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wSeb- és munkahelyek”

Roévid tanulmany a néi stigmak dinamikajarél a munka vilagaban

A ferfiaknak is vannak érzékeny pontjaik, ahol sebezhetiek. ..

és azok a ndk, akik sajat iitjukat jarjak, nagyon izgalmasak lebetne. . .
nem arrdl van s30, hogy mindannyian arra kaptunk felhatalmazdst,

hogy a magunfk teljességét is kifejezziik?”

Vass Virdg!

A sebhelyek fajdalma: a stigmak miikodésérol

A Magyar Ertelmez Kéziszotar szerint a stigma vallisi értelemben szentek és
aszkétak testén timadt sebhely, ami Krisztus sebeinek megfelelé helyeken jelennek
meg. Masodik helyen torténelmi jelentése szerepel, vagyis rabszolga vagy elitélt testére
nyomott bélyeg. Harmadik jelentése a szocialpszichologiai értelemben vett magyarazat,
a legaltalanosabb értelemben vett szégyenbélyeg.

A szociologiai terminusok kézé Durkheim (1895) emelte be és a stigmatizalast ugy
emliti, mint a tarsadalom alapveté mutkodési és védekezési funkcidjat a deviancidval
szemben. A 20. szazadban Goffman (1963) ugy gondolkodik a stigmatizalasrél, mint
tarsadalmi reakciordl, amely rontja a ,,normalis” identitast. Ennek a hatdsnak az
érvényestilése jelenik meg a Goffman-féle fogalmi leirasban.? Goffman (1963)
véleménye szerint a stigmak harom tfpusba sorolhatéak témajuk alapjan. A harom
tipus (a testi, a jellembeli és a szarmazasi stigmik) azonban ritkdn jelenik meg
onmagaban. Latszolag nagyon kilénb6z6 tartalommal rendelkeznek a tipusok, mégis
koénnyen Osszemosodhatnak, példaul a szarmazasi stigmak mellé kénnyen jellembeliek
kapcsolédhatnak.

A stigmak segitségével a tarsadalomban kénnyebben megy a kategéridk alkotasa és a
cimkézés. A stigma értelmezése szorosan kapcsolédik az el6itélet? és a sztereotipiat

1 Vass Virag: jsagird, a magyar Elle magazin alapitéja.

2 A stigma fogalma: ,,A mai tarsadalmak a stigmat az eredeti, 6kori felfogasban értelmezett terminusként
azoknak a csoportoknak, csoportok tagjainak a megjel6lésére hasznaljak, melyben a csoport, a
csoporthoz tartozé egyén valamely tulajdonsaga valamilyen szempontbdl eltér a tSbbségi csoport,
tarsadalom dltalinos, meghatarozé tulajdonsigatdl." (Goffman, 1998., 263.0.)

3 Az el6itélet fogalma: ,,Egy tarsadalmi csoportnak vagy tagjainak pozitiv vagy negativ értékelése” (Smith
és Mackie, 2004.,258.0.)
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fogalmahoz is. Allport (1977) szerint a stigmdk az el6itéletek kialakulasaban fontos
szerepet jatszanak. Eirtelmezésében a stigmatizalt’ kap egy érzelmileg hangsilyos
cimkét, amin keresztll alkalmas lesz valamely kategoria megnevezésére. A kategoria,
mint minden mkédé cimke két lényegi elemet tartalmaz. Az egyik egy hangsilyos
érzelmi viszonyulast kifejezé attitlid, a masik pedig egy éltalinositd vagy téves nézet
(Allport, 1977).

A stigma gyakran egyetlen cimke, egy sz6. Nyelvi révidsége ellenére nagyon hatasos,
elsésorban az érzelmi tényezé miatt. Amennyiben megjelenik egy személyrdl alkotott
tulajdonsag-illetve szerepkészletben a cimke, az elsopré ereji lesz és kioltja a tobbi
jellemz& hatasat. A cimkézés és a kategorizalds természetes dinamika, hiszen nélkilik
nehezebben  alkotnank  meg  koéz6s  szocidlis  identitdsunkat,  szerep-és
normarendszeriinket. Problémava akkor valnak, ha a tényleges normarendszernek nem
felelnek meg a kategéridk, ha valédi szocialis identitdst nem fedik le (Major és O’Brien,
2005).

A tarsadalomban és a munkahelyeken is taldlkozunk a személyek kozotti
stigmatizalassal és el6itéletekkel. A nemi szerep kategéridk minden mas kategorianal
kiugrébbak az észlel6k szamara, hiszen a fejlédéslélektani folyamatok sordan ezeket
sajatitjuk el els6ként (Eagly és tarsai, 2000; Zemore és tarsai, 2000). A nemi
sztereotipiak preskriptiv tartalma miatt kénnyebben feltinik, ha valaki nem a nemének
megfeleléen viselkedik példiaul a munkahelyén és a befogaddk ezt legtdbbszor
negativan értékelik (Fiske és Stevens, 1998).

Néi sebhelyek, avagy szocialis stigmak a n6kon

A hagyomanyos nemi szerepek® és cimkék sztereotipiakka erésddve ugy befolyasoljak
a nemek helyzetét a munkaszervezetekben, hogy azoknak megfelel6en taldlhatjuk meg
a néket a nagyobb vallalatokban (Kirtosi, 2004). A horizontalis szegregacié miatt
koénnyebben elndiesedtek azok a teriiletek, ahol a sztereotipidk miatt a nemek
funkcionalitisa meger6s6dott (Vinnicombe, 2000; Nagy, 2001; Wirth, 2001). A
stigmatizalas dinamikdja mind a vertikalis, mind a horizontalis szegregaciéban érezteti
hatasat.

A munkahelyi elémenetelt fontosnak tarté ndék elsédleges célja az elismerés
megszerzése, ennek képesek alarendelni, a csalddalapitast, vagy a gyermekvallalast is
(Morgan és tarsai, 2011). Gyakran azoknak a ndéknek, akik egy férfiasnak tartott
munkakérben kell helytallniuk, nem csak a férfiak ellendllasaval kell megkiizdeniiik,
hanem a t&bbi né tarsuk véleményével is (Nagy, 2001). A n6k csaladi szerepe mellett a

4 A sztereotipia fogalma: ,,Egy tarsadalmi csoportrdl valé kognitiv reprezentacié vagy benyomas, amit az
emberek ugy alakitanak ki, hogy Osszekotik a jellemz8 tulajdonsagokat és érzelmeket a csoporttal.”
(Smith és Mackie, 2004., 259.0.)

5> A stigmat visel6, a megbélyegzett személy.

6 Az emberek nemén alapulé tulajdonsagokra és viselkedésekre vonatkozo, a tarsadalom részérdl
érvényestld elvarasok, amelyekérintik az attitGdoket, a munkamegosztast és a szocidlis interakcidkat
(Té6th, 2014.)
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dolgoz6 néi szerepek is megjelentek és a munka vildgaban sikeresen teljesité nék
stigmdkat kaptak. Ebben a cikkben els6sorban a stigmak ndék vezet6vé valasara
kifejtett hatasaval foglalkozunk: hogyan erésiti a nék stigmatizaldasa a vertikalis
szegregaciot és hogyan valik a munkahelyi el6relépés egyik akadalyava a nék szamara.
Crocker és munkatarsai (1998) szerint a szocialis bélyegek, amelyeket a nék viselnek a
munkahelyeken, olyan jelenségekben nyilvinulnak meg, mint a negativ el6itéletek,
sztereotipidk, a szocidlis elutasitas, a diszkriminacié és a gazdasagi egyenlGtlenségek”.
A diszkriminativ  viselkedésmintak nehezen felszamolhatéak, mert 06nigazold
korfolyamatként biztositjak a sztereotipiak erejét (Smith és Mackie, 2004).

Eagly és Carli (2003) vizsgalataikban azt tapasztaltdk, hogy ezek a jelenségek
er6sebben jelentkeznek azokon a munkahelyeken, ahol férfidominancia, azaz
férfitbbbség van, vagy ott, ahol férfiakkal szemben kell érvényesilniik a néknek.
Metaanalitikus vizsgalatok kutatisai alapjan azt tapasztaltak, hogy azokon a
munkahelyeken, ahol férfitébbség van, egyértelmien erésebben jelentkeznek a néket
érinté diszkriminativ viselkedésmodok (Swim, Borgida, Maruyama and Myers, 1989).
Tovabbi vizsgalatok feljegyezték azt is, hogy a férfiak jobban szeretnek olyan
munkahelyeken dolgozni, ahol férfitébbség van. Ez a vélemény szemben allt a nék
eredményeivel, akiket nem befolyasolt egy munkahely kivalasztasanal az, hogy férfias
(tértitdbbség) vagy ndies (n6tdbbség) munkahelyen kellene betblteni az adott poziciot.
Ezek az eredmények arra engedtek kévetkeztetni, hogy a szocialis stigmak kontextudlis
tényezSk, vagyis helyzetfiggben befolyasoljdk a munkahelyeken a nék pozicidjat
(Davison és Burke, 2000).

Morgan és munkatarsainak (2011) attekinté munkaja harom kiemelt csoportba sorolja
a szocialis diszkriminaciot, vagyis a negatfv sztereotipidkat erdsité szocialis stigmakrél
sz0l6 tedridkat, melyek gyOkerei mélyen nydlnak vissza és természetik nehezen
valtozik. A szocidlis  bélyegek lehetnek a nemi  szerepekbdl — fakado
megkiilonboztetések, tarsadalmi elvarasok és gazdasigi egyenltlenségek, amelyek
el6itéletekbdl és sztereotipiakbdl taplalkoznak.

A szocialis szerep teoria

Szamos Osszefoglalé munka van, amely azt vizsgalja, vagy éppen igazolja, hogy miért
vannak ezek a szocidlis bélyegek a ndkkel szemben munkahelyeken, vagy miért
jelentkeznek ezek féleg azokban a helyzetekben, amikor a nék elérelépésérdl van szo,
vagy a nék megprobalnak vezetdi szerepbe jutni (Morgan és Bhugra, 2011; Basow és
Howe, 2011; Klenke, 2011).

Két kutatd, Eagly és Wood (2000) gy irjak le a szocialis stigmakat, mint az egyénben,
a tarsadalomban is a legmélyebben gydkerezé szocidlis szerepek altal timasztott
elvarasokat, melyek timogatjak a sztereotipidkat és a diszkriminaciét a munkahelyeken.

7 Erdekesség, hogy a romai katolikus vallashoz kapcsolodo stigmatizaltak tobbsége né (Meyer, 1908).
8 Az adott tarsadalmi csoporthoz tartozas miatti hatranyos megkiilonboztetés a lakhatas, a foglalkoztatas,
az egészségligy és a szocidlis biztonsdg teriletén (Denmark, German és Brodsky, 2011).
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Az els6, a szocilis stigmakat magyarazo, szocidlis szerep tedria szerint, a nemi
szerepek le vannak osztva. A férfiaknak a kenyérkeres6, a néknek a hazi tindér szerep
jut. A kenyérkeresé és a hazi tiindér szerepéhez is meghatarozott tulajdonsagok
tartoznak, amelyeket a r6vid gondolkodas utin mindenki tudna sorolni. A teéria arra
épit, hogy a nék és a férfiak az elsédleges szocializalé kornyezetben, a csaladban
tanuljdk meg a nemi szerepeket és az azokhoz tartozo viselkedésbeli jegyeket (Morgan
és tarsai, 2011). A késébbi szocializaciés folyamatok soran ezeket a tapasztalatokat
megerdsitik a kortars kapesolatok, az iskolai nevelés és média is (Giddens, 2008). Ezt a
hatast erésiti az, hogy az 6ltzet, a hajviselet, a mesék és a kozOsségi jatékok is
tobbnyire azt hangsulyozzak, hogy miben térnek el a férfi- és a néi tulajdonsagok, vagy
szerepek az adott tarsadalomban. Ezek a sztercotipidk késébb olyan erésen tartjak
magukat, hogy a munkahelyeken is érvényesiilnek, feltlirva a végzettséget, a
ratermettséget vagy akar a szakmai tapasztalatokat is (Giddens, 2008).

Lemm és Banaji (1999) egy kutatasuk alkalmaval implicit attitGdméréssel azt talaltak,
hogy a n6i vezetSket negativabban értékelik a kisérleti személyek az anyikhoz képest,
ezzel szemben a férfi vezetSk és az apak irant egyforman pozitiv attitddét mutattak.

A tedria elsGsorban a nemi szerepek kiilénbségével és az alapvets viselkedési
szokasokban eltéré jegyekkel magyarazza azt, hogy a diszkriminacié jelen van a munka
vilagaban. A kulonbségeket tovabberésiti az is, hogy a tedria szerint vannak
hagyomanyosan ndies szakmak, amelyek sikeres betdltése elsésorban néi attitdddket
kivan meg, és vannak olyan szakmak, amelyek feladatkérének sikeres teljesitése férfi
tulajdonsagokat kovetel. Cejka és Eagly (1999) azonositottak azokat a ndi
tulajdonsagokat, mind a pszichés és mind a személyes attribiciokat érintve, amelyek
sikeressé tehetnek néi dominancidji szakmakban. Ezek kozé tartozott a kreativitas,
tarsas  készségek, alkalmazkodds, gondoskodas, kommunikaciés —készségek.
Ugyanakkor azokat a tulajdonsagokat is megtalaltak, melyeket férfiak hasznalnak
sikeresen, mivel 6k birtokolhatjak ket nemiitknél fogva. Idesoroltak a fizikai erét, a
dominans fellépést, a szervez$ készséget, a hatdrozottsagot. Vannak szakmak,
amelyeket csak az teljesithet sikeresen, aki ezekhez a nemekhez kotott
tulajdonsagokkal rendelkezik.

A szocidlis szerep tedria erds, és természeténél fogva nehezen valtoztathaté meg.
Nehéz tudatositani a dolgozokban, hogy a munkahely egy masik vildg, ahol a
tarsadalmi és csaladi modellek szerepei helyett a munkahelyi poziciék szerepeinek
kellene érvényestilnie (Klenke, 2011).

A ,,Jack-of-fit” teéria, avagy az ,,illeszkedési hiba”

Heilman (1983) modellje szemben 4all a fenti szocialis szerep modellel a kiindul6
gondolatban. Mig a szocidlis szerep modell a tanult tarsadalmi szerepekkel magyarazza
a jelenséget, addig a Heilman (1983) egyszertien azt allitja: a bizonyos nemhez kétheté
képességek nem tanulhatéak meg, nem sajatithatéak el. A nemi killénbségeket nem a
szerepek szocializacija okozza, egyszerlen 6nmagukban léteznek, sziletéstSl fogva.
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A férfiak fizikai jegyekben 1is eltéréek, erésebbek, kitartébbak, mig a ndk
érzékenyebbek, kommunikativabbak és empatikusabbak.

Az ,alkalmassdg hidnya” modell szerint az, hogy valaki megszerez egy végzettséget az
adott munkakér betoltéséhez, még nem jelenti azt, hogy egyértelmien alkalmassa valt
arra, hogy sikeresen toltse be a végzettségéhez koét6dé munkakdrt. A ndkben,
sziiletéstiknél fogva, bizonyos attitidok és képességek nincsenek meg, illetve a férfiak
sem rendelkeznek bizonyos néi tulajdonsagokkal. Az egyenl6tlenségek a nemek és a
szakmak szabalyai alapvetSen arra bizonyitékok, hogy nem el6nydsek a nék szamara
azok a munkateriletek, amelyek az alapvetSen a férfias tulajdonsigok prototipusira
épilnek. A n6k természetitknél fogva kommunikativabbak, figyelmesebbek,
egylittérzObbek, kedvesebbek és kevésbé versenyzéek. A férfiak ezzel szemben
dominancidra térekszenek, agresszivabbak és kevésbé befolyasoljak Sket az érzelmeik,
mint a néket. A vezet6i vagy menedzseri munkakéri lefrasaiban szereplé feladatok
elsésorban férfi adottsdgokkal oldhatéak meg sikeresen, olyan adottsagokkal, mint a
hatarozottsag, a dominanciara vald torekvés, az érzelmek hattérbe helyezése, fizikai
teherbiras és a fiiggetlenség (Heilman, Block, Martell, 1989; Schein, 1973, 1975, 2001).
A sikeres vezet6 karaktere inkdbb hatarozott és 6nallé, mint kozdsségl és
kommunikativ, ezért a sikeres vezetSk inkdbb férfiak lehetnek nemi adottsdgaiknal
fogva, mint a n6k (Powell és munkatarsai, 2011).

A lack-of-fit” tedria a bioldgiai eltéréseken alapszik és nem tesz emlitést arrdl, hogy
az életmoéd és mas, a szocializacidban szerepet jatszé folyamatok szintén hatassal
lehetnek a biolégiai allapotra, kéztitk a hormonszintre is. A hormonszint esetenként
déntéen befolyasolhatja a viselkedést és a testi erét is (Fisher, 1999).

A leadership elméletek koziil a kontingencia tedriak® azt tamasztjak ald, hogy nem csak
a vezet$ tulajdonsagkészlete a siker legfontosabb tényezéje. A dontési szituacio és a
vezetd vezetettekkel valé kapesolata szintén befolyasolja a sikerességet (Bass és Bass,

2008).

A kétélii szexizmus teoria

A szexizmus!© a nSkkel szembeni elSitélet és gyakran diszkriminativ formaban jelenik
meg. A tradicionalis nemi szerepekre vonatkozé elvarasokkal azonositjak a fogalmat,
ami segiti a nemekrdl alkotott hagyomanyos sztereotipidk, mint példaul a ndék
alacsonyabb kompetenciaju vezetSk, elfogadasat (Campbell és tarsai, 1997). A tértiakra
és a n6kre vonatkoz6 attitdok erés kapcsolatban allnak a szexizmussal, amennyiben a
szexista nézeteket elfogaddk pozitiv attitidokkel viszonyulnak a hagyomanyos nemi
szerepeknek megfelel6 nékkel és férfiakkal szemben (Kovacs, 2007; McHugh és
Frieze, 1997).

9 Fiedler és munkatarsai (1993) tdllépnek a vezetSi ratermettség boncolgatasan és inkabb a vezetési
szituaciot tartjak dontSen befolyassal a sikerességre.

100 A szexizmus az egyik vagy masik nem alacsonyabb renddnek val6é tekintését, neme miatti
diszkriminaciéjat jelenti. A szexizmus elbitélet és értékitélet is egyben, amely legtébbszér a nék ellen
iranyul.
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A szexizmus teéria két, latszélag nem egyez$ inditéka formaban latja megjelenni a
stigmakat. Egyik értelmezése szerint, a nék igyekeznek hatalmat szerezni a férfiak
felett azzal, hogy kihasznaljak a ndiességiiket. Ezt a nézGpontot nevezik ellenséges
szexista néz6pontnak is, hiszen azt feltételezi, hogy a nék adottsagaikat, néiességiiket
hasznaljak érvényesiilésiik érdekében. Ez a felfogas érthetSen rendkiviil destruktivan
hat a nék és férfiak viszonyanak megitélésére a munkahelyeken (McHugh és Frieze,
1997).

A miasik értelmezést, amely lovagias jelz6t is kaphatnd, jéindulatd szexizmusnak is
nevezik. Hszerint a nék torékenyek, érzékenyek és védelmezni kell Sket, ezért nem
lehetnek olyan poziciéra alkalmasak, ahol sériilhetnek, vagy megprobaltatasoknak
vannak kitéve. A szexizmus ezen értelmezése latszélag nem rosszindulatd, vagy
ellenséges a nékkel, mégis megerdsiti a nemek kozotti kiilénbséget mas szempontok
alapjan. Ugyanazt allitja, mint az el6z6 tedriak, hogy a n6k nem alkalmasak a vezet6i
szerepekre, mert torékenyek, hianyzik bel6lik az eré és kompetencia, ahhoz, hogy
sikeres vezetSk legyenek (Glick and Fiske, 1997, 2001).

Talaltak azonban eredményeket arra nézve is, hogy a szexizmusnak nem csak a két
véglete létezik, hanem a nézépontok egyszerre is jelen lehetnek. Hebl és
munkatarsainak (2002) kutatasai azt igazoltak, hogy ha egy né, aki egy ellenséges
szexizmussal atjart férfi dominanciaju kérnyezetben dolgozik terhes lesz, megvaltozik
a férfi munkatarsak megitélése irdnydban. A szexizmus hirtelen jéindulatava valik,
vagyis ha a né visszatér az elvart szocialis szerep szabdlyaihoz viselkedése, pozicidja
clfogadotta valik.

A szocialis stigmak manifesztalodasa

A néket érinté stigmak teoretikus OsszegyUjtése és leirdsa utin érdemes mukodés
kozben is megvizsgalni Sket. Ezek a folyamatok negativ sztereotipiakat és el6itéleteket
mukodtetnek, amelyek akadalyozhatjak a néket a munkahelyi elSrelépésben. Harom,
jol atfogd kategéria alkothaté a ndket érinté szocialis stigmdkkal kapcsolatosan
(Powell, 2011).

Az elsé teriilet a proceduralis megjelenés. Itt az eljarasi rendekre vonatkozodan
jelentkezik, és konnyen felfedezheté az elbreléptetésekben, a munkatapasztalatok
értékelésében. A miasodik teriillet az interperszonalis viszonyokban jelentkez6
muikodés, ahol a kommunikaciés halézatban, a szervezeti interakcidkban jelentkezik a
stigmak néket érint6 hatisa. A harmadik manifesztdcié egyéni szinten jelentkezik. Itt
azokat az érzéseket, élményeket befolyasolja a mtikédés, ami a nékben belsé allapotta
valik a munkahelyeken.

A stigmak proceduralis manifesztacioja

A finom kiilonbségtételeken keresztll egészen a formalizalt egyenlétlenségekig tarthat
a stigmak hatdsa proceduralis megnyilvanulasban. Kiilonb6z6 kutatdsok azt talaltak,
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hogy a vezetbi pozicidba keriilés nem elérhetetlen a nék szamara, de a siker elérésének
a médja gyakran nehezebb, mint a férfi kollegaknak (Klenke, 2011). A nék és férfiak
az el6zetes gyakorlati tapasztalataikat tekintve inkdbb a mennyiségileg, mint
mindségileg tesznek killénbséget. A teljesitményértékel6 rendszerek egyik problémas
teriilete lehet az értékelés soran, hogy inkabb a mennyiségi tapasztalatokat vizsgaljak és
kevésbé érzékenyek a minGségi tapasztalatokra. Példaul azok a nék, akik maszkulinnak
mondott vezetdi stilussal (példaul figgetlen, 6nz8, feladatkézpontt) keriilnek vezetdi
poziciéba kedvez6tlenebbiil vannak értékelve, mint férfi kollégaik, fiiggetlenil el6zetes
tapasztalataiktol (Speirtzer és Mishra, 1997).

Rudman és Glick (2001) kisérletiitkben ramutattak arra, hogy a szeretetreméltosag és a
kompetencia egymast kizard dimenzidkként mikodnek a nék értékelésekor. Ugyanezt
a hatast nem tapasztaltak a férfiak esetében. A kisérleti személyek, akik automatikusan
Osszekapcsoltak a n6i nemet és a kommunalitst, illetve a férfi nemet és az
onérvényesitést, alacsonyabbra értékelték az Snérvényesité tulajdonsiggal jellemzett
n6i palyazé tarsas készségeit. Ezzel egylitt a néi palyazét kevésbé tartottak
alkalmasnak egy olyan pozicié betéltésére, amelyhez j6 interperszonalis készségek
szitkségesek.

Lyness és Heilman (20006) azt talaltak, hogy azok a ndk, akik vezet6i pozicidkba
palyaznak, szigorabb feltételek elé vannak allitva, teljesitménytiket erésebb mérce
méri, mint a hasonl6 tapasztalatokkal, végzettséggel rendelkezs férfiakét. Kiléndsen
igaz volt ez olyan pozicidk betoltésekor, melyeket elétte férfiak birtak. A kutatasi
eredmények azt sugalljak, hogy a nék az ilyen fajta alulértékelés ellen gy kiizdenek,
hogy igyekeznek tobbet teljesiteni annak érdekében, hogy el6relépési lehetéségekhez
jussanak.

Az egyenl6tlen értékelés egyik lehetséges oka példaul a nem gender semleges vezetdi
teljesitményértékelé rendszerek mukodtetése. A sztereotipizalt teljesitményértékelés
nem megoldas, nem ad objektiv képet a néi vezeték attitlidjeir6l. Ezeket a
rendszereket és a kivalasztasban hasznalatos eszkozoket érdemes atgondolni, vagy
genderszemléletd értékelésiiket lehetSvé tenni (Klenke, 2011).

A stigmak interperszonalis manifesztacidja a munkahelyeken

A torténelmi idSk soran az észak-atlanti kultdrkorben, ahol éliink, az esetek dontd
szazalékaban férfiak toltotték be a magasabb statusza tarsadalmi szerepeket. A férfi
nem gy kénnyen Osszekapcsolodik még mindig a magasabb poziciokkal és ezért
magasabb stituszu jelzést, kategériat ad az interakciokban. A munkahelyeken
magasabb statuszban érzékelt emberekt6l kompetensebb viselkedést, felel6sebb
magatartast és dominanciat varnak. A férfiakat éppen ezért gyakrabban érzékelik
magasabb stituszban, és {gy valik a nemek kozotti megkilonboztetés ,,objektivvé” a
szervezetekben (Kovacs, 2007; Goffman, 1977).

Megtigyelték, hogy a néi vezetSk tobb negativ nem —verbalis visszajelzést kapnak a
munkahelyeken, mint a férfi kollegiik. Kiléndsen, az elsé id6szakokat tekintve,
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amikor a szocialis izolacié, vagy akar a szexualis zaklatas is megjelenhet (Hebl és tarsai,
2007).

A stigmak individualis manifesztaci6ja

A stigmak individualis élete ellentmondasos a férfiakban és a n6kben is. A férfiaknak a
munkahelyeken strukturalis hatalma lehet vagy van a nék felett, vezet6i t6bbséglik
miatt kontrollaljak a tarsadalmi intézményeket, mégis figgnek egyes néktdl- anyjuktol,
feleségtiktdl, romantikus kapcsolatuktdl- személyes kapcesolataikban (Kovacs, 2007). A
magukat femininnek értékel6é nék negativabban értékelik azokat a néket, akik karrierre
vagynak, vagy emiatt késébb vallalnak csaladot. A vezetSi pozicidban gyakran néi
alkalmazottaikban is le kell kiizdenilik az ellenallast. A jelenleg mik6dé csaladi modell
is erGsiti a vezet6i ambicidkkal rendelkezé nék szorongasat, hiszen a nék feladata kozé
tartozik a csaldd menedzsmentje, hazitzhely melegének Srzése. Ezzel 6sszefiiggésben
talaltak adatokat arra vonatkozdan, hogy a nSk erésebb szorongast élnek at a vezetdi
pozicidkban, nechezebben kérnek véleményt, és hajlamosabbak a szorongasos
korképekre, mint a férfi tarsaik. Jobban meg akarnak felelni a munkahelyen és jol
mikédtetni a csaladi hdztartast. A kutatasok azt igazoljak, hogy a férfi vezet6ktSl nem
varjak el, hogy hasonlé teljesitményt nyujtsanak, mint a nék, mindkét tertileten
(Klenke, 2011).

Wiley és Crittenden (1992) azt vizsgaltak, hogy létezik e kilénbség abban, ahogyan a
ndk és térfiak a sikert és a kudarcot magyarazzak karrierjiik szempontjabdl siker és
kudarc esetén. A feladatban tudomdnyos cikkiik publikalasra val6 elfogadasanak vagy
visszautasitasanak okat magyaraztak meg. A kudarcot a nék és a férfiak is kiilsé oknak,
az értékel6k elfogultsiganak tulajdonitottak. A sikert azonban kilénbézé médon
értelmezték. A férfiak a témat és a kutatdsi modszert jelSlték meg a siker
legfontosabbnak vélt okaként, mig a ndk itt is a biralok elfogultsagat jelSlték be.
Ennek magyarazatat a kutatok abban lattak, hogy a n6k szamara siker esetén a szakmai
identitasuk és a n6i identitasuk konfliktusba kertl, mivel egy sikeres né kevésbé szamit
néiesnek. A nék ebben a helyzetben inkabb a ndi identitast valasztottdk a szakmai
identitassal szemben.

Ez a jelenség része az imposztor szindromanak nevezett problémakérnek. A
szindroma lefrasa Clence és Imesh (lasd. Mclntosh,1998) nevéhez fizédik. A
szindréma a magasan teljesité nékre jellemzé jelenségnek a leirasira szolgal: minél
magasabbra sikertll valakinek jutnia alacsony statuszbol, annal inkabb fenyegeti az
érzés, hogy nem ,,jogosan” t6lti be az adott poziciot. Bz az érzés azonban nem a valds
teljesitmény hianyabdl ered, hanem maganak a tarsadalmi, vagy szervezeti hierarchia
elégtelen bels6vé tételébdl. A tarsadalomban megtanuljuk, hogy kik valok a csicsra, és
ezt a normat sértjitk meg, ha ellenére cseleksziink, példaul sikereinkkel.

Azt, hogy egy férfi vagy egy né mennyire timogatd egy néi vezetSvel szemben az
individualis szinten nem a biologiai nem, sokkal inkdbb az egyén nem-specifikus
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énsémajal! donti el. Az énséma mikodése donti el azt is, hogy ki mennyire érzi
magaénak az adott tirsadalmi nemi szerepek elvarasait és mennyiben kész azoknak
megfelelni (Kovacs,2007).

Gyodgytapasz a sebekre: megoldasi stratégiak

A gyakorlati eljarasok kutatéi (Klenke, 2011; Allen és tarsai, 2004; Teigen, 2002)
hiarom, néket segitG stratégiat tartanak sikeresnek a diszkriminacioval és az
el6itéletekkel szemben. Ezek kozé tartozik az egyéni, sztereotipikus tulajdonsagok
felvallalasa, az elismert tapasztalatok megszerzése és az egyéni mentor programok
beinditasa.

Azokban a kutatasokban, ahol férfiak és nék értékelték a sikeres ndéi vezetdi stilus
tulajdonsagkészletét, két attitddét mindig magasan pontoztak a vizsgaltak. Az egyik
ilyen attitGd a kitartas, mig masik a rugalmassag volt. Ezekben a tulajdonsagokban a
néi vezetbk jobb értékeket kaptak, és kézben a kisérleti személyek a sikeres vezetdi
jellemz6k kozé soroltak Sket. Azoknak a ndknek, akik vezetSként férfias attitidoket
vesznek fel sikereik érdekében, lassabb az elfogadasuk, mint azon tarsaiknak, akik nem
probalnak megfelelni a maszkulin vezetSi szerepkoérnek (Klenke, 2011).

Nagy sikereket érnek el az tgynevezett mentori programok is a szervezeten beliili,
néket érinté elbitéletekkel szemben. Ezekben a programokban a leendd vezeté egy
mentor segitségével kezdi meg pozicidja betdltését. Azok a ndi vezetSk, akiknek
rendelkezésére 4llt a mentori program konnyebben beilleszkedtek és kevesebb negativ
visszajelzésr6l szamoltak be a vizsgalatok soran. A mentori program egyik masik
fontos eleme a tapasztalat ataddsa. A skandiniv orszagokban ,,mozgdlépcss”
programoknak hivjak ezt a folyamatot. Itt akir minden vezetdi szinten megszerezhet6
a szikséges tapasztalat. Hasonldéan a svéd mozgdlépcsé modellhez, gyakorlati
tamogatasokat is nyujtanak a nék szamara. Ko6z6sségi kezdeményezésre indultak el
olyan egyetemek altal szervezett kurzusok, ahol a ndk és a férfiak vezetdi
gyakorlatokat szerezhetnek mentorok segitségével (Bohman, 2000).

Az el6itéletek és a diszkriminacié ellen gyakorlati 1épésként az Eurdpai Bizottsag
kézleményében'? nyilatkozott arrdl, hogy a nagyvallalatok és a fejvadasztarsasagok
szamara is elérhetS az a lista, amely a Global Board Ready Women, réviden GBRW
nevet viseli. A b6vilé adatbazisba 8000-en keriiltek be és ezek a ndk készen allnak a
vallalkozasok fels6 vezetSi tisztségeinek betoltésére. Az adatbazisba csak azok
keriilhettek be, akik a kezdeményezést tamogaté tizleti iskolakban megfeleltek a
szigoru kritériumoknak. A Global Board Ready Women egy 4j kezdeményezés, amely
tamogatja azokat, akik néket szeretnének alkalmazni. Az itt végzett nék felkészitettek
a vezetéssel jar6 kihivasokra.

11 Bizonyos fontos (kézponti) és megkilonboztets jellemvondsok. Az énsémat vesszik elé hétkéznapi
helyzetekben és az énsémanak ellentmondo visszajelzéseket visszautasitjuk (Smith és Mackie,2004).

12 curopa.cu/rapid/press-release_IP-12-1358_hu.htm, Mitoszrombolas és tvegplafontorés: 8000 ndi
vezet6jelolt az Burépai Uzleti Iskoldk adatbazisaban. European Commision-IP/12/1358. 2012.12.12.
Utols6 bejelentkezés: 2014. marcius 10. 16 6ra 55 perc.
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Az el6itéleteket felszamolni nehéz és ellendlld természetiik miatt szitkséges pontosan
ismerni 6ket ahhoz, hogy mikdodésitket megérthessiik. A tanulmanyban elsésorban
dinamikajukat, létezésiik bizonyos szitkségszerd pontjait szerettem volna az olvasénak
bemutatni. A n6k munkahelyi el6relépését a szocidlis stigmak erGsebben
befolyasolhatjak, mint szakmai végzettséglik, eredményeik és felkésziiltségik (Klenke
2011). Felszamolni, gyorsan megvaltoztatni nem lehet a nemek szerepeibdl és
tulajdonsagaib6l fakadd sztereotipiakat, el6itéleteket. Valtozasukat viszont a
tapasztalat, és a gyakorlati észlelés segiti, ezért olyan sikeresek a mentori programok.
Személyes életteriinkben, munkahelyiinkén magunk is tehetink a véltozasért,
amennyiben nem a kiilénbségekre, hanem a nemek hasonlé igényeire is odafigyelink.
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