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Spolni stereotipi in diskriminacija zensk na trgu dela:
psiholoski pogled
Mojca Svetek”, Ekonomska fakulteta, Univerza v Ljubljani

Povzetek: Pricujoci prispevek je pregled spoznanj (socialne) psihologije na podrocju diskriminacije Zensk na trgu dela in delovnih
mestih. Prispevek pojasnjuje, kako spolni stereotipi vplivajo na zaznavanje zensk in moskih, pricakovanja na delovnem mestu in
razlicne standarde ocenjevanja Zensk in moskih. Izpostavi, kateri psiholo$ki mehanizmi so klju¢ni pri vzdrZevanju diskriminacije
na trgu dela, in predstavi, kaksne so napovedi razvoja spolnih stereotipov v prihodnosti. Clanek v pretezni meri obravnava ovire,
s katerimi se zenske soocajo pri dostopanju do vodstvenih polozajev, saj je ta vidik v psiholoski literaturi do sedaj prejel najvec
pozornosti, kljub temu pa obravnavani mehanizmi diskriminacije niso omejeni na zgornjo plast trga dela.
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2 Spolni stereotipi in diskriminacija Zensk na trgu dela

Pri proucevanju diskriminacije se (socialna) psihologija
ze tradicionalno moc¢no opira na spoznanja o stalis¢ih do
razliénih skupin, Se posebej o stereotipih in predsodkih.
Stereotipi oznacujejo asociacije in pripisovanje specificnih
znacilnosti posamezni socialni skupini, medtem ko se
predsodki nanasajo na splosno (o)vrednotenje socialne
skupine. S tem stereotipi in predsodki predstavljajo osnovo in
upraviéilo za diskriminacijo, ki oznacuje pristransko vedenje
in obravnavo dolo¢ene socialne skupine ali njenih ¢lanov.

Diskriminacija je lahko institucionalizirana, vendar pa se
veéina diskriminacij na trgu dela oziroma delovnem mestu ne
zgodi zaradi formaliziranih diskriminatornih politik, pravil
oziroma praks (na strukturni ravni), ampak se diskriminacija
najpogosteje dogaja na subtilen nacin (na interakcijski
ravni), npr. s selektivno uporabo specificnih kriterijev pri
zaposlovanju, vrednotenju dela, ugotavljanju napak pri delu
in podobno (Bobbit-Zehr, 2011; Ridgeway, 1997). Prav tako
diskriminacije posamezniki ne izvajajo vedno namerno,
ampak tudi tisti, ki eksplicitno izrazajo socialne, liberalne in
egalitarne vrednote ter zagovarjajo enake moznosti, do neke
mere implicitno pristajajo na spolne stereotipe (Latu idr., 2011)
in skozi procese racionalizacije upravic¢ujejo diskriminacijo
(Wetherell, Stiven in Potter, 1987). Tudi zrtve diskriminacije,
ki sicer priznavajo diskriminacijo na ravni skupine (npr.
spolno diskriminacijo v druzbi), pogosto ne prepoznajo lastne
diskriminiranosti (Crosby, 1984), ¢e pa jo, jo pogosto pripisejo
pravilom in ne izvrSevalcem diskriminacije, tudi v primeru,
ko je ocitno, da diskriminacija ne izhaja iz diskriminatornih
pravil (Sechrist in Delmar, 2009).

Psihologija prispeva k razumevanju diskriminacije zensk
na delovnem mestu prav skozi raziskovanje, na kaksen nacin
in pod kaksnimi pogoji prihaja do diskriminacije ter kateri
psiholoski mehanizmi diskriminacijo podpirajo in prispevajo
k njeni subtilnosti, razsirjenosti in vztrajnosti.

V tem kratkem pregledu literature najprej obravnavam
spolne stereotipe, ki predstavljajo osnovo psiholoskih razlag
diskriminacije (2. poglavje: Pomen spolnih stereotipov ...) in
pojasnim, kako neujemanje med pripisanimi stereotipnimi
lastnostmi in zaZelenimi lastnostmi na delovnhem mestu
postane podlaga za diskriminacijo (3. poglavje: Problem
zaznane neskladnosti). Sledi razlaga razmeroma subtilnih
mehanizmov diskriminiranja Zensk na trgu dela (4. poglavje:
Standardi ocenjevanja Zensk) in mehanizmov upravi¢evanja
in vzdrzevanja diskriminacije (5. poglavje: Mehanizmi
upraviéevanja ...). Na koncu se dotaknem $e izsledkov $tudij,
ki poskuSajo predvideti, kakSen bo razvoj stereotipov v
prihodnosti (6. poglavje: Pogled v prihodnost).

Pomen spolnih stereotipov pri
diskriminaciji zensk na trgu dela

Pri proucevanju diskriminacije, vklju¢no z diskriminacijo
na podlagi spola, se (socialna) psihologija moc¢no opira
na stereotipe — pretirano poenostavljena prepricanja o
osebnostnih znaéilnostih posamezne skupine ljudi. Ceprav
so stereotipi navadno razmeroma to¢ni (Jussim, Crawford in
Rubinstein, 2015), z vidika kognitivnega delovanja ¢loveka
precej ucinkoviti in ne vedno negativni (Dovidio, Hewstone,
Glick in Esses, 2010), je njihovo razumevanje bistvenega

pomena za razumevanje diskriminacije. Prvi¢ zato, ker
stereotipi omogocajo pripisovanje znacilnosti ljudem na
osnovi njihove skupinske pripadnosti (t. i. stereotipiziranje)
in razvrs¢anje ljudi v razli¢ne socialne skupine (t. i. socialna
kategorizacija), drugi¢ pa zato, ker so podlaga za oblikovanje
predsodkov (praviloma negativnih stali§¢ do posamezne
skupine ljudi oziroma ¢lanov skupine), ki se lahko udejanjijo
v obliki diskriminacije (neupravi¢enega negativnega vedenja
proti doloceni skupini ljudi oziroma njenim ¢lanom).

Ne preseneCa torej, da avtorji, ki se ukvarjajo s
preucevanjem zensk na trgu dela, spolne stereotipe pogosto
navajajo kot kljuéni vzrok diskriminacije Zensk ter vertikalne
in horizontalne spolne segregacije trga dela. Spolni stereotipi
so prepricanja o tipi¢nih lastnostih moskih in Zensk. Te
tipicne lastnosti dobro opisujeta konstrukta maskulinosti/
agentnosti in femininosti/komunosti. Agentnost je znacilnost
moskega spolnega stereotipa in odraza temeljno usmerjenost
posameznika k sebi, komunost pa karakteristika zenskega
spolnega stereotipa in odraza temeljno usmerjenost
posameznika k drugim. Agentnost zajema usmerjenost k
doseganju, nagnjenost k prevzemanju vodenja, avtonomijo
in racionalnost, komunost pa zajema skrb za druge, teznjo
k pripadnosti in povezovanju, spostljivost in Custveno
obcutljivost (Heilman, 2012). Na tem mestu je kljucnega
pomena razumeti, da sta si agentnost in komunost kot
stereotipni skupinski znaCilnosti pretezno nasprotujoCi in
dopolnjujoéi (bipolarni; Avsec, 2002; Conway in Vartanian,
2000), kot osebnostni (individualni) znaéilnosti pa sta dve
loceni dimenziji, ki nastopata razmeroma neodvisno druga
od druge'. Poenostavljeno bi lahko torej rekli, da so zenske
tipiéno komune in ne agentne, moski pa tipicno agentni in ne
komuni, pri posamezniku pa sta obe dimenziji lahko izrazeni
visoko, nizko ali pa je ena izraZena visoko in druga nizko.

Spolni stereotipi so v funkciji povecevanja razlik med
spoloma in zmanjSevanja razlik znotraj spola (povecevanja
podobnosti med posamezniki istega spola) ter v funkciji
posplosevanja (na vse pripadnike skupine, tudi tiste, ki ne
izrazajo stereotipnih znacilnosti na individualni ravni).
Stereotipi opisujejo, kaksni so pripadniki posameznega spola
(t. 1. opisni stereotipi) in predpisujejo, kaksni bi morali biti (t. 1.
zapovedni stereotipi) oziroma ne bi smeli biti (t. i. prepovedni
stereotipi). Prepovedni stereotipi, vezani na spol, praviloma
vkljucujejo lastnosti drugega spola, ki so prepoznane kot
nekompatibilne z zapovednimi stereotipi’ (Heilman, 2001).
To je z vidika druzbenega polozaja zensk in njihove moznosti
doseganja vodstvenih (delovnih) poloZajev lahko pomembno,
¢e zenski prepovedni stereotipi zajemajo znadilnosti vezane
na visok status (npr. dominantnost) in delovno uspesnost (npr.
kompetentnost). Komune lastnosti, ki predstavljajo opisne in
zapovedne stereotipe za Zenske (npr. podpornost), ljudje sicer
na splo$no ocenjujejo kot bolj pozitivne od agentnih (Eagly
in Mladinic, 1989), vendar pa jih obenem povezujejo z nizjim
socialnim statusom (Conway in Vartanian, 2000; Moss-
Racusin, Phelan in Rudman, 2010). Poleg tega so Zenskam
pripisane komune lastnosti nekonsistentne z znacilnostmi,
ki jih povezujemo z delovno uspe$nostjo, S¢ posebej na
bolj zahtevnih in vis§jih delovnih mestih (Heilman in Eagly,
2008). Povedano drugace, ¢eprav ljudje prav zaradi stereotipa
komunosti Zenske v sploSnem ocenjujejo celo bolj pozitivno
kot moske, te pripisane pozitivne lastnosti Zenske postavljajo
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primarno v sfero druzine in ne v sfero produktivnega dela
(Eagly in Mladinic, 1994; Eagly in Steffen, 1984).

Na tem mestu velja izpostaviti, da ni nujno, da so stereotipi
negativni, da bi na podlagi njih prislo do predsodkov in
diskriminacije, zadostuje namre¢, da opazovalci zaznajo
neskladnost med pripisanimi (stereotipnimi) lastnostmi in
zahtevami posamezne socialne vloge oziroma (delovne)
naloge (Heilman in Eagly, 2008).

Problem zaznane neskladnosti

Omenjen problem zaznane neskladnosti obravnavata
teorija neskladnosti viog (Eagly in Karau, 2002) in model
pomanjkanja ujemanja (Heilman, 1983). Teorija neskladnosti
vlog se prvenstveno osredotoca na predsodke do Zensk vodij,
medtem ko je model pomanjkanja ujemanja nekoliko Sirsi
in obravnava razli¢na spolno-tipska delovna mesta (med
njimi tudi vodstvene polozaje). Obe teoriji poudarjata, da
prav zaznana neskladnost prispeva k oblikovanju negativnih
pri¢akovanj uspesnosti in vpliva na izkrivljeno procesiranje
informacij (npr. procese pozornosti, atribucije, interpretacije
in priklica informacij) (glej Heilman, 2012), preko tega pa na
dejanske posledice za Zenske na trgu dela.

Diskriminacija po mnenju Eagly in Karau (2002) ter
Heilman (1983) ne izvira iz spola samega po sebi, temve¢
iz zaznanega neujemanja med (stereotipnimi) znacilnostmi
zensk in zahtevami delovnega mesta (Heilman in Eagly,
2008). Povedano drugace, problem je v tem, da Zzenskam
pripisane in predpisane (pozitivne) znacilnosti niso skladne
s konceptom idealnega delavca (Kelly, Ammons, Chermack
in Moen, 2010) in z ve¢ino vplivnejsih delovnih polozajev
(Heilman in Eagly, 2008). Se ve¢, ¢e drzi, da so lastnosti,
ki so zaznane kot pomembne za uspe$nost na delovnem
podrodju, zajete v prepovedni stereotip, bo njegovo kr$enje
prineslo socialne sankcije.

Vecje kot je zaznano neujemanje med znacilnostmi osebe
in zahtevami delovne naloge, bolj negativno je pricakovanje
uspesnosti in bolj pristranska je ocena osebe v procesu
novacéenja, izbora, ocenjevanja in napredovanja kandidatov
na delovnem mestu. K velikosti zaznanega neujemanja pa
prispevajo dejavniki, vezani na znacilnost delovnega mesta
oziroma okolja (spolna-tipskost) in znacilnosti osebe, vezane
na spol (Heilman in Parks-Stamm, 2007).

Spolna-tipskost delovnega mesta

Spolno-tipskost delovnega mesta ne opredeljujejo le
delovne naloge, ampak tudi organizacijska dejavnost/sektor
(npr. vojska kot mosko-tipska nasproti izobraZevanju kot
zensko-tipski dejavnosti), podpodrocje oziroma specialisticno
podro¢je dejavnosti (npr. finanéni menedZment nasproti
kadrovskemu menedZzmentu), akademsko podroc¢je (npr.
naravoslovje nasproti humanistiki) ter funkcija oziroma
nivo polozaja znotraj organizacije (npr. vi§ji nasproti
nizjemu menedzmentu). Spolna-tipskost je naceloma
funkcija spolne strukture organizacije, sektorja oziroma
posameznih (pod)podroéij. Za spolno-tipska delovna mesta
ljudje verjamejo, da zaposleni potrebuje znacilnosti, ki so
kategorizirane kot maskuline/agentne (moska-tipskost)
oziroma kot feminine/komune (Zenska-tipskost).

Veéja je zaznana neskladnost med osebo in delovnim
mestom, vecje je pricakovanje, da oseba nima sposobnosti,
da bi bila uspesna na delovnem mestu. V samem procesu
zaposlovanja se bo odlocevalec zato raje odlocil, da zaposli
osebo, ki se stereotipno ujema z delovnim mestom.

Ker se je vecina raziskav na podroc¢ju zaznane neskladno-
sti osredotocala na vodstvena delovna mesta, se to odraza
tudi v pri¢ujoem pregledu literature. Za vodstvena delovna
mesta velja, da so skoraj vedno mosko-tipska (Koenig, Eagly,
Mitchell in Ristikari, 2011), saj naj bi zahtevala agresivno
usmerjenost k dosezkom in emocionalno ¢vrstost — lastnosti,
tipi¢no pripisani moskim (Heilman, 2001). Moska-tipskost
vodstvenih polozajev predstavlja oviro za zenske. Na ravni
kadrovanja se to kaze v procesu novacenja in izbora kadrov —
zenske so v primerjavi z moskimi redkeje zaposlene direktno
na njih (Elsesser in Lever, 2011), saj je ob pomanjkanju
dodatnih informacij o posameznici zanaSanje na stereotipe
vedje. Zenske tako do vodstvenih poloZzajev pogosteje pridejo
z napredovanjem (Elsesser in Lever, 2011), ko dodatne
informacije o posameznici delno nadomestijo ali reducirajo
spolne stereotipe v procesu odlocanja (t. i. hipoteza stika).
Vendar pa tudi v primeru zaposlitve na mosko-tipsko delovno
mesto ne uidejo diskriminaciji, saj so prav na teh delovnih mes-
tih najpogosteje zrtve sovraznosti in diskriminacije (Riach
in Rich, 2002; Bobbit-Zeher, 2011), ki nastopajo kot sankcije
za izneverjenje predpisani spolni vlogi ter prevzemanje vlog
(polozajev) drugega spola.

Stereotipi so razmeroma odporni na spremembe tudi
preko kognitivnih mehanizmov pristranske pozornosti (Allen,
Sherman, Conrey in Stroessner, 2009) in procesov razlaganja
s stereotipi neskladnega vedenja (Sherman, Stroessner,
Conrey in Azam, 2005), zaradi Cesar je napredovanje zensk
v primerjavi z moskimi oteZzeno tudi v primeru, ko se na
delovnem mestu izkaZejo. Poleg tega uspesne zenske, ki
so zaznane kot agentne, krSijo zapovedne in prepovedne
stereotipe, zaradi Cesar utrpijo negativne ckonomske in
socialne posledice (Heilman, Wallen, Fuchs in Tamkins,
2004; Rudman in Phelan, 2008).

Znacilnosti osebe, vezane na zaznano
agentnost oziroma komunost

Ne samo delovna mesta, tudi posamezniki so lahko
zaznani kot bolj ali manj stereotipno maskulini oziroma
feminini. Pri Zenskah dolo¢eni osebni atributi, kot na primer
materinstvo, nosecnost in privlacen fizi¢ni videz, ojacajo
pripisovanje femininih/komunih lastnosti, s tem pa vplivajo
na ocenjevanje zensk na delovnem mestu (Benard, Paik in
Correl, 2008; Heilman, 2012; Heilman in Stopeck, 1985).

Raziskovalci (Benard in Correll, 2010; Benard idr., 2008;
Fuegen, Biernat, Haines in Deaux, 2004) so eksperimentalno
veckrat pokazali, da ocenjevalci matere ocenjujejo kot
manj kompetentne in pripadne ter primerne za zaposlitev,
izobrazevanje in napredovanje na delovnhem mestu Vv
primerjavi z enako kompetentnimi zenskami, ki niso matere,
in v primerjavi z oceti®. Razkorak, ki ga utrpijo matere,
gre pripisati poudarjenemu stereotipu komunosti, pa tudi
pri¢akovanjem, da ne bodo mogle zadostiti normi idealnega
delavca, tj. zaposlenega, ki je vedno na razpolago (Kelly idr.,
2010). V primeru, da tej normi zadostijo, zbudijo sum krsitve



4 Spolni stereotipi in diskriminacija Zensk na trgu dela

norme intenzivnega materinstva (Hays, 1996; Johnston
in Swanson, 2006), ki predpisuje, da (dobra) mati vlaga
¢ezmerno veliko €asa in virov v svoje otroke, kar seveda
pomeni primanjkljaj ¢asa in virov za vlaganje v placano delo.
Podobno velja za nosece Zzenske. Tudi te so v primerjavi z
enako kompetentnimi Zenskami, ki niso nosece, zaznane
kot manj zaposljive, manj delovno uspesne in predane delu
(Halpret, Wilson in Hickman, 1993).

Naceloma velja, da imajo fizi¢no privlaéne osebe prednost
na vrsti zaposlitvenih izidov* (Hosoda, Stone-Romero in
Coats, 2003), vendar pa na drugi strani raziskovalci ugo-
tavljajo, da poudarjanje fizi¢ne privlac¢nosti pri zenskah in
pritegnitev pozornosti ocenjevalcev na videz kandidatke oz.
zaposlene, negativno vpliva na oceno njene kompetentnosti
in inteligentnosti, pa tudi na Custveno dozivljanje te osebe
(Glick, Larsen, Johnson in Branstiter, 2005; Heflick,
Goldenberg, Cooper in Puvia, 2011; Heilman in Stopeck,
1985), Se posebej, ¢e gre za kandidatko oz. zaposleno na
vi§jem polozaju (Heilman, 1983; Heilman in Stopeck, 1985).
Vsecen fizi¢ni videz je torej lahko prednost, vendar le za
delovna mesta, kjer stereotipi komunosti ne predstavljajo
ovire, na primer skrbstvene in storitvene poklice nizje in
srednje ravni.

Standardi ocenjevanja zensk
Pristransko ocenjevanje zensk

V Sestdesetih letih prej$njega stoletja je Goldberg (1968)
oblikoval enostaven eksperiment, v katerem so Studentke
ocenile Sest razliénih ¢lankov z razli¢nih podrocij. Polovica
Studentk je prejela ¢lanek podpisan z moSkim imenom,
polovica pa z zenskim. Trije ¢lanki (oba z mosko-tipskega
podro¢ja in en s spolno nevtralnega podroc¢ja) so bili ocenjeni
slabse v pogoju, ko je bila podpisana zZenska. Goldbergovemu
paradigmatskemu eksperimentu je sledila vrsta eksperi-
mentov z razlicnimi drazljaji in skupinami udelezencev.
Metaanaliza (Swim, Borgia, Maruyama in Myers, 1989) ve¢
kot sto tovrstnih eksperimentov je pokazala, da so v splosnem
razlike med ocenami moskih in Zensk zanemarljivo majhne,
vendar pa je ob bolj natan¢nem pregledu o¢€itno, da raziskave,
ki uporabljajo drazljaje, vezane na mosko-tipska ali spolno
nevtralna podroc¢ja, ugotavljajo opazno pristranskost do
zensk. Podobno je pokazala metaanaliza eksperimentov
Goldbergovega tipa s podro¢ja vodenja in menedZmenta
(Eagly, Makhijani in Klonsky, 1992). Razlike so bile na
splo$no zanemarljive, vendar pa so bile ve¢je v primerih, ko
so bili ocenjevalci moski, podro¢je mosko-tipsko, stil vodenja
zenske pa »maskulin«. Navedene ugotovitve so se ponovno
potrdile v metaanalizi, opravljeni dobri dve desetletji kasneje
(Koch, D’Mello in Sackett, 2015). Ti izsledki so razmeroma
skladni s teorijama s podro¢ja zaznane neskladnosti, je pa
zanimiva ugotovitev raziskav Goldbergovega tipa predvsem
ta, da zenske nimajo prednosti pred moskimi na Zensko-
tipskih nalogah, kakor bi lahko pri¢akovali po teoriji
neskladnosti vlog in modelu pomanjkanja ujemanja, ter da
zenske v enaki meri kot moski slabSe ocenjujejo zenske na
mosko-tipskih nalogah, medtem ko moskih ne ocenjujejo kot
slab$e na zensko-tipskih in spolno nevtralnih nalogah.

Dvojni in pomicni standardi

Eksperimenti Goldbergove paradigme so predvsem
poskusi ugotavljanja prisotnosti diskriminacije Zzensk
(Goldberg je razlike v ocenah pripisal predoskom), ne
razkrijejo pa veliko o tem, na kaksen nacin in na podlagi cesa
posamezniki pridejo do (razli¢nih) ocen Zensk in moskih.

Zakaj enako kvalitetni izdelki moskih in Zensk niso vedno
ocenjeni enako, poskusata razloziti teorija dvojnih standardov
(Foschi, 1989, 1998) in model pomicnih standardov (Biernat,
1995). Standardi predstavljajo norme oziroma zahtevane
ravni uspe$nosti, da lahko sprejmemo sklep o prisotnosti
(odsotnosti) doloCene lastnosti, npr. kompetnentosti,
moralnosti ipd. Teorija dvojnih (tudi multiplih) standardov
predpostavlja, da so standardi razli¢ni za osebe, ki jim je pri-
pisan visok status, in osebe, ki jim je pripisan nizek druzben
status, in sicer zato, ker so pricakovanja za ti skupini razli¢na.
Ocenjevalci standarde, ki jih uporabljajo za ocenjevanje,
prilagajajo na tak naéin, da potrdijo svoja pri¢akovanja.
Dvojni standardi so torej mehanizem ohranjanja statusa quo,
saj omogocajo ocenjevanje skupin niZjega statusa na nacin,
ki potrjuje in opravi¢uje njihov druzben polozaj. Tipi¢no
to pomeni visje oziroma strozje standarde za osebe nizjega
statusa in zmanjSevanje pomembnosti dosezkov oseb nizjega
statusa (Foschi, 2006). To potrjujejo tudi eksperimentalne
Studije (pregled v Foschi, 2000), ki ugotavljajo, da so zenske
izpostavljene visjim standardom, $e posebej v primeru, ko jih
ocenjujejo moski ali pa da ocenjevalci neposredno primerjajo
dva kandidata razli¢nih spolov. Se ve¢, raziskave kazejo tudi,
da Zenske same sebi postavljajo vi§je standarde na mosko-
tipskih in spolno nevtralnih nalogah.

Raziskovanje dvojnih standardov sta Lyness in Heilman
(2006) prenesli v naravno okolje. S pregledom dokumentacije
o ocenah delovne uspesnosti in napredovanja zensk in moskih
na vodstvenih polozajih sta ugotovili, da so v primerjavi z
moskimi Zenske morale imeti precej vi§je ocene uspesnosti,
da so dosegle napredovanje. Ocene uspesnosti zensk so se
tudi v ve¢ji meri povezovale z njihovim napredovanjem, kar
kaze ne le na viSje standarde, ampak tudi bolj stroge/toge
standarde napredovanja za zenske.

Ce teorija dvojnih standardov govori o statusu oseb ki
je odvisen od statusnih karakteristik, npr. spola, etni¢nosti,
socialno-ekonomskega statusa, model pomi¢nih standardov
govori o pripadnosti razli¢nim socialnim skupinam, za katere
veljajo razlicni stereotipi. Po modelu premic¢nih standardov
ocenjevalci, ¢e je to le mogoce (npr. ¢e je ocenjevanje delno
ali v celoti subjektivno) uporabljajo razli¢ne standarde za
razli¢ne socialne skupine ocenjevancev glede na pripisane
stereotipne znacilnosti. Standardi so dveh vrst — minimalni
standardi in potrditveni standardi (ti so analogni standardom,
o katerih govori teorija dvojnih standardov). Pri socialnih
skupinah, kjer stereotipi implicirajo nizjo izrazenost neke
znacilnosti, bodo minimalni standardi navadno nizji,
medtem ko bodo potrditveni standardi (tj. meja potrditve,
da posameznik le ima doloceno lastnost) visji. Pojasnjeno na
primeru kompetentnosti: Zenske so stereotipno pojmovane kot
manj kompetentne od moskih, zato bo njihova kompetentnost
zaznana hitreje kot pri moskih (minimalni standard je nizji
oz. Zenska je hitreje zaznana kot »sposobna za Zensko«),
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medtem ko bodo ocenjevalci potrebovali precej ve¢ dokazov
o njeni uspesnosti kot pri moskih, preden bodo zakljucili, da
je kompetentna (potrditveni standard je visji). Enako velja za
moske — ker je nekompetentnost moskih nepricakovana, jo
bodo ocenjevalci opazili hitreje, vendar pa bodo potrebovali
precej ve¢ potrditev, preden bodo moskega oznacili za
nekompetentnega (Biernat, Fuegen in Kobrynowicz, 2010).

Konkretno, na podlagi pregleda 81 parov formalnih in
neformalnih zapiskov o vedenju zaposlenih so raziskovalci
(Biernat idr., 2010) ugotovili, da so ocenjevalci za belezenje
negativnih vedenj moskih (na polozaju menedzerja) v vedji
meri uporabljali neformalne zapiske, katerih funkcija je
predvsem podajanje povratne informacije zaposlenemu,
kakor formalne obrazce, katerih funkcija je odlocanje o
napredovanju in finanénemu nagrajevanju zaposlenega.
Primerjalno so ocenjevalci negativna vedenja Zensk v bistve-
no ve¢ji meri vkljucevali v formalne obrazce, ki imajo
vecéjo tezo pri odlo¢anju o zaposlenem, in v manj$i meri v
neformalne zapiske. Neuspe$nost moskih torej ni neopazena,
je pa v manj$i meri upostevana pri odlocanju o njihovih
karierah.

Ceprav obe teoriji razlagata diskriminatorno rabo
standardov, ki prispevajo k ohranjanju druzbenih razlik med
spoloma, se v svojih napovedih malenkost razlikujeta. Prvic,
teorija dvojnih standardov predpostavlja, da bodo dokazi o
kompetentnosti Zenske odpravljeni kot manj pomembni,
model pomicnih standardov pa predpostavlja, da bo zenska
hitreje prepoznana kot kompetentna — kompetentna za
zensko. Drugi¢, teorija dvojnih standardov predpostavlja, da
so standardi za Zenske (v primerjavi z moskimi) visji ne glede
na nalogo, model pomi¢nih standardov pa predpostavlja visje
standarde le pri mosko-tipskih nalogah (zaradi stereotipne
neskladnosti).

Glede na dosedanje izsledke bi lahko trdili, da teorija
dvojnih standardov (Foschi, 1989, 1998) bolje razlaga proces
diskriminacije zensk. S tem, ko druzben polozaj skupine
(sicer vezan na spol) razume kot pomembnejsi napovednik
diskriminatornega ocenjevanja od spolnih stereotipov samih
po sebi, bolje razlozi izsledke Studij Goldbergovega tipa in
vrste drugih $tudij, ki kazejo, da zenske nimajo prednosti pred
moskimi na zensko-tipskih delovnih mestih®. To nikakor ne
implicira nepomembnosti spolne-tipskosti (moski, na primer,
na zensko-tipskih delovnih nalogah niso ocenjeni boljse
od Zensk), vendar pa kaze na interakcijo med pripisanim
druzbenim statusom in spolnimi stereotipi.

Razlicna pricakovanja - razlicni kriteriji

Ne le da so standardi razli¢no visoki za Zenske in moske,
so tudi vsebinsko drugaéni. Ocenjevalci namre¢ uporabljajo
vsebinsko razli¢ne kriterije glede na spol ocenjevanca. Na
primer, v eksperimentu so raziskovalci (Heilman in Chen,
2005) pokazali, da altruisti¢no vedenje na delovhem mestu
pozitivno vpliva na ocene in napredovanje moskih, ne vpliva
pa na oceno in napredovanje Zensk, Se ve¢, v primeru, ko se
zenske niso vedle altruisti¢no, so bile kaznovane z nizjo oceno
in manj§imi moznosti napredovanja. Povedano drugace,
altruistiéno (komuno) vedenje je za zenske obvezno (se od
njih pri¢akuje), medtem ko je za moske izbirno.

Od Zensk na vodstvenih polozajih podrejeni v vecji meri
pri¢akujejopodpornost, skrbnost, osebnipristop,razumevanje,
empaticnost, sposobnost prisluhniti drugemu, pa tudi posluh
za usklajevanje dela z druzinskimi obveznostmi, kompetence
organiziranja in komuniciranja (Elsesser in Lever, 2011),
¢e pri tem spodletijo, pa tvegajo nepriljubljenost in slabse
zaposlitvene moznosti (Heilman in Wallen, 2010).

Z vidika zaznane (ne)skladnosti mora Zenska na
mosko-tipskem delovnem mestu prevzeti pozitivna spolno
nekonsistentna agentna vedenja, ki so skladna z njeno
delovno vlogo, in hkrati dovolj jasno izkazovati pozitivha
spolno konsistentna vedenja, skladna z njeno spolno vlogo.
Agentnost je na primer klju¢na za prepoznanje kompetentnosti
vodje (Heilman, 2001; Heilman in Okimoto, 2007; Johnson,
Murphy, Zewdie in Reichard, 2008), komunost pa za
izognitev negativnim socialnim ocenam in posledicam na
nadaljnje karierne moznosti (Heilman, 2001; Phelan, Moss-
Racusin in Rudman, 2008). Pricakovanja o stilu vodenja se
torej razlikujejo glede na spol (Garcia-Retamero in Lopez-
Zafra, 2009; Johnson idr., 2008); ¢e za moske zadostuje,
da so agentni, morajo Zenske agentnost® kombinirati tudi s
komunostjo.

Mehanizmi upravicevanja in vzdrzevanja
diskriminacije zensk na trgu dela

Atribucije uspesnosti

Izraz atribucija se nana$a na nadin (vsebino) razlaganja
vedenja drugih. Atribucije delimo na notranje atribucije,
ki oznadujejo pojasnjevanje vedenja z osebnimi lastnostmi
akterja, in zunanje atribucije, ki oznacujejo razlaganje
vedenja akterja s situacijskimi dejavniki. Na atribucije
pomembno vplivajo stereotipi, in sicer tako, da ljudje vedenja,
ki so konsistentna s stereotipi, pripisujejo razmeroma
stabilnim osebnostnim lastnostim, medtem ko s stereotipi
nekonsistentna vedenja pripisujejo znacilnostim situacije
(Jackson, Sullivan in Hodge, 1993). Tisti, ki so v ve¢ji meri
prepricani v to¢nost stereotipov, uporabljajo te atribucijske
vzorce bolj konsistentno (Cundiff in Vescio, 2016). To je z
vidika diskriminacije Zensk na trgu dela zelo pomembno
spoznanje, saj vsebine spolnih stereotipov sluzijo kot podpora
ohranjanju hierarhije med spoloma preko atribucij, ki delujejo
kot subtilen mehanizem racionalizacije in upravicevanja
spolne hierarhije v druzbi.

Skladno s stereotipi o uspesnosti moskih in neuspesnosti
zensk na mosko-tipskih nalogah, tudi raziskave, ki so
preucevale atribucije, ugotavljajo, da uspeh moskih na
mosko-tipskih nalogah ocenjevalci pripisujejo spretnostim,
kompetentnosti, inteligentnosti (tj. notranje atribucije), uspeh
zensk na teh nalogah pa v vecji meri razlagajo kot posledico
zunanjih dejavnikov (Cundiff in Vescio, 2016; Deaux in
Emswiller, 1974; Garcia-Retamero in Lopez-Zafra, 2009), kar
sovpada s teorijo neskladnosti vlog in modelom pomanjkanja
ujemanja. Vendar pa nekatere raziskave (Garcia-Retamero in
Lopez-Zafra, 2009) kazejo, da ta vzorec atribuiranja presega
mosko-tipske delovne naloge (Ceprav je pri njih najbolj
izrazit) in ugotavljajo, da ocenjevalci na splo$no v vecji meri
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uporabljajo zunanje atribucije za razlago uspesnosti zensk
kot moskih. Poleg tega pri moskih ocenjevalci v veéji meri
uporabljajo notranje atribucije tudi za razlago uspehov na
zensko-tipskih nalogah. Vprasanje je, v kaksni meri uspeh
sam po sebi sovpada s stereotipom agentnosti ne glede na
spolno-tipskost naloge oziroma je atribuiranje pod vplivom
zaznanega druZzbenega statusa, kot je predlagala Foschi
(1989, 1998). Kljub temu pa lahko povzamemo, da teznja k
pripisovanju uspesnosti moskim zaradi njihovih sposobnosti,
uspesnosti zensk pa (tudi) zaradi sreCe, predstavlja oviro za
zenske na podrocju zaposlovanja in napredovanja, Se posebej
na vi§jih in mosko-tipskih delovnih mestih, saj izbor Zenske v
oc¢eh delodajalca prinasa vecje tveganje glede uspesnosti.

Identifikacija in pomanjkanje identifikacije z
lastno skupino

Naceloma velja, da ljudje (pre)visoko vrednotimo
lastno skupino in (pre)nizko druge skupine, saj pozitivno
ovrednotenje lastne skupine zviSuje naSo samopodobo
(pregled v Aberson, Healy in Romero, 2000). Ta pozitivna
pristranskost do lastne skupine in negativna do drugih je
praviloma osnova skupinske diskriminacije. Ce to prenese-
mo na podro¢je spola, ne preseneca, da imajo moski bolj
maskulin konstrukt vodenja kot zenske (Koenig idr., 2011;
Latu idr., 2011) in bolj pogosto zaznavajo zenske kot manj
kvalificirane za vodstvene polozaje (Schein, 2001) ter da bolj
negativno pristrano ocenjujejo Zenske, kot zenske ocenjujejo
druge zenske (Koch idr., 2015). Prav tako v ve¢ji meri zanikajo
diskriminacijo na podlagi spola in druzbene razlike med
spoloma veckrat pripisujejo dispozicijam kot socializacijskim
dejavnikom (Cundiff in Vescio, 2016). Moski imajo namre¢
ocitno korist v vzdrZevanju obstojece spolne hierarhije, ki
je njim v prid. Manj jasno pa je, zakaj veéina §tudij spolnih
stereotipov ne poro¢a o pomembnih razlikah med moskimi
in zenskami pri ocenjevanju moskih in Zensk — zakaj torej
zenske ne vrednotijo enako visoko ali celo visje drugih zensk
in nizje moskih niti na Zensko-tipskih niti na mosko-tipskih
nalogah.

Avtorji so to poskusali pojasniti predvsem na dva nacina.
Prvi je ta, da so tudi Zenske podvrzene in v veliki meri
sprejemajo spolne stereotipe, drugi pa je posledica socialne
primerjave oziroma tekmovalnosti med Zenskami (Elsesser
in Lever, 2011; Heilman, 2012). Uspesne Zenske, predvsem na
mosko-tipskih delovnih mestih, ki jim je obi¢ajno pripisan visji
status, predstavljajo za ocenjevalke visok standard socialne
primerjave in tako ogrozajo njihovo samopodobo. Resitev
te napetosti se zgodi skozi rabo predpisnih stereotipov, ki
predstavljajo orodje za sankcioniranje uspesnih Zensk skozi
negativno socialno oceno (Parks-Stamm idr., 2008). Parks-
Stamm je s sodelavkama (2008) eksperimentalno pokazala,
da uspeh posameznice na vodstvenem polozaju negativno
vpliva na obcutek lastne kompetentnosti drugih Zensk.
Moznost negativne socialne ocene uspesne zenske s strani
opazovalk pa uspe$no ublazi ta obCutek’. Kljuéno vprasanje,
preden lahko naredimo kakrsne koli zakljucke, je, ali lahko
pokazemo ta isti proces (negativne socialne primerjave) med
moskimi. Nobenega razloga namre¢ ni, da bi predpostavili, da
zenske v ve¢ji meri tekmujejo med sabo kot moski (Cashdan,

1998), pa Ceprav raziskovalci preucujejo prakti¢no izkljuéno
tekmovalnost med Zenskami (Mavin in Williams, 2013) ali
med spoloma (Niederle in Vesterlund, 2011).

Pogled v prihodnost
Sprememba stereotipov

Stereotipi so dinami¢ni, kar pomeni, da se skupaj z
druzbenimi spremembami vsebinsko spreminjajo tudi
stereotipi o druzbenih skupinah. Kot sem izpostavila na
zacdetku prispevka, so stereotipi resda pretirano posploSena
staliS¢a, vendar pa tudi mnogokrat razmeroma toc¢na
refleksija dejanskih razlik, delitve dela, segregacije na trgu
dela in druzbene hierarhije (Eagly, Wood in Diekman, 2000),
zato ni presenetljivo, da vsebine spolnih stereotipov odrazajo
spremembe (produktivnih in reproduktivnih) socialnih vlog
v druzbi. Wilde in Diekman (2005) sta v svoji raziskavi
dinami¢nih spolnih stereotipov preteklosti (leta 1950),
sedanjosti (leta 2005) in prihodnosti (leta 2050) ugotovili hit-
rejSe spreminjanje stereotipov (tipi¢nih pripisanih lastnosti)
zensk kakor moskih. Pri zenskah opazimo porast v pripisanih
maskulinih osebnostnih lastnostih ter miselnih in fizi¢nih
znadilnostih, medtem ko so feminine znacilnosti ostale
relativno stabilne (enako znacilne). To odraza intenzivno
vklju¢evanje zensk na trg dela (ne glede na zakonski
in materinski status), hkrati pa Se vedno prevladujoco
prevzemanje skrbstvenih vlog v druzbi. Nasprotno se moski
niso v taks$ni meri integrirali v dejavnosti, ki so stereotipno
zenske (npr. skrbstveno in gospodinjsko delo). V prihodnje
ljudje pricakujejo nadaljevanje trenda naras¢anja maskulinih
znacilnosti pri Zenskah, medtem ko stereotipi maskulinosti
ostajajo manj dinamicni. Spolni stereotipi odrazajo
tudi druge druzbene spremembe, npr. pri obeh spolih je
predviden porast negativne maskulinosti (egoizma, bahastva,
agresivnosti, pohlepnosti, arogantnosti ...), kar najverjetneje
odraza poveCano individualizacijo druzb in naraS¢anje
tekmovalnosti na trgu dela. Predviden je tudi veéji poudarek
tako na »zenskih« (npr. ustvarjalnosti) kot »moskih« (npr.
analiticnosti) kognitivnih znadilnosti, najverjetneje kot
posledica tehnoloskega razvoja in vedno ve¢jih zahtev po
ustvarjalnosti in inovativnosti (Wilde in Diekman, 2005).
Te ugotovitve so bile replicirane (Lopez-Zafra in Garcia-
Retamero, 2012) z dodano ugotovitvijo, da starejsi stereotipe
dozivljajo bolj dinami¢no kot mlajsi, kar ne preseneca, saj so
v svojem zivljenjskem obdobju bili pri¢a ve¢jim druzbenim
spremembam na podrocju emancipacije zensk.

Novi pogledi na zahteve dela

Tudi na podro¢ju razumevanja zahtev razli¢nih delovnih
mest, ki so tradicionalno spolno-tipska, prihaja do sprememb
v ¢asu. Ceprav $e vedno velja, da je stereotipna predstava
vodje skladna s stereotipom maskulinosti, se ta predstava
nekoliko rahlja (Koenig idr., 2011). Slednje se ne dogaja le
zaradi vecje emancipacije in participacije Zensk, temvec tudi
zaradi spremembe delovnih okolij, Se posebej menedzerskih
delovnih polozajev, ki zaradi socialnih in tehnoloskih
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sprememb ter povecane kompleksnosti zahtevajo premik
k bolj demokraticnim nac¢inom vodenja, participativhem
odlo¢anju, delegaciji in vodenju mostev, ki v veliki meri
temeljijo na usmerjenosti k drugemu (komunosti) (Koenig
idr., 2011). V splosnem je sicer predstava o dobri vodji
Se vedno nasiCena z agentnimi znacilnosti, vendar pa
postopoma pridobiva elemente komunosti. Sodoben, pogosto
priporocen in ucinkovit stil vodenja, t. i. transformacijsko
vodenje, temelji na interakciji med vodjo in podrejenimi, v
kateri vodja navdihuje in spodbuja podrejene za doseganje
skupinskih ciljev. Tako vodenje vkljucuje vedenja upostevanja
in podpore podrejenim, intelektualno stimulacijo in
komuniciranje smisla in pomena dela, ki jih ljudje v vecji
meri pripisujejo zenskam kot moskim (Vinkenburg, Van
Engen, Eagly in Johannsen-Schmidt, 2011). Prav v vecjem
sovpadanju s komunimi znacilnostmi se razlikuje od drugih
stilov vodenja (npr. transakcijskim vodenjem in laisse-faire
vodenjem), ki so manj ucinkoviti. Je pa treba poudariti, da
tudi transformacijsko vodenje Se vedno moc¢no sovpada z
agentnimi lastnostmi (npr. usmerjenost k ciljem, ambicioznost
in samozavest) (Vinkenburg idr., 2011; Kark, Waismel-Manor
in Shamir, 2012), vendar pa najverjetneje nasi¢enje koncepta
ucinkovitega vodenja s komunimi znac¢ilnostmi $e ne zados$ca
za odpravitev diskriminacije zensk na vodstvenih polozajih.
Te so, kakor sem pokazala, tarCa razlicnih mehanizmov
diskriminacije, vkljuéno z vi§jimi standardi in razli¢nimi
pricakovanji ter zahtevnega usklajevanja vedenj komunosti
in agentnosti, ki presegajo okvire opisanih delovnih nalog in
delovnih zahtev.

Sklep

Pri¢ujo¢i prispevek obravnava pervazivnost spolnih
stereotipov in njihovo kljuéno vlogo pri diskriminaciji Zensk
na trgu dela. Spolni stereotipi pomembno zaznamujejo
zaznavanje zensk in moskih, vplivajo na pricakovanja o
osebnostnih lastnostih in vedenjih ter na pojasnjevanje veden;j
posameznikov in pripomorejo k upravicevanju obstojecih
druzbenih razmerij med spoloma.

Socialna psihologija se ze ve¢ kot pol stoletja aktivno
ukvarja s preucevanjem diskriminacije Zensk na trgu dela,
pa vendar nekatera podrocja ostajajo neraziskana, druga
nerazjasnjena, tretja pa so moc¢no odvisna od razlicnih
druzbenih sprememb, zaradi Cesar mora biti raziskovanje
stereotipov in diskriminacije v psihologiji kontinuirano.
Odprto ostaja vpraSanje, kateri spolni stereotipi so zapovedni
in kateri prepovedni, ter v kak$ni meri se prekrivajo s
spolnimi stereotipi nasprotnega spola. Se vedno ni povsem
jasno, ali so Zenske motivirane za negativnho ocenjevanje
drugih Zensk, ali je to predvsem odraz prevzemanja kulturno
in druzbeno posredovanih stereotipov in predsodkov. Obstaja
tudi velika vrzel pri proucevanju nizjih in manj prestiznih
delovnih mest.

Podro¢je Zensko-tipskih delovnih mest odkriva tudi
nekatere Sibke tocke teorij, ki se opirajo na skladnost spolnih
stereotipov. Zdi se namre¢, da skladnost med delovnim
mestom in spolnimi stereotipi ne prinasa prednosti Zenskam,
prinasa pa prednost moskim. Razlogi za taksne ugotovitve so
lahko v izbiri preucevanih delovnih mest, ki so bila praviloma

vi§je ravni, ali pa v pripisovanju boljsih (splosnih) sposobnosti
moskim ne glede na podro¢je dela. Predpostavljam, da je
odgovor na to vezan tako na spolno-tipskost kakor tudi na
prestiz delovnega mesta, in sicer manj prestizna zensko-
tipska delovna mesta (npr. vzgojitelj/ica v vrtcu ali kadrovik/
ica) ostajajo rezervirana za zenske, bolj prestizna pa zaradi
vi§jega pripisanega statusa (asociiranega z moskimi) v
praksi delujejo kot spolno nevtralna (npr. ravnatelj/ica ali
kadrovski/ska menedzer/ka). Z nadaljnjim pridobivanjem
na statusu pa celo kot mosko-tipska (npr. predsednik/ica
zdruzenja ravnateljev ali predsednik/ica uprave), kar pomeni
oviro pri vertikalni mobilnosti Zensk. Premalo raziskane so
tudi ovire pri vstopanju Zensk na nizje in srednje vrednotena
mosko-tipska delovna mesta z vidika izbire in napredovanja
zaposlenih, ne le psiholoskega delovanja (uspesnih) zensk na
teh delovnih mestih (Derks, Van Laar in Ellemers, 2016).
Psiholoske raziskave odkrivajo, kako subtilni mehanizmi
diskriminacije Zensk na trgu dela, ki v vecji meri izhajajo iz
spolnih stereotipov, ovirajo uveljavljanje zensk z mehanizmi
podcenjevanja njihovih dosezkov (zunanje atribucije),
postavljanja vi§jih zahtev (dvojni, pomicni in dodatni
standardi), negativne selekcije glede na skladnost delovnega
mesta s spolnimi stereotipi (neskladnost vlog oziroma
pomanjkanje ujemanja) in dvoma v dolgoro¢no smotrnost
zaposlitve (norma idealnega delavca). Poskusajo pa ponuditi
tudi konkretne resitve za zmanjSanje pristranskosti proti
zenskam na (i) organizacijski ravni, npr. s postavljanjem
jasnih kriterijev uspesnosti in dobro strukturiranimi procesi
ocenjevanja, Se posebej pri timskem delu (Heilman in
Haynes, 2005; Heilman, 2001), ter organizacijskih vrednot
oz. norm enakosti (Koch idr., 2015); (ii) na ravni ocenjevalcev
zaposlenih, npr. soodvisnost (Fiske, 2000) in odgovornost
ocenjevalca (Koch idr., 2015); (iii) ter na ravni zaposlenih®,
npr. zdruzevanje agentnosti s komunostjo (Johnson idr.,
2008). Ceprav te intervencije same po sebi ne presegajo ravni
posameznika in organizacije, to $e ne pomeni, daz druzbenega
vidika spoznanja psihologije o diskriminaciji Zensk niso
bistvena. Prav nasprotno, s tem ko psihologija odgovarja
na vprasanja, izpostavljena v uvodu (na kakSen nacin in
pod kak$nimi pogoji prihaja do diskriminacije ter kateri
mehanizmi otezujejo njeno odpravljanje), kljuéno prispeva k
razumevanju in spreminjanju druzbene stvarnosti.

Koncne opombe

'V prvih opredelitvah maskulinosti/agentnosti in femininosti/
komunosti, sta bila ta dva konstrukta predstavljena kot
enodimenzionalna, se pravi izklju¢ujoca se, kasneje pa se je

na podlagi empiri¢nih podatkov in teoretskih kritik uveljavilo
vecdimenzionalno merjenje agentnosti in komunosti, kar pomeni,
da na agentnost in komunost ne gledamo vec kot na izkljucujoca se
konstrukta, temve¢ kot dimenziji, ki se pri posamezniku pojavljata
skupaj v kakrsni koli izraZenosti (pregled v Lippa, 2001).

2Heilman gre tukaj $e nekoliko dlje, in sicer pravi, da prepovedni
stereotipi za Zenske (mnogokrat) vkljucujejo tudi tiste agentne
znacilnosti, ki so cenjene pri moskih (glej: Heilman, 2001, str.
659). To ne sovpada povsem z empiri¢nimi ugotovitvami, ki jih
predstavljam v nadaljevanju (glej poglavje 4.3). Pravzaprav glede
na dosedanje raziskave (npr. Parks-Stamm, Heilman in Hearns,
2008) prepovedni stereotip za zenske bolj verjetno vkljucuje
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znacilnosti, ki so prepoznane kot antikomune (npr. zajedljivost,
vsiljivost, strogost, neobcutljivost, neprijaznost, hladnost, sebi¢nost,
manipulativnost) in ne nujno kot agentne. Odprto vprasanje pa je, v
kaks$ni meri so agentne lastnosti, pripisane Zenskam, interpretirane
kot antikomune (npr. asertivnost kot agresivnost, odlo¢nost kot
neprilagodljivost, zasledovanje lastnih ciljev kot sebi¢nost ipd.).

3Ocetovstvo na drugi strani moskim prinasa celo prednost. Ocete

v primerjavi z neoceti ocenjevalci zaznavajo kot bolj prijazne

in ekspresivne, zrele in stabilne, obenem pa ni¢ manj zaposljive

in kompetentne. Se ve¢, ocenjevalci so pri ocenjevanju njihove
delovne uspesnosti in pripadnosti bolj popustljivi, ¢e so seznanjeni z
njihovim ocetovskim statusom (glej: Benard in Correl, 2010).

4Za pojav, imenovan »kar je lepo, je dobro«, je znadilno implicitno
pripisovanje pozitivnih socialnih lastnosti, intelektualnih
sposobnosti, mentalnega zdravja ter celo integritete lepim osebam.

3Na primer, v omenjeni raziskavi, kjer je Biernat s sodelavkama
(2010) preverjala model premi¢nih standardov, ni nasla podpore
hipotezi o prednosti zensk na Zensko-tipskih delovnih mestih
(konkretno, pregledovala je formalne in neformalne zapiske za
delovno mesto izvrSnega/ne tajnika/ce).

¢Prepovedni stereotipi glede na izsledke raziskav torej ne zajemajo
vseh agentnih vedenj; potrebne so nadaljnje raziskave, ki bi
pojasnile, katera agentna vedenja imajo pozitiven u¢inek in katera
negativen za Zenske na mosko-tipskih delovnih mestih.

"Moznost ocene uspe$ne menedzerske kot sovrazne (antikomune),
nepriljubljene in neprijetne, je zmanj$ala obcutek lastne
nekompetentnosti pri Zenskah, hkrati pa je pozitivna povratna
informacija o lastnem menedzerskem potencialu prav tako
zmanjSala negativno oceno uspesne menedzerke.

$ Mnozico ukrepov te vrste bi lahko problematizirali, saj na racun
pravi¢nosti promovirajo superiorno delovno uspesnost (angl.
overperformance) kot orodje premagovanja negativnih u¢inkov
diskriminacije pri ocenjevanju dela.
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