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1 TUDATTALAN ELOITELETEK ES SZTEREOTIPIAK

A szfereotipizdlés az a kognitiv folyamat, amely sorén egyéneket vagy csoportokat vélt jellemz8ik,
tulajdonsagaik vagy viselkedésiik alapjan kategéridkba sorolunk. A sztereotipiék olyan tényez8kon
alapulhatnak, mint a nem, a faj, az etnikai hovatartozas, az életkor vagy a foglalkozés, és hatéssal
lehetnek az attitlidokre, a viselkedésre és az interakcidkra, ami megkiilonboztetéshez vagy

eléitéletekhez vezethet.

A nemi sztereotipidk a férfiakrél és a ndkrél valé altalanositd feltételezések (Hentschel et al. 2017).
Ezek a feltételezések egyéltaldn nem vagy csak az &sszes nemhez tartozé személy egy részére

vonatkozdan helytéllék. Elterjedt sztereotipia, hogy a ndk inkdbb kézésségiek, a férfiak pedig
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inkdbb cselekv8ek (Bakan 1966-bdl szérmazik).! A lanyokat és filkat gyakran maér kora
gyermekkoruktél irdnyitjdk a nemiikhoz illének tartott érdeklédési korok, viselkedésmédok és
karrierutak felé. Ez a korai kondicionélas befolyasolja a készségek, a karriertervek és az énkép

alakulasat.

Onsztereotipizaldsrél akkor beszéliink, amikor az egyén magééva teszi ezeket a tarsadalmi
elvarasokat és alkalmazkodik hozzéjuk, amivel a lehetéségeit korldtozza és a nemi normékat
megerdsiti. A nemi sztereotipizalds és az Onsztereotipizalds fenntartja a gondozési munkak
elvégzése és az elvégzésért valé felelésség tekintetében fenndllé egyenlStlenségeket, igy a
gyermekgondozésért és a haztartasi feladatokért valé felel8sség aranytalan mértékben a nékre
harul. Ez az egyenl8tlen munkamegosztds hozzéjarul a nemek kézétti egyenlétlenségekhez az

egészség, az okfats, a bérek és az anyagi fliggetlenség terén.

A tudattalan elfogultsdgok, torzitdsok (,bias”) olyan automatikus, nem széndékos attitlidok és
sztereotipidk, amelyek anélkiil befolydsoljék a vélekedéseket és a dontéseket, hogy ennek tudataban

lennénk. A ndk karrierdtjat a munkahelyen befolyasold leggyakoribb el8itéletek a kévetkezék:

= Az offinitési torzitds a hasonlé héttérrel, érdeklédéssel vagy tapasztalattal rendelkezd
személyek elényben részesitése, ami szémukra el8nyds bandsmédot és lehet8ségeket
eredményez.

= A nemi el8itéletesség a nemre alapozott el&itélet vagy megkiilonbdztetés, amely a tarsadalmi
sztereotipidk vagy elvardsok miatti egyenlétlen banasmédhoz vagy elvérdsokhoz vezet.

= A csoporton kiviiliekkel szembeni elSitéletesség a sajét tarsadalmi csoport tagjait elényben
részesiti és el8itéletet vagy ellenségességet mutat a kiviildllénak vagy masnak érzékeltekkel

szemben.

T A cselekv8 vonasok olyan asszertiv, dominans és magabiztos tendenciék, mint az agresszivitas, az ambicid, a fligget-
lenség és az onbizalom. A kézdsségi vondsokat a méasok jélétével valé t6r8dés jellemzi, mint példaul a szeretet, a
segit6készség, a baratsdgossdg, a szimpétia, az empétia, a gondoskodas és az évatossag.
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= A status quo irdnti elfogultség a meglévd éllapotok vagy meggybz8dések fenntartaséra vald
hajlam, amely még akkor is ellenéll a valtozasnak, ha az el6nyds vagy sziikséges.

= A szépség irénti elfogultség a fizikailag vonzé egyéneket mésokkal szemben elényben
részesités tendencidja, amely a kiilsejikén alapulé kedvez8 béanasmédot, illetve a

képességeikre vagy jellemiikre vonatkozé kedvezd feltételezéseket eredményez.

2 HA VEZETORE GONDOLSZ, FERFIRA GONDOLSZ

A nemre, kultaréra, életkorra és sok egyéb tényezdre vonatkozd sztereotipidk mellett mindenkinek
vannak elképzelései a vezet6krél — arrél az ideélképrdl, amelynek minden vezetének meg kellene
felelnie. Ezek az ideélok iitkdzhetnek mas ideélokkal és személyiségekkel, amikor azok hordozéi

vezetdvé vélnak.

2.1 Implicit vezetéselméletek

A tudoményosan megalapozott vezetéselméletek mellett mindenkinek vannak szubjektiv
elképzelései arrél, milyennek kell lennie egy vezetdnek. Az ilyen elképzeléseket a tapasztalatok és
a kulturdlis értékrendszer alakitjk. Mivel a tipikus vezetével szembeni elvarasok anélkil hatnak,
hogy kimondanék &ket, implicit vezetéselméleteknek nevezziik 8ket. Az implicit vezetéselmélet az

a kognitiv struktira, amely meghatarozza a vezetd tulajdonségait és jellemz&it (Mai et al. 2017).

A vezetéstudomdény torténetében a ndk évtizedekig mellékszerepet jatszottak. Mind a kordbbi
kutaték, mind a vizsgélt vezetdk tGlnyomérészt férfiak voltak. Ez a nemek kdzétti egyenlétlenség
ahhoz vezetett, hogy a vezetéssel kapcsolatos implicit elvarésok er8sen elfogultak voltak a férfiak
irdnt. Az egyik elsd szerz8, aki ezt a problémét megfogalmazta, Virginia Ellen Schein volt. Kutatasai
szerint ,a sikeres kdzépvezetSkrél Ggy vélik, hogy olyan jellemvonéasokkal, aftitidckkel és
temperamentummal rendelkeznek, amelyeket inkdbb éltaldban a férfiakhoz, mintsem é&ltaléban a
n8khoz tarsitanak”. (Schein 1973) Schein tanulményanak eredményei a ,Ha vezetére gondolsz,

férfira gondolsz” paradigma néven véltak ismertté, és szdmos Gjabb kutatast 6sztondztek.
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Mintegy 40 évvel kés8bb, Koenig et al. (2011) az igy késziilt tanulményok alapjén elvégezték az
implicit vezetéselméletek metaelemzését. Az elemzés t6bbek kdzdtt azt vizsgélja, hogy a szerzdk
neme, a publikélas éve, a résztvevék életkora és a résztvev8k neme mint fiiggetlen véltozék milyen
hatdssal vannak a vezetés sztereotipizéldséra. Emellett a szerz&k hdrom kutatdsi paradigmét is

megvizsgaltak.

A ,Ha vezetére gondolsz, férfira gondolsz” paradigma azt irja le, hogy mennyire korrelélnak a
vezetéshez tarsitott tulajdonsdgok a néknek, illetve férfiaknak tulajdonitott jellemz8kkel. Ha a férfi-
vezeté korrelédcié magasabb, a vezet8i sztereotipidk férfi jellegliek. A cselekv8—kdzdsségi
paradigma azt vizsgélja, hogy az ideélis vezet8héz mennyire asszociélédnak a cselekvéshez, illetve
a kdzdsségi szempontokhoz térsitott kifejezések. Ha az cselekvéshez kapcsolédd asszociscidk
dominélnak, a vezetdi sztereotipidk férfiasak. A férfiassdg—nd&iesség paradigma egyszerlien azt
kérdezi, hogy egy poziciét vagy szakmét n8iesnek vagy férfiasnak latjak-e. Ha a vélaszokban a

férfias dominél, a vezetdi sztereotipiak férfiasak.

A ,Ha vezetére gondolsz, férfira gondolsz” paradigma t8bbszérés regresszids elemzése
szignifikans dsszefliggést mutat a n6—vezetd korrelécidban a publikacids évek névekedése, a férfi
résztvevdk csokkend ardnya és a részivevék novekvd életkora szerint. A férfi—vezetd korrelacié
szignifikdnsan magasabb a magasabb vezetdi poziciékat illetéen (Koenig et al. 2011). A publikélas
éve és a vezetSi pozicié szintje kdzott a cselekvé—kdzdsségi és a férfiasség—ndiesség paradigméak

tobbszords regresszids elemzéseiben is statisztikailag szignifikéns korrelacidkat talaltak. (Koenig et

al. 2011)

A metatanulmény szerz8i azzal érvelnek, hogy a kézdsségi—ndi jellemz8k és a vezetés kozotti
tarsitds azért erd8sédik, mert (1) a nemi sztereotipidk az egyre sikeresebb néi vezet8k miatt
lebomlanak, és (2) az életkor ndvekedésével tobb tapasztalat szerezheté a ndi vezetSkkel
kapcsolatban. A vezetést inkdbb cselekvdnek-férfiasnak tekintik (3) a férfi vezetdk értékelésében és

(4) a magasabb vezet8i pozicidkat illet8en. (Koenig et al. 2011)
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2.2 A szerepilleszkedés elmélete

Azok az implicit vezetéselméletek, amelyek a vezetést cselekvé-férfiasnak tartjék, ellentétben allnak
a n8ket kdzdsségcentrikusnak tartd sztereotipidkkal (azaz a nemekrél alkotott implicit elmélettel). Ez
az ellentmondas gyakorlati kévetkezményekkel jér a néi vezetdk karrierlehetéségeire nézve, és
szerep-inkongruitasnak nevezziik. Az 1. 4bra felvazolja az &sszefiiggéseket. (Eagly és Karau 2002).
Szerep-inkongruitds akkor [ép fel, amikor a vezetéshez cselekvd-férfias tulajdonségokat tarsitd
implicit vezetéselmélet egyfeldl és masfel8l a néket kézésségeentrikusnak tekinté implicit nemi
elmélet titkznek. Ha egy nét els8sorban kdzdsségcentrikussagnak latnak, akkor & nem illik bele a
vezetd szerepébe. Ha egy nd cselekvéként jelenik meg, akkor viszont megsérti a ndket
kdzosséginek tekintd sztereotipiat. Az ebbdl adédé dilemmét, hogy soha nem lehet egyszerre
mindkét szerepelvérasnak megfelelni, visszahatdsnak vagy ,backlash-nek” nevezzik. Ez a
visszahatéds negativ hatdssal van azokra a személyzeti déntéshozatali folyamatokra is, amelyekben a
nék vezetbi pozicidkra pélydznak vagy mér vezetdi poziciét betdlive akarnak tovéabbfejlédni.

(Hentschel et al. 2017)

Implicit leadership elmélet Implicit gender elmélet
Milyen legyen egy vezet8? Milyen legyen egy férfi/n8?
1 | |
I Think Manager - Think Male § I Think Woman - Think Female |
| 1

Szerep(in)kongruencia

N&i tulajdonségok = leadership felfogés — nem illik 6ssze
Férfi tulajdonsdgok = néi felfogés — nem autentikus — nem illik 6ssze

BACKLASH EFFEKT

1.4bra: A szerepilleszkedés elmélete és a visszahatés (backlash); a szerz8k 4bréja.
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3 A NOK KARRIERJERE GYAKOROLT HATASOK

Ez a fejezet a ndi karriereket érint8 helyzetekrdl szél. Bar Ggy tlinhet, hogy ezek a problémak
kizérélag a ndket érintik, ez nem igy van, és nem is ez a DIGIGEN szdndéka. Ezeket a
problémaékat/helyzeteket azért mutatjuk be, mert nagy a valészinlisége annak, hogy a tandcsadés
sorén felmeriilnek, és ezért a tanicsadéssal foglalkozé szakembereknek tudniuk kell, hogyan

kezeljék ezeket megfelel8en.

3.1 Kiilonosen néket érinté kihivasok

Az imposztor-szindréma egy olyan pszicholégiai jelenség, amelyet a siker és a kompetencia
bizonyitékai ellenére fennéllé o&nbizalomhidny és a ,nem vagyok elég” érzése jellemez.
Elszenveddje attdl fél, hogy leleplezik, mint csalét, vagy attél tart, hogy mésok a teljesitményét és
képességeit csaldsnak latjdk. A nék gyakran tapasztalnak imposztor-szindrémét olyan szakmai
kdrnyezetben, ahol nyomast éreznek, hogy férfiak altal dominélt teriileten vagy vezetéi poziciéban
kell bizonyitaniuk. Kutatdsok kimutatték, hogy a magasan teljesité nék kiilondsen fogékonyak az

imposztor-érzésre (Clance és Imes 1978).

Az imposztor-szindréma kiildnbéz8 mddokon jelenhet meg, példédul maximalizmusban,
tilhajszoltsdgban és abban, hogy az illeté nehezen fogadja el a dicséretet vagy az elismerést az
elért eredményekért. A nék gyakran lekicsinylik teljesitményiiket, sikereiket a szerencsének vagy
kiilsé tényezdknek tulajdonitjék, és &llandéan méasokhoz hasonlitjdk magukat, ami fokozott

szorongéashoz és stresszhez vezet.

Az imposztor-szindréma lekiizdéséhez elengedhetetlen, hogy felismerjiik és kétségbe vonjuk a
negativ gondolkodési mintdkat. Az olyan stratégidk, mint a gondolatok Gjrakeretezése, az elért
eredmények elismerése, valamint a mentorok és a tarsak tdmogatésa segithetnek a néknek abban,
hogy erésitsék az dnbizalmukat és reziliencidjukat. Emellett a nyilt kommunikéciét, a visszajelzést
és az elismerést el8segitd, tdmogatdé munkahelyi kdrnyezet megteremtése mérsékelheti az

imposztor-szindréma hatésait (Inher Potential n.d.).
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A méhkiralyné-szindréma olyan jelenség, amelyben a munkahelyen tekintélyes vagy vezetd
pozicidban lévé nék ellenséges magatartast tanGsitanak més nékkel szemben vagy alddssék Sket,
kiilondsen a beosztottaikat, hogy ezzel védjék sajét pozicidjukat. Bar fontos megjegyezni, hogy
nem minden vezetd pozicidban lévé né tanisit ilyen viselkedést, ez egy |étezd probléma, amely
akadélyozhatja a nemek kdzétti egyenléséget és fenntartja a negativ sztereotipidkat a néknek a

szakmai kérnyezetben valé egymaés tdmogatését illetéen (Staines et al. 1974).

Ez a jelenség tdbbféleképpen jelentkezik, tobbek kozdtt méas ndk lekicsinylésével,
mikromenedzselésével vagy lehet8ségek visszatartdséval. A méhkirdlynd-szindrémaban szenvedd
ndk a tdbbi nét a sajat sikeriikre nézve fenyegetésnek tekintik és Ggy érzik, hogy pozicidjuk

védelmében kénytelenek domindnsnak mutatkozniuk (Eagly és Carli 2007).

A méhkiralyn8-szindréma ellen a nyilt kommunikécié elésegitésére, mentorprogramok kialakitasa,
valamint a sokszinliség és befogadés el8mozditdséra irdnyulé kezdeményezésekre van sziikség.
Ezek a beavatkozésok segithetnek lebontani a verseng magatartast és lehetéséget teremtenek a

n8k szdméra, hogy egymaést tdmogassék.

A rakkosar-szindréma metafordja azt a tarsadalmi jelenséget irja le, amikor egy csoporton beliil
az egyének megprébaljék alédésni vagy szabotélni azoknak a tarsaiknak a sikerét, akik jél teljesitenek
vagy megprdbaéljak javitani a koriilményeiket. Nevét a védorben 1év rakok viselkedésérdl kapta,
ahol a menekiilni prébélé rakokat a tobbiek visszah(zzék a védérbe. Munkahelyi kérnyezetben a
rékkosar-szindréma akkor jelentkezhet, amikor a n8k Ggy érzik, hogy egy masik né sikere

veszélyeztetné az 8 statuszukat.

A jelenség olyan magatartasformakban mutatkozik meg, mint a pletykélkodés, a hatba tdmadéas vagy
mésok el8rehaladasadnak aktiv akadélyozédsa. A szindréma olyan kérnyezetben is kialakulhat,
amelyekben a korldtozott eréforréasok, az egyenlétlen lehet8ségek és a belsévé tett szexizmus

kiélezik a versengés érzését.
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A rékkoséar-szindréma ellen az egyiittm{ikddés, a tdmogatds és a szolidaritds kultGrajanak
elémozditasa alapvetd fontossdgl. Az empétia dsztonzése, mésok eredményeinek megiinneplése
és a kollektiv siker érzésének el6mozditésa segithet. A rékkosér-szindréma lekiizdéséhez tovébba
elengedhetetlen az olyan alapveté problémék kezelése, mint a rendszerszint(i egyenlStlenségek, a

nemi torzitdsok és a sztereotipidk.

3.2 Szakmai és maganéleti kihivasok

A vezetd pozicidban 1év8 nék szakmai kihivasai a sajat és a kiviilalldk sztereotipidibdl erednek. A
magénéleti kihivasok gyakran a nemektd| elvért szerepek felvéllalasabdl fakadnak. Nincs empirikus
bizonyiték arra, hogy a nék kevésbé alkalmasak a vezet8i szerepre, mint a férfiak (pl. Mai et al.
2017). Egyéni, ki mennyire latja és internalizélja sztereotipidkat, és ez nem minden nénél
egyforméan van jelen. Ezért ez az olvasméany a szakmai és magénéleti kihivdsoknak nem a teljes
listajat sorolja fel, hanem csak utalést tesz olyan témékra, amelyeket egy néi tanacskérd felvethet a
tandcsadés soran. Ezek kézoétt vannak nemi sztereotipiak, képességekkel kapcsolatos sztereotipiék,

magéanéleti helyzetek és biolégiai tényez&k.

Az, hogy egy né mennyire vonatkoztatja magéra ezeket a kérdéseket, véltozd, és ezek nem is
kizérélag egyetlen nemre korlatozédnak. Ezért a tandcsadés sorén az egyedi tarsadalmi és szakmai
kontextusban kell megoldast talélni az egyén szémaéra. A legjobb, mindenre alkalmazhaté javaslat,
ami ezen a ponton adhaté, az az, hogy hallgassuk meg, mit tapasztal az adott néi vezeté,
foglalkozzunk az 8 egyéni sziikségleteivel és ne soroljuk be 8t valamilyen skatulydba csak azért,

mert nd.

3.3 Példaképek

A példaképek lehet8ségekre vildgitanak ré és olyan utakat nyitnak meg, amelyek addig rejtve voltak
vagy elérhetetlennek tlintek. A teljesitmény, a hozzallas és a médszerek olyan spektrumét mutatjdk
meg, amelyek kiszélesitik az elérhetének tartott célok horizontjat. Ahogy a mondas tartja: ,Nem

valhatsz azza, akit nem latsz”, a példaképek pedig lathatova teszik a vagyakat és a lehetéségeket.
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Amikor a n8k mas, a sajét teriiletiikdn sikeres néket latnak, akkor ez felébreszti benniik az ambiciét
és azt a vagyat, hogy magasabbra térjenek. Kutatdsok kimutattdk, hogy a sikeres példaképeknek
valé kitettség 6sszefligg a ndk ambicidjanak és énhatékonysédganak ndvekedésével. Mas ndk
eredményei a n8ket arra 8sztdnzik, hogy magasztosabb célokat tlizzenek ki maguk elé és higgyenek

abban, hogy képesek ezeket elérni (Goldin 2023).

A példaképek rédaddsul nemcsak a siker eredményét mutatjdk be, hanem az annak eléréséhez
sziikséges gondolkoddsmédot és magatartast is. Tetteik révén szemléltetik az ellenségeskedéssel
szembeni reziliencidt, a célok eléréséhez sziikséges kitartdst és az Snmagunkba vetett hit
fontossagéat. Azok a nék, akik példaképeken figyelhetik meg ezeket a tulajdonségokat, sajat tjukhoz
szereznek felbecsiilhetetlen tudést a kihivasok és az akadalyok lekiizdésével kapcsolatban. Ebben
az értelemben a mentoréléds dontd szerepet jatszik a nék vezetévé véldsénak tdmogatésdban. A
DIGIGEN felmérése szerint, amelyben a ndi vezetéket kérdezték meg igényeikrdl (lasd a digi-

gen.eu oldalon taldlhaté sziikségletelemzést), a nék a vezetdi karrierjiik folytatiséhoz né-nd

mentorélast szeretnének kapni (Eagly és Carli 2007).
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