inkludere. Hadde jeg hatt mer tid ville jeg inkludert flere artikler for & kunne gi en
bredere dekning av forskningsfeltet, og utforske flere perspektiver. Flere artikler kunne bidratt
til & styrke funnene, dersom de kom frem til like resultater. En sterre mengde artikler ville
ogsé bidratt til & motvirke ensidighet, og min subjektive vurdering i analysen. Jeg har
etterstrebet a vaere selektiv og kritisk i mitt valg av artikler og presenteringen av resultatene,
men det er viktig a4 understreke at det har vart min subjektive vurdering, og at en annen kunne

endt opp med andre artikler til tross for samme sok.

Forslag til fremtidig forskning

Basert pé erfaringer ved a skrive denne oppgaven vil jeg anbefale fremtidige studier &
se nermere pa effekten av rollekonformitet og inkongruens 1 evalueringen av ledere. En mulig
retning er 4 underseke hvordan ulike type organisasjoner og bransjer oppfatter kvinnelige
ledere. Dette kan innebaere & sammenligne sektorer med ulik grad av kjennsfordeling i

lederstillinger. Det er en del studier om kvinnelige ledere, men det hadde veart interessant &
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undersgke hvordan mannlige ledere som fremstar mer feminine og fellesskapsorientert, blir
evaluert. Det kan ogsé vare verdifullt & underseoke effekten av ulike kampanjer innad 1
organisasjoner for & gke bevisstheten rundt fordommer og stereotypier, og underseke om det
leder til en reduksjon i effekten av stereotypier i evalueringen av ledere. Det kan ogsé vaere
nyttig & forske pa ulike evalueringsmetoder og hvordan de kan pavirke oppfatningen av
kvinner som ledere. Videre forskning pa dette omradet kan bidra til en bedre forstaelse rundt
hvordan kjennsstereotypier pavirker evalueringen og oppfattelsen av kvinner som ledere, som

dermed kan fremme mer likestilling i ledelsesposisjoner.

Implikasjoner for praksisfeltet

Denne studien belyser betydningen av hvordan evalueringen av ledere gjennomfores.
Funnene kan brukes til & skape mer generelle evalueringsprosesser, og viser at det kan vere
nyttig & anonymisere seknads og rekrutteringsprosessen, for a ikke vise kjonn. Resultatene
tyder pd at det kan ha en effekt & bevisstgjore folk pa stereotypier og endringene 1 samfunnet,

for & fjerne barrierene mange kvinner meter pd veien mot & bli leder.

Konklusjon

Denne oppgaven viser at det eksisterer fremtredende stereotypier om at ledere er
maskuline, og en oppfatning om at kvinner mangler egenskaper en leder ber ha. Denne
stereotypien viser seg 4 ikke nedvendigvis strekke seg til preferansen for en maskulin
lederstil. De analyserte artiklene kan tyde pé at type evaluering av ledere kan ha betydning for
resultatene, og at det kan vare fornuftig med mer implisitte vurderinger slik at
kjennsstereotypier ikke blir like fremtredende. Som det beskrives i teoridelen, kan bevissthet
rundt stereotypier og motivasjon vere med pa & hindre stereotypier & pavirke evalueringen av
en leder. Oppgaven har gitt meg kunnskap om hvordan bevissthet rundt teorier og

lederegenskaper kan bidra til mindre oppfattet inkongruens mellom kvinners sosiale roller og
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lederrollen, og dermed mindre fordommer. Resultatene tyder pa at det er grunn til optimisme,

og at vi vil se flere kvinner i lederstillinger fremover.
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