
Amarette Filut, Anna Kaats, and Molly Carnes　著

大坪　久子 　田中　順子　共訳

無意識のバイアス 
̶ 女性のキャリア形成にあたえるインパクト̶



笹川平和財団
　「女性のエンパワメント」専門家レビューシリーズ

無意識のバイアス

－女性のキャリア形成にあたえるインパクト－

本書を引用する場合には下記のようにしてください。

Filut, A., Kaatz, A. and Carnes, M. The Impact of Unconscious Bias on

Women's Career Advancement. The Sasakawa Peace Foundation Expert Reviews

Series on Advancing Women's Empowerment, 2017.

Amarette Filut, Anna Kaats, Molly Carnes　著

大坪　久子、 田中　順子　共訳



笹川平和財団
　「女性のエンパワメント」専門家レビューシリーズ

無意識のバイアス

－女性のキャリア形成にあたえるインパクト－

本書を引用する場合には下記のようにしてください。

Filut, A., Kaatz, A. and Carnes, M. The Impact of Unconscious Bias on

Women's Career Advancement. The Sasakawa Peace Foundation Expert Reviews

Series on Advancing Women's Empowerment, 2017.

Amarette Filut, Anna Kaats, Molly Carnes　著

大坪　久子、 田中　順子　共訳

1	 Ms.	Filut	is	a	Doctoral	Student	in	Clinical	Investigation,	and	a	Research	Assistant	at	the	Center	for	Women’s	Health	

Research	at	the	University	of	Wisconsin-Madison,	Madison,	Wisconsin;	Dr.	Kaatz	holds	a	PhD	in	Clinical	Investigation,	

and	 is	an	Associate	Scientist,	Center	 for	Women’s	Health	Research,	University	of	Wisconsin-Madison,	Madison,	

Wisconsin;	Dr.	Carnes,	co-director	of	WISELI	and	Director	of	the	Center	for	Women’s	Health	Research	at	the	University	

of	Wisconsin-Madison	and	the	Women	Veterans	Health	Program	at	the	William	S.	Middleton	Memorial	Veterans	

Hospital,	is	Professor	of	Medicine,	Psychiatry,	and	Industrial	&	Systems	Engineering	at	the	University	of	Wisconsin-

Madison,	Madison,	Wisconsin;	All	correspondence	should	be	addressed	to	Dr.	Carnes,	700	Regent	St.	Suite	#301,	

University	of	Wisconsin-Madison,	Madison,	WI	53715;	Phone:	(608)	263-9770;	Fax:	(608)	265-6423;	Email:

　　mlcarnes@wisc.edu.



目次

概要 2

はじめに 3

無意識のジェンダーバイアス 5

 無意識のジェンダーバイアスの証拠 5

 ジェンダーバイアスはどのようにして引き起こされるのか 7

 ジェンダーに関する固定観念と社会的な規範 9

 数学とその関連分野におけるジェンダーバイアス 11

 ステレオタイプ・スレット 12

 リーダーシップへの挑戦と無意識のバイアス 13

無意識のジェンダーバイアスを減らすための戦略 17

 雇用の過程で無意識のジェンダーバイアスを減らす 17

 実績型報酬システムにおいて無意識のジェンダーバイアスを除く 18

 ジェンダーバイアスの慣行を破る 18

おわりに 21

引用論文 22



目次

概要 2

はじめに 3

無意識のジェンダーバイアス 5

 無意識のジェンダーバイアスの証拠 5

 ジェンダーバイアスはどのようにして引き起こされるのか 7

 ジェンダーに関する固定観念と社会的な規範 9

 数学とその関連分野におけるジェンダーバイアス 11

 ステレオタイプ・スレット 12

 リーダーシップへの挑戦と無意識のバイアス 13

無意識のジェンダーバイアスを減らすための戦略 17

 雇用の過程で無意識のジェンダーバイアスを減らす 17

 実績型報酬システムにおいて無意識のジェンダーバイアスを除く 18

 ジェンダーバイアスの慣行を破る 18

おわりに 21

引用論文 22



2

概要 

　この論文は、現在話題になっている「無意識のバイアス（潜在的バイアス）」についての研究をレビューした

ものである。無意識のバイアスとは、人が、ある社会集団に対して持つ固定観念のことで、自分や他人につい

て判断する際に生じる誤った認識のことをいう。無意識のバイアスは、特定の集団に対するわずかな偏見に由

来する。そして判断や決断に際して、無意識のうちに意図することもないままに、意識下の信念とは矛盾する

誤りを引き起こす。ここでは文化面での男女に関する固定観念が、どのようにジェンダーバイアスを引き起こ

すか、そして、このバイアスが、特に歴史的に男性が優位の分野、つまり、科学、工学、数学、医学分野の組

織や機構のなかで、女性がトップリーダーを目指そうとすると、どれほどその機会にひずみを与えているかに

ついて議論する。われわれは、この総説の最後に、女性の採用や賞の授与に見られる無意識のジェンダーバイ

アスについて、負のインパクトを軽減するために有効と思われる試みについて述べる。そこでは、無意識のジェ

ンダーバイアスを矯正可能な慣行とみなしてアプローチすることで、ある大規模大学の教員が学部の意識改革

の一助とした研究事例もとりあげる。
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はじめに

　「無意識のバイアス」は人の社会では必ず姿を現す普遍的なものである。なぜなら、それは、「男である。女

である。」を初めとして、「社会の多様な「括り」がもたらす固定観念（文化的ステレオタイプ）」に由来するか

らだ。ステレオタイプとは、経験則にもとづいて、人の特徴や行動を社会的なカテゴリーに振り分ける行為で

ある。この振り分け行為は、生涯を通じて日常的に曝される経験や周囲からのメッセージによって、繰り返し

活性化され強化される。これらのメッセージの中味は国や文化によっても変わるだろうが、人がある集団に対

して偏見や固定観念を生み出す過程は、どこでも同じといえる。社会的特徴や「社会的なアイデンティティ」（例

えば、ジェンダー、人種、出生地、宗教、職業、等々）を共有する人が集まれば、その集団に対する固定観念

が現われることは間違いない。例えば、人はドイツ人、フランス人、日本人、アメリカ人について、それぞれ

共通のステレオタイプを挙げることができる	(Spencer	et	al.	1999)。ステレオタイプに根ざした偏見は、集

団のレベルでは正しいかもしれない（例えば、男性は女性よりも背が高い）が、個人のレベルでは必ずしもそ

うではない（つまり、男性よりも背の高い女性もいる）。このようなステレオタイプの中味は、構成員こそ違っ

てもどんな社会においても広く共有されている。「文化的ステレオタイプ」を信じず、認めてもいない人々の間

でさえも認知はされている	(Devine	1989;	Ghavami	and	Peplau	2013)。	

　集団を型にはめる行為はさらに二つのタイプのバイアスに分かれる	(Devine	1989)。最も分かりやすいバイ

アスのタイプは、はっきりと意識して示される個人の信条、つまり「露骨な（目に見える）偏見」といわれるものだ。

このタイプのバイアスについては、通常、調査して測定することが可能である。もしもこのような調査をすれ

ば、多くの国でこのような偏見は過去 50年の間に減少したと結論できるだろう。たとえば、過去には多くの

人が、女性は有能なリーダー、医師、学者、科学者、技術者になることができないと疑いもせずに信じていた。

未だにこれらの分野では、女性は過小評価されているが、実際にはこれらすべての分野で、女性が全く有能で

あることを示すたくさんの証拠がある	(Hill	2010;	National	Academy	of	Sciences,	National	Academy	of	

Engineering,	and	Institute	of	Medicine	2007)。「露骨な偏見」はあるグループを優遇し、他のグループを

排除するという形で、法律や慣習にもみられる。例えば、公民権法が 1964 年に施行される前には、アフリカ

系アメリカ人は多くの基本的権利が法によって制限されていた。そして1972年の「連邦改正教育法(Education	

Amendments	of	1972) 第 9編（Education	Amendment	of	1972,	Title	IX）」以前には、多くの教育機関

は、能力に拘わらず、受け入れる女性の数を一定数に抑えていた。	

　第二のタイプのバイアスは米国で人種差別を検証した	Patricia	Devine によって最初に実験的に検証された	

(Devine	1989)。このタイプの潜在的なバイアスは、ある集団に属する個人に対する判断が、意図もせず、意

識もしないままに、その集団に対する先入観（ステレオタイプ）の影響を受けてしまうことだ。評価の対象が

ステレオタイプ化された集団の一員の場合、その個人の情報を処理する過程で生ずる「認知のひずみ」は、元

来そのステレオタイプそのものに否定的な態度を示す人達の間でさえ見ることができる。ステレオタイプにも

とづく固定観念は、それが真実であろうとなかろうと、判断をする際の客観的データでさえ無力にする力を持つ。

たとえばMonica	Biernat ら	(1990)	は、男性は女性よりも背が高いという一般的な知識のせいで、例え、同

じ背の高さの男女が机やドア枠のような共通の指標の横に立ったとしても女性の身長の方が低いと判断するこ

とを発見した	(Biernat	2012 も参照 )。「認知のひずみ」が引き起こすもうひとつの例としては、オーケストラ

の団員の選考にブラインド・オーデイションを行った結果、女性団員の数が増えたことが挙げられる（Goldin	

2000）。演奏家の性別を目で見分けられる時には、審査員は女性が男性と同じ音質や音量をだすことはできな

いと先入観を持って聞くため、男女によって聞こえてくる音が違うと公言している。最終的な極め付きの事例

はDonald	Rubin	の研究によるものであった	(1992)。彼は、学部学生に、アジア系の教員補助（TA）の写真

を見せながら、録音しておいた標準アメリカ英語を聞かせると、白人の写真を見せながら同じ標準アメリカ英
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語を聞かせた場合に比べて、学生達が、英語になまりがあるように聞こえるということに気づいた。これらの

例が示すように、固定観念に基づく先入観は、対象を認識する過程で「誤り」を引き起こす。したがって、こ

れらのひずみは判断、決定、行動にも影響を与えることとなる。

　つまり、意識している時には、ステレオタイプを認めず、平等主義であり、実力主義に従って行動する風潮

を理解しているとしても、すべての人は、無意識のバイアスの影響から逃れることはできない	(Banaji	2013)。

この論文は、無意識のバイアスが、どのようにして、理工系・医学系の女性のキャリア形成を妨げ、あらゆる

分野で女性が上位職に就くのを妨げているのかに焦点をあてる。ただし、無意識のバイアスはジェンダーバイ

アスだけに留まらず、人種、民族、国籍、性的志向、体の大きさ、容貌、宗教と、この社会に存在するありと

あらゆる集団に対して及ぼされるものである。
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無意識のジェンダーバイアス

無意識のジェンダーバイアスの証拠

　ジェンダーというものが、単に男か女かという二項対立的なものというよりも、もっと複雑なものという認

識が増したとしても、男性と女性に関する固定観念は広く共有され、文化的な規範として深く浸透している。

男性の特質や行動と言えば、押しが強い、決断力ある、専門的、強靭、論理的など挙げられる、一方、女性の

特質や行動と言えば、従属的、物静か、思いやりがある、人間関係を重んじる、養い育てる、が挙げられる	(Bem	

1974;	Burgess	and	Borgida	1999)。男性像と強くつながる特徴や行動は、「作動的	(agentic)」とよばれ、

逆に女性像と強くつながる特徴や行動は「共同的	(communal)」と呼ばれる	(Eagly	2002)。Virginia	Schein

ら	(1996) は、このようなジェンダーに関する固定観念には多少の違いはあるとしても、文化間で無視できな

い類似性があると気づいた。日本のある大学の経済学部の 105 人の女子学生と 211 人の男子学生は、中国、

英国、ドイツ、米国の個々の事例に基づく性別に応じた固定的役割分担や成功するマネージャーの特徴について、

同様の見解を持っていることがわかった	(Schein,	Mueller	et	al.	1989;	Schein	and	Mueller	1992)。彼女

はこの発見を、マネージャーといえば男性という現象 “the	think	manager-think	male	phenomenon” と名

付けた。つまり、考えられるリーダー像は男性のジェンダーステレオタイプと高度に重なるということだ。さ

らに最近のメタ解析によって、トップリーダーの役割は型通りの男性像そのものと確認された	(Koenig	et	al.	

2011)。人は誕生と同時にこのようなジェンダーについての固定観念に曝され ,	そこに含まれる情報は生涯を

通じて繰り返し強化される。このようなメッセージが無意識のジェンダーバイアスの土台となる。そして、職

場で誰を受け入れ、誰にメンターをつけ、雇用し、昇進させるかについて決定権を持つ人の判断を左右する。

さらに、将来、科学者、技術者、起業家、リーダーを目指す人々が、特定のキャリアパスや職業役割が自分とあっ

ているのかを決める際にも影響を及ぼす。	

　1968 年に、Philip	Goldberg は、最初の無作為実験を行った。彼は、筆者の名前が男性名（John	T.	

McKay）もしくは女性名（Joan	T.	McKay）で記載された全く同じ内容のエッセイを課題として学生に読ませ

た。すると、そのエッセイの著者が男性名か女性名かによって彼らは評価を変えた、つまり、評価に際して無

意識のジェンダーバイアスが働くことを示した (Goldberg	1968)。のちにゴールドバーグ・デザインと名付け

られたこの実験の枠組みは、個々の男性や女性個人に対する評価や、彼らの仕事に対する評価に、ジェンダー

バイアスが存在することを示すためにも、バイアスを減らす介入の効果をテストするためにも用いられた。我々

の研究グループでは、システマテイック・レビューの手法によって、過去にゴールドバーグ・デザインを用い

て雇用におけるジェンダーバイアスを評価したすべての実験を調査した	(Isaac	et	al.	2009)。まとめると、こ

れらの研究からは、評価者は男女を問わず一般的に同程度に、女性の応募者を、同程度の能力を持つ男性よりも、

能力が低く、雇用の可能性も低いと評価し、給与は低く設定するということがわかった。特に、上位職やリー

ダーのポジション争いの場合、この傾向は顕著であった。ジェンダーバイアスは 30年以上にわたって変わる

ことなく存在していたということだ。ゴールドバーグ・デザインを用いた最近の研究としては、理学部の教授が、

研究室のマネージャーを選ぶ時に、同じレベルの場合、女子学生よりも男子学生を選ぶだけではなく、男子学

生のメンターになりたがるという例が挙げられる	(Moss-Racusin	et	al.	2012)。

　この結果は大変悩ましい、何故ならば、メンターはキャリアの形成に非常に大切だからだ (Sambunjak	

2006;	Pfund	et	al.	2015)。研究室で測定されたジェンダーバイアスは実社会のデータを反映している	

(Sambunjak	2006;	Pfund	et	al.	2015)。	一流の研究室では、女子大学院生は受け入れられない傾向があ

り	(Sheltzer	and	Smith	2014)、彼女達は、研究の遂行に長い時間を費やしたとしても、往々にして研究論

文の著者になれない傾向がある	(Feldon	et	al.	2017)。女性は科学の分野のあらゆる段階で同等の仕事をし
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ても、男性よりも低い給与しか得られない	(Wright	et	al.	2003;	Jagsi	et	al.	2012;	Jena,	et	al.	2016)。女

性は男性の同僚に比べて、口では多いに称賛され	(Biernat	2012)、あるいは同等の能力を評価されているに

も係わらず	(Castilla	2012)、それが昇進につながることはなかなかあり得ない（Zarya	2016）	。そして、米

国の上位クラスの大企業の中でも、女性がトップに就いている企業の割合は５％を下回る。Biernat らの研究	

(1990)	によって確認されたように、ステレオタイプに基づいた固定観念は、たとえ目の前に不当とみなされる

データがあったとしても、判断に影響を及ぼすものである。このような現実世界のジェンダーバイアスは、た

とえ、女性がチームにいる時にそのチームの総体的知性が高くなると言う証拠があったとしても生じるものだ

（Woolley	2010）。そして、女性は男性と同等に上手く、恐らく男性とは違ったスタイルでリーダーシップを

発揮する	(Eagly	1992;	Bass	1999;	Eagly	2003;	Rosser	2003)。さらに大規模な米国の研究からわかったこ

ととして、女性医師が担当した患者は男性医師が担当した患者よりも統計的に臨床成績がよいことがあげられ

る	(Tsugawa	et	al.	2017)。	

　ジェンダーバイアスは、いわゆる男らしくない男性に対して不利に働くことも注目されるべきである。例え

ば、背の高い男性は背の低い男性に比べてキャリアも成功し、収入も高く、そして管理職にもなりやすい	(Judge	

and	Cable	2004;	Lindqvist	2011)。Sabine	Sczesny ら (2006) は、ドイツでは、同じ男性でも写真に写っ

た顔だちがより “ 男性的 ” なほうがリーダーに向くとされることを報告している。	その他にも、ベビーフェイ

スの男性は、上位職への登用に際して女性が受けるのと同様の差別を受ける (Zebrowitz	1991)。そして平等

主義の男性、あるいは「共同的」に振る舞う男性もまた、より男性的に行動する男性に比べて社会的に受け入

れられることが難しい	(Moss-Racusin	et	al.	2010;	Rudman	et	al.	2013)。さらに、調査実験では、失業の

時期（employment	gap）がある男性の応募者のみが、失業の時期のある女性よりも不利になることが分かっ

た	(Smith	2005)。特別な情報がない限り、この研究に参加した人々の判断はジェンダーの固定的な役割に従っ

たと思われる。女性の失業期間は出産や子育てによるものだろうと考えられたが、男性は家族の収入を得るも

のという固定観念に基づき、男性の失業期間を男性の役割に反するものととらえた。似たような話では、実験

的にもフィールドワークでも、Ashleigh	Shelby	Rosette ら	(2015)	が発見したように、男性のリーダーは助

けを求めると不利な立場になるが、それはおそらく、男は自信をもっていて、独立心があるものだという、男

としてのステレオタイプに反すると見なされるからであろう。

　過去 20年にわたって最もよく使われてきた無意識のバイアスの測定法のひとつは、Anthony	Greenwald

らによって開発された IAT である	(1998;	Nosek	et	al.	2007 も参照 )。IAT	の被験者は、コンピュータ―の画

面上に現われる言葉もしくは絵をキーボード上のキーを叩いてグループ分けする。被験者はこのステップを意

識的な認識が入らないように、可能な限り速く行うように求められ、その反応の時間が記録される。（コンピュー

ターの画面上の）単語と絵の組み合わせには文化的ステレオタイプを連想させるものとさせないものが混ざっ

ていた。ジェンダーバイアスに関するテストでは、その IAT を受けた男女の大多数が、「アメリカ人の男性名と

女性名が、科学（例えば生化学）用語のグループまたは文学（例えば、歴史学）用語のグループのどちらに分

類されるか？」と問われると、男性名を科学に、女性名を文学にためらいなく分類した (Nosek	et	al.	2002)。

同じように、別の IAT を受けた人々の殆どが、男性名を職業上の役割とリーダーシップに係わる語句のグルー

プに入れ、女性名を家事と補助者に関する語句のグループに入れた	(Nosek	et	al.	2002,	Dasgupta	2004;	

Carnes,	et	al.	2015)。IAT で測定される無意識のバイアスは、必ずしも確実に行動に影響を与えるとはいえな

いだろうが	(Carnes	et	al.	2015;	Lai	et	al.	2016)、それでも、「自分は集団に対する偏見を持たない人間だ」

と思い込んでいる人についても、このようなバイアスが普遍的に存在すると示すには有効な手段であろう。こ

の知見を提供することの重要性は、Uhlmann	と	Cohen（2007）の実験によって証明されている。自分こそ

客観的だと思っている人が、同等と評価される男性と女性の候補者をいざ評価してみると、女性候補者に対す

る偏見が顕著に現れたという結果を示す実験であった	(Uhlmann	2005 を参照 )。Greenwald	ら	(2003)	は、

IAT が “ 人事に関する決定、法の執行に関する決定、犯罪に関する司法決定、教育に関する決定、そして健康管

理に関する決定 ”などを含む数多くの決定に際してバイアスがあることを証明するのに有効であると述べている。
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ジェンダーバイアスはどのようにして引き起こされるのか？

　取るに足りない量の情報によって、求めてもいないのに固定観念の全貌が生み出されると言えよう。一旦、

固定観念が活性化されると、後から発信される個人情報も、仕事内容や実績に関する情報も、その固定観念のフィ

ルターを通って処理されることになる。勿論、女性に対する「意識的な偏見」との関係は今なお認められるが、

ジェンダーにかかわる固定観念の活性化による認知上のバイアスは無意識のままに行われている。Goldberg	

(1968)	が発見したように、評価におけるバイアスは、名前やその他で性別が明らかになった時点で引き起こ

され得る。例えば一例として、オーケストラのブラインド・オーデションで、カーテンの陰で演奏する場合で

も、女性は靴を脱ぐ必要があることに気づいたのである。何故なら、ステージを横切る時のヒールの音で審査

員には性別がばれてしまうからだ。Mazarin	Banaji ら	(1993)	は、人は一旦男性、女性、それぞれに見られ

る典型的な特徴を表す「言葉」を先だって見聞きすると、それがプライマー（きっかけ）となって、誰をもそ

の典型に当てはめてしまうことになると報告した。この効果を「意味的プライミング効果	(semantic	priming	

effect)」と呼ぶが、それをはっきりさせるために、Banaji らは、実験に参加した人たちに、あらかじめ、男性

のステレオタイプを意味する独立心旺盛で野心的な行動（例えば、never	backs	down：引きさがらない）、女

性のステレオタイプを意味する行動（例えば、cannot	manage	alone：ひとりではできない）、あるいは、中

性的な行動（e.g.,	reading	a	book：本を読む）といったフレーズを読ませた	(Mazarin	Banaji	et	al.	1993)。

それから、Banaji らは、実験に参加した人たちに、一見無関係な課題について、男性（Donald）あるいは、

女性（Donna）が見せた一連の振る舞いについて記述した短文を読ませた。次に、参加者達は、色々な言葉を使っ

てDonnaとDonaldを評価するよう求められた。その言葉の中に積極的（aggressive）と	依存的（dependent）

も混じっていた。彼らは、参加者たちがプライマーとして	aggressive（積極的）という言葉にふれた場合、ジェ

ンダーによる固定観念とは無関係の言葉に触れた時と比べて、Donald をさらに「積極的（aggressive）」と

評価することに気づいた。同様のことはDonna に対しても言えた。プライマーとして「依存的（dependent）」

が提示されると、参加者は	Donna を依存的と評価した。	

　こんなわずかな、しかも取るに足らない言葉による動機付けが、現実的には女性のキャリア形成の機会に

影響を与えているのかもしれない。例えば、我々の研究グループ	(Carnes	et	al.	2005;	Carnes	2006)	は、

2004 年に行われた初回の NIH 長官パイオニア賞（the	National	Institutes	of	Health	(NIH)	Director’s	

Pioneer	Awards）の受賞者の中に、女性研究者が一人もいなかったのは、募集要項や審査基準に男性の応募

者を審査したいという「意味的プライミング効果」が多く込められていたことが効果的に働いたと指摘した。

特に、賞に関するホームページのURL にさえ、「リスク」という言葉が使われているように	(www.highrisk.

NIH.gov)、リスクの高い研究を推進し、テクノロジー上の躍進に至るような研究をリードする科学者に照準を

当てて賞を与えることがはっきりと見て取れるものであった。喜んでリスクを取るということは、男性のジェ

ンダーステレオタイプに強くリンクしている	(Bem	1974;	Konrad	2002)。「意味的プライミング効果」を与え、

選考委員が審査の過程で、男性応募者に好意的になる可能性はあったといえよう。2004 年の賞のあと、NIH

は次回以降の公募要項と審査基準の記載から、科学上の「リスクをとる」という文言を削除し、選考委員達に

は、「応募者を審査するのではなく、応募者の仕事を審査するように」とのガイドラインを出した。記憶される

べきことに、その後のすべての回では受賞者の中に女性が入った。我々は、NIHが研究機関用の大型の臨床研

研究とのトランスレーショナル・リサーチ ( 橋渡し研究 ) を呼びかけた時にも同様の危惧を表明した (Carnes	

and	Bland	2007)。我々が指摘したことは、非常に名誉のある、大型研究費予算には、リーダーの中でも特に

権力を擁するリーダーが必要とされ、応募機関はまず間違いなく男性を代表者とするだろうということであっ

た。我々の予想は見事に当たって、初回に応募した35機関のうち、女性が代表者となった応募は皆無であった。

我々のグループは米国の医学部（医科大学；メデイカルスクール）の上位 25校について、ウエブサイトで公

開されている終身在職権（tenure）	の基準に関する文言についても調べてみた	(Marchant	et	al.	2007)。我々

は、Banaji ら	(1993)	の実験で証明された「意味的プライミング効果」の影響があるとすると、これらの大学

のテニュアの基準として記載されている文言のなかには、ステレオタイプ的に男性性を示す文言が、女性性や
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中立性を示す文言よりもより重要と見なされていることに気づいたのである。同時に気づいたことには、テニュ

アの基準に「リーダー」という文言を含む大学は、含まない大学に比べて、この 6年以上にわたってテニュア

を取得できた女性教員の割合が低いということであった	(Marchant	et	al.	2007)。

　ジェンダーに関する固定観念は、ステレオタイプに繋がるどんな情報に接しても活性化される。そのことは、

たくさんの実験例が示している。たとえば、Paul	Davies	と Claude	Steele	(2002)	が発見したように、女性

としての役割が多いに強調されるようなテレビのコマーシャルは、女性のキャリアの選択やグループ・ワーク

でリーダー役を引き受けたいという願望に大きな影響を与える	(Davies	et	al.	2002,	Davies	et	al.	2005 も参

照）。Peter	Glickら	(2005)	は、より女性らしい服装をした女性は上位職の選考で不利益をこうむると報告した。

Sabine	Sczesny ら	(2002)	は、男性用香料を付けると、リーダーの職に最もふさわしいという高い評価を得

るが、女性用香料をつけるとそうは行かないことを発見した。Stout と Dasgupta	(2011) は、性別を限定す

る言葉が、応募と雇用の過程にどのように影響するかを調べた。彼らは、公募の広告の中の性代名詞（he/his	

vs.	she/her）を操作し、あえて男性代名詞を用いると、女性達は期待されずに疎外されたと思い、その職に対

する意欲も関心も低くなることを見いだした。彼らはまた、性別を限定する言葉が増えると女性の性差別に対

する認識が高まり、帰属意識が下がることを見いだした。Sapna	Cheryan ら	(2009)	は、まわりの環境にジェ

ンダーに関するわずかなきっかけがあれば、どのようにジェンダーバイアスが活性化されるかを示した。また、

女性が伝統的に男性優位のコンピューター科学の分野に受け入れられていると感じるのか、疎外されたりして

いると感じるのかは、周囲の環境に溶け込めているかどうかにもよるとしている。彼らは、学生達に研究の目

的を知らせないまま、（すでにそれと確認済みの）男子学生向きのアイテム（例えば、スタートレックの大きな

ポスター、ビデオゲームの箱、コンピューターの部品など）、もしくは性別には特に関係性の無い中立的なアイ

テム（風景のポスター、一般的に興味を持たれている本）をおいた部屋の中に 1分間だけいてもらった。典型

的な男性向けのアイテムをみた女子学生は、ジェンダー的に中立のアイテムを見た女子学生よりもコンピュー

ター科学に興味を示さなくなった。なお、中立のアイテムを見せても男子学生には何ら影響は見られなかった。	

　Lera	Boroditsky ら	(2003)	はジェンダーに関する固定観念は、実社会を超えて、生命を持たないものにま

で広がり得ると言っている。例えば、key（鍵）という単語は、ドイツ語では男性名詞であり、スペイン語で

は女性名詞である。英語で話す場合、ドイツ生まれのドイツ人は、key（鍵）という単語には、「hard,	heavy,	

metal,	and	jagged」といった「作動的な傾向のある形容詞」を付けるが、スペイン生まれのスペイン人は

「golden,	intricate,	little,	and	lovely」を付けて使う。逆に、橋という単語は、ドイツ語では女性名詞で、ス

ペイン語では男性名詞である。この場合、ドイツ人は、「beautiful,	elegant,	fragile,	and	pretty」といった「共

同的な傾向のある形容詞」をつけて表現する。一方、スペイン人は「big,	dangerous,	strong,	and	sturdy」といっ

た形容詞をつけて表現する。	

　女性だけが母親になれるので、母親であるというだけで、上位職への採用に関する評価では不利なことが示

されており、ジェンダーに対する偏見の引き金となってきた。Shelley	Correll ら	(2007)	の報告によれば、履

歴書に書かれている「保護者会のメンバー」と言う言葉に目ざとく反応した調査実験の参加者は、その他に子

どもについては何も書かれていないにもかかわらず、親であることには触れていない応募者と比べて、母親を

明らかに適性が低いと見なし、より低レベルの仕事にかかわるように順位を付けることが報告された。また、

実験参加者は、残業を殆ど認めず、採用試験での合格点を高くおき、給与はより低く、能力的には同等と認め

られても、昇進の可能性についても、母親ではない応募者の場合と比べてより低くした。子どものいない女性

は、子どものいる女性（母親）に比べて、およそ 2倍の率で雇用するよう推薦された。それに比べて、父親た

ちには明らかにもっと前向きで、残業日数も多めに認め、そして、父親でない場合よりも給与は高く提示され

た。Correll ら	(2007)	は、母親と母親でない女性の応募書類を実際の求人に送ってその審査結果を見た。調査

実験の場合と同じく、書類選考をパスした子どものいない女性の数は、子供のいる女性の２倍多かった。Hill

ら	(2010)	が全米大学女性協会（American	Association	of	University	Women）に提出した報告では独身
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女性は結婚している母親よりも、テニュアトラックの職に雇用されやすく、昇進もしやすいということだ。そ

れとは対照的に、Madeline	Heilman	と	Okimoto	(2008)	は、ある実験研究で、母親であることは多くの評

価の場で女性に不利に働くが、一旦女性がリーダーシップを発揮できる地位に就くと母親であることは有利に

働くことを見いだした。それは、ゴールドバーグ・デザインに基づいた調査で分かったことである。職能が全

く同じ男女の応募書類を一つの選考にかけてみた。その応募書類の中に、子どもを持っているか否かの情報が

記載されていない場合、同等の能力を持つ男性と女性は同等に適性があると評価されたが、女性の方が明らか

に好まれないことが分かった。しかしながら、マネージャーには子どもがいるという情報が応募書類にあると、

適性についての評価が下がることもなく、上司として好ましく思われ、採用したいと思われた	(Heilman	and	

Okimoto	2007)。	

ジェンダーに関する固定観念と社会的な規範

　ジェンダーに関する固定観念は、男性と女性とはどういういうもので、どうあるべきか、と決めてかかり、

行動の規範を作り上げるだけにはとどまらず、無意識のうちに（たまに意識的に）どうあってはいけないかと

の境界をも決めている。結果的に生じるジェンダーについての約束事が、キャリア形成において男女間で微妙

な（ある時には歴然とした）差異を作り出すことになる。私たちは医学部の学生に対して記載された評価書を

精査ところ、わずかではあっても男子学生には一貫してより高い地位と技術、男らしい専門職（例えば、整形

外科）を、女子学生にはより地位の低い、女性むきと思われる専門職（例えば、家庭医）を勧めていることが

垣間見えてきた	(Isaac	et	al.	2011)。似たような社会的地位の確立は専門医として教授にまで昇進する女性が

少ないという事実にもみられる	(Blumenthal	et	al.	2017;	Carnes	and	Bairey	Merz	2017)。

　もしも仮想実験でジェンダーをとりかえた結果、一方のジェンダーではごく当たり前の特徴や行動が、奇妙

で場違いな感じに映り出すとすれば、それは無意識のバイアスが働いているということである。例えば、男性

がハイヒールを履いて歩き、口紅をぬってドレスを着たりすれば、恐らくユーモアで済まされるが（通常、笑

いをさそうものであろう）、トップの女性リーダーや、男性が優位の分野、例えば、工学やコンピューター・サ

イエンスにいる女性が同様に振る舞うと、その場に合わないということでユーモアとは受け取られない。男性

も女性も既存のジェンダーの規範を乱せば、社会的な制裁を受ける。しかし、男性は仕事を上手くやって成功

しさえすれば、ジェンダーの規範を破るようには強制されないのだ	(Heilmn	et	al.	2004;	Heilman	2012)。

　特徴や振る舞いについての決め付けは、ある種の職業では必要とされるかも知れない、そして、トップリー

ダーとしてのどのような役割も女性のジェンダーに関する固定観念よりも男性のそれに重なる	(Koenig	et	al.	

2011)。私たちは、「医学、理学、工学分野における女性とリーダーシップ」のコースを教える時には	(Isaac	

et	al.	2012)、コースの初日に、男性のステレオタイプを示す特徴と振る舞いを大きな声で挙げるように学生

たちにお願いしている。すでにお気づきのように、挙げられた言葉はすべて固定観念に彩られ、常に、例えば、

「決断力がある、独立心のある、強い、論理的な、競争的な、感情的ではない」、といったものだ。次に、私た

ちは同じことを女性のステレオタイプについても行うが、挙げられた言葉は、「育てる、感じの良い、世話好き

の、支えになる、優しい、そして感情的」、である。私たちは、これらの言葉のリストを黒板に書いて、それから、

どのような特徴や振る舞いが典型的なリーダーを表しているか、を書くように伝える。いつの場合にも、その

リストにあがる言葉は、ほぼ男性のステレオタイプを示すリストの言葉と重なる。Eagly	(2002)	は、この状況

を男性リーダーの役割との一致と言っている	(Eagly	and	Carli	2007 も参照 )。女性は男性が担うのと同様の

リーダーシップに対する役割を担ってはいない。このことが女性のキャリア形成にもたらす不利な点はふたつ

ある。第一に、女性は、高い地位にいてリーダーシップを発揮する男性よりも能力が低いという固定観念のた

めに、自分の適性について、自分はリーダーには向いていないのではないかと悩まされる。第二に、もしも彼
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女達が、ステレオタイプ的に見て、男性の行動をとったときに、彼らの評価も実績も不利を被るだろうという

事である。何故なら、男性ならば当然そうするだろうと思われる行動が、女性によって行われた時、女性とし

てのジェンダー規範を犯すものであるからだ	(Eagly	1990;	Heilman	2001;	Heilman	et	al.	2004)。	

　Madeline	Heilmanらは、このことをゴールドバーグ・デザインに基づいた一連の実験で示した	(Heilman	

et	al.	2004)。実績がはっきりしない場合には、女性名の副学長補は不適とされたが、男性名の場合、好意的

に受け止められることを見いだした。しかしながら、実績がはっきりしている場合（例えば、最近の業績評価

は、この副学長補は同じ職にいる他の人たちと比べて上位 5％に入っていることが確認された）、女性リーダー

は男性リーダーと同等に評価はされるが、むしろ好感を持たれず個人的には嫌われると推測された。もうひと

つ、彼らは別の研究で、好ましさや適性とは無関係に、関係者はその人事が組織にとって利益をもたらすかを

重要視することを確かめた。Laurie	Rudmanらは、男性的な役割に適している女性が受けるマイナスの評価

は「ジェンダーの役割を破壊する男のような女」に対するバックラッシュだとしている。いくつもの実験を通

じて、Rudmanら	(Rudman	and	Glick	2001)	は、仮説実験の参加者が、たとえゲームに負けるリスクを冒

しても、適性はあるが自分の技術を自慢するような女性を仕事のパートナーとしては絶対に選ばないこと、また、

学生達はコンピューター・ラボの管理者に応募した人物を選ぶ場合、応募者が女性ならば職務に適しているよ

りは周りと上手くやってくれるほうを望むが、男性ならばそうはならないことを示した	(Phelan	et	al.	2008)。

　Heilman	と	Okimoto	(2007)	は、有能な女性がリーダーの役割をはたすときに直面する不利な立場は、ふ

たつの点でジェンダーの規範を犯すことを確認した。ひとつは、男性の役割に成功することによって、「女性た

る者どのように振る舞うべきか」という従来のジェンダーの規範に反することになる。更には、彼女達は、女

性がどのように振る舞うべきかという従来の規範にとらわれていないと見なされて、その結果、「共同性」の欠

如とみなされて咎められる。彼らは、ゴールドバーグ・デザインを用いて、男性優位の分野におけるリーダー（金

融部門の副社長職）に応募してきた男性	(James)	と女性	(Andrea)	の応募者を評価する実験を行った。実験に

参加した人たちは、これまでの指導者や共同研究者の報告を読んだ。それは、新しい副社長候補の背景に関す

る情報、称賛に値する過去の職歴、受賞歴、そして、彼らがいかに飛び抜けて有能で、その仕事にふさわしく、

かつ、どん欲に仕事を成し遂げたかという紹介文であった	(Heilman	and	Okimoto	2007)。実験に参加した

人たちは、女性のリーダーも男性のリーダーも同じように有能で成果志向主義と評価したが、Andrea に対し

ては、むしろ、個人的には敵対感情をもち、上司としては、同様の評価を得た	James よりも好まなかった。著

者らは、このようなマイナスの固定観念は共通性の欠如に由来すると結論づけた。なぜなら、実験に参加した

人たちは、副社長の勤務中の振る舞い、例えば、積極的に協働作業をするように励まし、手助けになるように

振る舞う、あるいは、前向きの職場の実現にむけた努力を褒めるといった、周囲と共有してきた部分について

は知らされていなかったのである	(Heilman	and	Okimoto	2007)	。男性の副社長、Jamesに対する評価は、「共

同性」についての記載があっても変わらなかった。さらに、ほぼすべてのゴールドバーグ・デザインによる研

究で、男女いずれの実験参加者も同じようにジェンダーバイアスを示した。すでに指摘したように、Heilman	

と	Okimoto のもう一つの研究	(2008)	が示すように、母親であることの共通性が示されると、同じように、

女性リーダーに対してもさらに前向きの評価にいたった。Carol	Isaac	(2007)	は、女性の学部長たちに彼女達

のリーダーシップの経験についてインタビューした。そして、我々のグループと一緒に働いている教員にたい

しても女性のトップがいる学部についてどう見ているか、そのリーダーシップをどう認識しているのか、イン

タビューした。どちらの場合についても、Carol と Heilmanのグループや他のグループでも得られた多くの事

例が見つかった：トップの女性リーダーたちは「作動的」な行動と「共同的」な行動の両者を使って効果的にリー

ダーシップを発揮していた。例えば、ある教員によると「学部長は教員であろうとスタッフであろうと研修医

であろうと、各個人が成功することを望み、その結果として当然ながら学部全体がうまくいく・・彼女は個人

個人を気にかけているが、独りよがりは許さなかった」	(Isaac	2007,	page	536)。	

　Rudman と Fairchild		(2004)	は、女性としての規範にふれることで、社会的に辛い立場に立たされるこ
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とに加えて、女性自身が経験したバックラッシュの怖さについて研究した。バックラッシュに対する恐怖感が

はたらくことで、女性は、再び自分を抑えて振る舞い、その結果、ジェンダーに関する規範は永遠に続くこと

になる。少女たちは、規範的で規制的なジェンダーステレオタイプの締めつけのなかで、幼い頃から丁寧で慎

み深く、自慢をしたり親分風を吹かしたりはしないように繰り返し言い聞かされる (Rudman	and	Fairchild	

2004)。我々の研究グループでは、内科の研修中の女性医師がバックラッシュに対する恐怖を訴えていること

を報告した	(Bartels	et	al.	2008;	Kolehmainen	et	al.	2014)。ある研究で、私たちは男女の研修医に、研修

医訓練の一環として心肺蘇生術を行ったときの経験についてインタビューした		(Kolehmainen	et	al.	2014)。

我々は全米の９つの異なった研修プログラムに所属する25人の内科研修医を対象とした半構造的インタビュー

の資料を定性的に分析した。男女研修医ともに、緊急で、時間と勝負の、非常に男性的な、危険に充ち満ちた

状況の中で求められる、理想的な心肺蘇生チームリーダー像を述べていた（大きくて深い声、背が高く威厳が

ある存在で、救急室を支配する、等々）。誰一人、理性の上では、心肺蘇生チームのリーダーの性別を職務の遂

行上問題があるとはしていないが、女性の蘇生チームリーダーが、それまでの（女らしさの）規範に反するや

り方で行動せざるを得なかったことについて、バックラッシュの恐怖を示した。例えば、多くの女性研修医は、

彼女達が心肺蘇生の過程で命令を出す時に、如何にもボスのように振る舞っているとみえるのではないかと気

になったと記載していた。しかし、男性研修医の場合、このような記載は全くなかった	(Kolehmainen	et	al.	

2014)。何人かの女性研修医の記述からの引用：「私は、まるで周りの人たちを怒鳴りつけているような気がし

ました」；「私はできるかぎり威厳を持って振る舞おうとしました・・でもとてもストレスを感じました」；「最

も大切なことは私が何か頼んだ時に、命令とは受け取ってもらえなかったことです」そして、「周りの人たちが、

そのことで傷ついたり、怒ったとしても、貴方にははっきりとはわからないでしょう」(Kolehmainen	et	al.	

2014).	

数学とその関連分野におけるジェンダーバイアス

　「女子は男子よりも数学の能力が劣る」という通説には特に一言反論したい。なぜなら、女性に数学とその

関連分野への進出を呼びかけているこの時期に（NSF	2007)、差し障りのあることだから	(Halpern	et	al.	

2007;	Lindberg	et	al.	2010)。この偏見はどんなに多くの研究がそうではないと裏づけをしてもいつまでも

なくなることがない。幼少期の算数や理科に対する興味の度合いは男女間で差異はないが、成長するにつれて

開きが現れる。1966年の全米科学財団（National	Science	Foundation：NSF）の調査によれば、男子は同

世代の女子に比べて数学分野に興味があると期待もされ、実際にそのように証明もされた。一般に、男子は何

かを組み立てる作業に興味があるとされる。レゴやリンカーン・ロゴで遊ぶ幼少期の男の子たちに対して「やっ

ぱり男の子ね。」と言うまわりの反応を見て育つ女の子たちは、自分たちは彼らがやっていることには向いてな

いと自然に自覚するようになる。Janet	Hyde らによれば、男子生徒は高校生の時に数学のテストで女子生徒

よりも高い得点を取り始めるということだ	(Hyde	et	al.	1990)。	

　高校生の時には男子も女子も等しく数学に興味を抱いても（NSF	1996）、大学時代には、女性は数学関連分

野では過小評価されており、その差が現れる。Nosek	ら	(2002)	は大学生を対象に、数学に対する心理－向き

合い方、とらえ方、そして数学とジェンダーに関する固定観念、及びそれぞれのジェンダーとの関連を調査した。

女子は成長過程で見聞きする社会の風潮の影響を受け、数学に対する苦手意識を自然と持ち、この固定観念に

縛られて、大学や大学院に進学する頃には理数系に進むことなど考えられなくなっている。女性が数学は苦手

であるという固定観念は大変根深いため、Reuben	et	al.	(2014)	の調査によれば、ある職の選考において、数

学能力を証明する証拠が揃って、ようやく女性候補者が男性候補者を下して選ばれることができた。

　Andrei	Cimpian ら	(Leslie	et	al.	2015)	は最近の研究で、アメリカ国内で分野を問わず、女性に授与され
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た博士号の数と、成功するには生まれ持った才能がものを言うという信念との関係を調査した。無意識のジェ

ンダーバイアスに関連して、努力よりも天賦の才能に重きが置かれる分野では女性の博士号の数が少なかった。

この関係性は、標準化されたテスト、勉強時間、大学院の専攻の選択など数値で説明されるようなものではな

いと思われた。	

ステレオタイプ・スレット

　文化に根ざしたステレオタイプに基づく無意識のジェンダーバイアスは、他人が、女性その人や彼女の業績

を評価するやり方に影響を及ぼすだけでなく、評価を受ける側の女性自身の判断や行動にも影響を与える。先

にも指摘したように、バックラッシュに対する恐怖感は、内面化したジェンダーステレオタイプ（ジェンダー

に対する固定観念）が女性の行動に影響を及ぼすひとつの現われ方である。ジェンダーステレオタイプが個人

の女性に影響をあたえ得るもうひとつの経路はステレオタイプ・スレットである。この現象は社会心理学の現

代の金字塔と呼ばれる実験結果に初めて記述された。その実験では、「数学が得意」と自認するアメリカのトッ

プクラスの大学の大学院生、男女数名が「大学院進学適性検査（GRE）」の数学の問題から選ばれた難問を含む

試験を受けた。その半数には「この試験は性別による得点差が確認された。」とあらかじめ告知され、残りの半

数には「この試験は性別による得点差は確認されなかった。」と告知された。すると驚いたことに、前者の場合、

女性の受験者の得点は男性の受験者の得点より低く、後者の場合には男女間で点差の開きはなかった。「自分の

属する集団が、ほかの集団よりも能力が劣るとみなされており、自分もその一人である」と認識してしまうと、

人はステレオタイプ・スレットを抱いてしまい、その結果、実力を発揮できなくなる	(Steele	and	Aronson	

1995;	Steele	1997;	Yedidia	and	Bickel	2001)。Shih 博士のグループによって、ステレオタイプ・スレッ

トを操作する興味深い実験（1999 年）が行われた。被験者はアジア人のルーツを持つアメリカとカナダの大

学の女子学生。彼女たちは、数学に弱い女性であると同時に数学に強いアジア人とういう、二つのアイデンティ

ティをもつ被験者達だった。チームは、試験に先立って、彼女達にジェンダーを意識するようなことを２、３

質問し（例えば、「共学の方が好きか？」、「寮に住むなら女子寮が良いか？」のような）、それから数学の試験

を行った。そうすると、何の質問もされなかった対照グループと比較して、彼女たちの成績は悪かった。彼女

達のジェンダー自認のスイッチが入ったのだ。ところが、質問内容が彼女たちのアジア人としてのアイデンティ

ティにかかわる場合（例えば、「両親または祖父母は英語以外の言語を喋るか？」という）、彼女たちの成績は

対照グループよりも良かった。

　ステレオタイプ・スレットにさらされると、不安、フラストレーション、失望、悲しみなどのストレス（Carr	

et	al.	2000）	や、ネガティブな気持ちが増強し（Logel	et	al.	2009）、同時にメンタリティの強さや、やる気

が低下し（Adams	et	al	2006;	Conrad	et	al.	2010）、人は実力を発揮できなくなる。人はこのような状況下

でストレスや不安に敏感になるが、その原因究明にまでは至らず、ただひたすら自分の能力不足が原因という

結論に陥ってしまう（Johns	et	al.	2005）。その結果、女性は自ら特に数学とその関連分野には無縁の進路を

とることになる。

だが、まだ幸いなことにステレオタイプ・スレットの存在を一言言ってもらえるだけで女性は負の作用から守

られ、実力以下の数学の成績を収めることもなくなる（Johns	et	al.	2005）。アイデンティティを保てるよう

に言葉で主張されることも効果的である。例えば、前述のDavies らの研究（2005）によれば、女性は男性よ

りもグループ作業でリーダーシップを取りたがらない傾向がある。テレビコマーシャルの中でいかにも女性ら

しく振る舞う女優達の姿を繰り返し見続けた結果、ステレオタイプ・スレットが内在化してしまっているので

ある。しかし、その際に「リーダーシップをとる側ととられる側どちらについても、男女に能力の差はない。」

と言葉にされれば、女性も進んでリーダーシップをとるようになる（Davies	et	al.	2005）。	

　リーダーシップをとる能力の低さが女性のジェンダーステレオタイプの一部であるとするなら、女性がリー
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ダーシップをとろうとするタイミングでステレオタイプ・スレットが活性化されることは納得のいくことであ

る（Hoyt	and	Blascovich	2007;	Hoyt	et	al.	2010）。我々は、Diana	Burgess とその同僚の協力を得て、

基礎医学（学術医学）の環境において、女性のリーダーシップ発揮がステレオタイプ・スレットをどのように

引き起こすと予想されるかについてまとめた。彼女達が置かれている状況は、基礎医学分野に限られたことで

はなく、他の分野においても、女性の管理職業務へのキャリアアップに共通するものだ。そして、女性がステ

レオタイプ・スレットを引き起こす要因は、しばしば強調されるように、リーダーとしての要件がいわゆる女

性のステレオタイプ（例えば、協調性があり、組織の内外で良好な関係が築ける）にあるのではなく、むしろ、

女性のステレオタイプには一致しないということなのだ。（例えば、強くて決断力があって責任をとること）；

女性起用を売り物にする、お飾りのマイノリティや独りぼっちのトップ；女性をリーダーではなく補助的な仕

事に押し込む男性上位のヒエラルキー；そして、あからさまな性差別やハラスメント .. なのだ。ステレオタイプ・

スレット撲滅の手助けのために、私たちは既存の研究から推定した次のような提言を行った。教員陣にステレ

オタイプ・スレットについて教育すること、女性が経験をシェアし合える機会を組織化すること、セクシャル・

ハラスメントやあからさまな性差別を減らす取り組みをすること、ネガティブな固定観念や性差別を引き起こ

さないようにフィードバックするよう教員を指導すること、女性リーダーとの接触を増やすこと。男性に偏り

がちな受賞や昇進の対象に女性も取り入れること、女子生徒がリーダーシップをとる機会を推奨し、彼女たちが、

リーダーシップを取ることに自信を高めるように仕向けること。リーダーシップを取ることに自信を持つこと

は重要である。Crystal	Hoyt と Jim	Blasscovich	(2007)	によれば、リーダーシップを取ることに自信をもつ

ことは、ステレオタイプ・スレットが女性に与える負の効果を緩和する作用がある	(Hoyt	2010 を参照 )。また、

リーダーの経験を持つことにより、リーダーシップをとることに自信を持つことができるようになる。Nancy	

Wayne ら	(2010)	の説によれば、教員が生徒に向かって「グループに分かれて課題に取り組む時は、リーダー

になったことのない人をリーダーに選びなさい」と助言するだけで、女性に早い時期からリーダーシップをと

る経験をさせることができる。

リーダーシップへの挑戦と無意識のバイアス

　従来の研究の多くで明きらかにされているように、無意識のジェンダーバイアスは、特にこれまで男性によっ

て占められてきた分野で、キャリアアップを試みる女性が直面するものである。しかし、表１に見られるように、

状況によってはジェンダーに対する固定観念が女性に優位な機会を与えることもある。RosetteとTost（2010）

の指摘によれば、ジェンダーに対する固定観念と、それによって、引き起こされる無意識のバイアスに関する

研究対象は、殆どの場合、中間管理職である。彼らが行ったふたつの研究によると、この手のジェンダーバイ

アスは、女性が就く地位がリーダーはリーダーでもその地位がトップである場合には、女性に対して優位に働

くものである。トップ候補に選任されること自体、男性候補者に比べてその女性は有能で高い業績を収めてい

る（いわゆるダブルスタンダード）という先入観が功を奏するのだ（Rosette	and	Tost（2010）。最初の実験

では、研究協力者に架空の会社のCEOについての記事と最近の業績を読んでもらった。この実験はゴールドバー

グ・デザインにのっとって行われた。すなわち、その CEOの性別を知る手がかりは、如何にも CEOらしい表

情や外見をした男性と女性の顔写真であった。会社の成功は、過去 5か月間の業績の安定した上昇と下降を示

した図表で表された。業績に対する賞賛と批判はCEOの才覚とするもの、もしくは市場動向のような外部要因

とするもののどちらかが書き加えられた。そして、「これは専門家による分析である。」のコメントも忘れずに

付けられた。研究協力者たちは、このCEOに対してビジネススキルの評価として自信、技術、競争力、パワー、

才能といった点での査定（例えば「この CEOは技能にたけていると思う。」など）と、人間力の評価として優

しさ、性格の良さ、打ち解けやすさ、思いやり、同調性といった点で査定（例えば「このCEOは近寄り易そう

だ。」など）を行った	(Rosette	and	Tost	2010)。会社の成功の要因がCEOの手腕にある場合、「作動的」要素、

「共同的」要素、どちらの能力評価においても、女性CEOの方が男性CEOよりも好意的な評価を得た。しかし、

会社が失敗したり、成功の要因が市場動向にある場合には、CEOに対する研究協力者の評価にジェンダーによ
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る差異は見受けられなかった。二つ目の実験では、研究協力者には、男性もしくは女性の中間管理職、あるい

はトップレベルの取締役副社長の業績報告書の要約を読んでもらった。そして性別は使われている名前と人称

代名詞によってわかるようにした。「作動的資質」と「共同的資質」の評価に加えて、この調査ではリーダーと

しての総合的能力も評価の対象に加えた（例えば、「ジョーンさんは類まれなるリーダーだと思われる。」など）。

更には、男女の有能さを測るのにダブルスタンダード（例えば、「一般的に、女性が中間・上位管理職につく

には男性の倍の努力が必要だ。」など）が存在すると感じたかどうかを問う質問も加えた（Rosette	and	Tost	

2010）。その結果、この調査からは、女性の中間・上位管理職は同等の地位の男性よりもはるかに有能とみな

され、かつ、「作動的」で「共同的」であるとみなされるという分析結果が得られた。ダブルスタンダードの介

在が見て取れる思い込みである。学部長が女性である学部に所属する教員からはこの検証結果を支持する声が

あがった。「アメリカ中の他の学部の連中が羨ましがるだろうね。」とコメントする教員もいた	(Issac	2010)。
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表１　女性リーダーにいつもは不利益をもたらす無意識のジェンダーバイアスではあるが、時に好機をもたら

すことがある。

不利益をもたらすバイアス 潜在的チャンス

•	 女性リーダーが“The	think	manager-think	male”	

に陥ると適応力が低下し、周囲の反発を招くこと

に な る（Shein,	Mueller	et	al.	1996;	Rudman	

and	Glick	2001;	Eagly	2002;	Heilman	2012）

•	 トップ（中間ではなく）リーダーに就く女性は、

その地位に就くこと自体が男性よりも困難なた

め、同等の地位の男性よりも有能とみなされる。

（Rosette	and	Tost	2010）

•	 男性と違い、女性はリーダーであっても助けを求

めることが許されており、むしろ良いリーダーと

みなされ、無能とはみなされない一種の特徴であ

る。(Rossette,	Mueller	et	al.	2015)

•	 自分を売り込む、あるいは自分自身のために交渉

する女性は後々ペナルティを課せられる。（Bowles	

2007）

•	 女性は他人のための交渉事では男性よりも効果を

あげる。(Amanatullah	and	Morris	2010)

•	 独裁的で、命令型の女性は高い評価を得られない。

（Eagly	1992）

•	「作動型」の振る舞いと「共同型」の振る舞いを

兼ね備えた新しいタイプのリーダーシップの取り

方と典型的な女性の行動；例えば部下の面倒を見

たり、メンターとして働きかける。(Bass	1999;	

Eagly	2003)	

•	「作動的」かつ「共同的」な行動を兼ね備えた女

性リーダーは最も有能である。（Heilman	and	

Okimido	2007）

•	 男女で構成されるチーム内では、女性のチームに

対する努力は男性の努力に比べると評価されにく

い。（Heilman	and	Haynes	2005）

•	 チーム全員の貢献を認めるのは良い慣行である。

女性の持つ専門知識に対し特定の認識を与えれば

その女性のチームの努力に対する貢献を重要視す

ることになる。(Heilman	and	Haynes	2005)

•	 女性は社会に適応すると男性に比して会話の仕方

に変化が現れる。常に批判の対象とされてきたこ

とだ。（Heim	and	Golant	1993）

•	 ポジティブな感情を戦略的に表に出すことで良い

交渉結果が得られる。愛想良くしたり笑顔を見せ

たり、女性の方が男性よりもこの戦略には長けて

いる。(Kopelman,	Rosette	et	al.	2006)

•	 交渉事は女性の方が不利である。なぜなら、交渉

に要する姿勢は本来女性に備わったものではない。

（Bowels	2007）

•	 タイトルのある職位を授与されると、男性ではな

く女性は交渉事で優位に立てた。（Amanatullah	

and	Tinsley	2013）
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無意識のジェンダーバイアスを 　
減らすための戦略

　研究の蓄積によって、無意識のジェンダーバイアス	の影響を軽減するための判断、決断や介入のプロセスの

定着と促進が見られるようになった。ここで言う「介入」には、職場環境、採用と業績評価の見直しを諮る機

関レベルでの改革戦略、そしてジェンダーバイアスの慣習に歯止めをかける個人レベルでの改革戦略が含まれる。

　全ての人が自分の才能を開発し駆使することによって、キャリアアップできる平等な機会を持てるように、

無意識のジェンダーバイアスによる望まない結果には対処が必要である。これまでの実験的研究で、採用と年

間業績評価におけるジェンダーバイアスを減らすのに有効と判断されている「介入」について説明する。我々

の結論は、ジェンダーバイアスに関するランダム化比較試験のクラスター解析から、改善可能な慣習としてポ

ジティブな結果を得ている。

雇用の過程で無意識のジェンダーバイアスを減らす

　私達は、人事選考過程における介入のインパクトについて、ランダム化比較試験を用いた研究を対象として

システマティック・レビューを行った	(Issac	et	al.	2009)	。２７の文献と数報の論文（二つ以上の研究を含め）

をくまなく検証した。介入のやり方は３つに分類された。１、選考側一人一人に応募書類から違う情報を与え

る (研究数１２)。２、応募者の所作、香り、外見に変化をもたせて選考に臨ませる (研究数９)。３、マンネリ

化した選考過程を作らず、選考側が応募者を評価する状況を変える (研究数１０)。私たちは、さらに最近の研

究も加え、それらのデータに基づいて、介入の推奨を前面に押し出すに至った。この推奨に従えば、機関側は、

評価の際に無意識のジェンダーバイアスが入り込む可能性を軽減することができる。

•	 応募者が個性を出して自分の能力を十分アピールできるような応募のプロセスをデザインする。応募者につ

いての情報が曖昧であり、偏っていると、不明瞭な部分を補おうとする選考側の推察がジェンダーステレオ

タイプに基づいてしまい、結果として女性に不利益をもたらしてしまう。

•	 女性が男性に引けを取らない職務遂行能力を持つことを可視化する。「男性と女性が同等に職務遂行能力を持

つということは、研究によって証明されている」という一文の記述、男性と女性がうまく仕事をする様子を

写した写真（ポスター、パンフレット、ウエブサイト等に掲載する）が有効である。そして、女性を実際に採用、

雇用し、リーダーシップをとる地位に昇進させて成功させることである。

•	 努めて候補者の 25％は女性が占めるようにすること。女性の割合がこれを下回ると無意識のジェンダーバイ

アスを活性化する可能性がある。

•	 特定の資格情報以外では評価しないと誓約させた上で評価者を応募者と会わせること。この順序を守れば男

性応募者に有利な評価基準が再構築されることを阻止できる。

•	 先ずは応募者の特定の資格情報を評価し、後にその他の面を含めて判断を下すこと。
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•	 評価者が女性を採用することを強制されていると感じてしまうと、結果として、有能な女性よりも劣る男性

の数を増やしてしまうことになってしまう。したがって、彼らには、そうならないように、男女平等に基づ

いた指示を出し、アンチバイアス・トレーニングを実施すること。

•	 親であるかどうか、については応募書類と面接において質問しないこと。

•	 面接は適正な時間配分で行い、候補者との余談を避けるよう評価者を促す。そうすることで、ジェンダース

テレオタイプに対する依存が阻止される。

•	 インタビューのフローをあらかじめ構築しておくこと。次の質問を考える必要がある時にはどうしても余談

に走りがちになり、その結果、ジェンダーステレオタイプに依存することになる。

•	 性別を限定する言葉（例えば、his、him）の使用を避け、manが接尾辞になるタイトル名も避ける（例えば、

chairman の代わりに chair もしくは chairperson を使う）。このような「意味的プライミング効果」は評

価者に、男性的特徴を要する職務であるという想定をさせてしまうことになる。

•	 概して男性を連想させるような抽象的な表現は避け、具体的で限定的な表現を使うようにする。例えば、「強

くカリスマ性のあるリーダー」という言い方は「（具体的に何人）のチームのリーダーになったことのある人」

または「…の経験のある人」という言い方に変える。

•	 人事の権限を有する立場の者を対象に、一般的な雇用の際に見られるバイアスの事例、及び、その種のバイ

アスを解決するためのグループワークを盛り込んだトレーニングのためのワークショップを開催する。

•	 最終選考の候補者リストを作る際には「除外する」立場ではなく、「含める」立場にたつこと。そうすれば、

ステレオタイプによる固定観念に左右されない人事選考をすることができる。

実績型報酬システムにおいて無意識のジェンダーバイアスを除く

　Hill	(2016) によれば、女性たちが各々の分野で成功を確実なものとするために機関が確立できる方法がある。

女性のリーダーへの昇格を管理職の責務としたのだ。重要な点として、キャリアにおいて優れた業績を蓄積す

ることは、機関が年間実績と報酬システムを査定する際に有利に働く。サービス部門のある大企業での	Emilio	

Castilla（2015）の成功例は着目に値し、他の部門にも適用できることである。この会社では、女性従業員が

受け取る年間の報酬額は男性従業員のそれよりも低かった。この差は次の二つの介入により撤廃された。一つ

目は、監視委員会を立ち上げて、部下一人一人の年報酬額を決めるまでの過程の説明責任を管理者に課し、委

員会は管理者とその決定について議論し、正当性を判断した。二つ目は、結果の「見える化」であった。組織

のメンバー全員が報酬の決定額とその根拠を目にすることができた。組織のメンバー全員が新しいシステムの

トレーニングを受け、外部から雇われた人がトレーナーになった。年間報酬額を査定する際のジェンダーバイ

アスは完全に撤廃された。

ジェンダーバイアスの慣行を破る

　私達の研究チームは、無意識のジェンダーバイアスを、改善可能な習慣として取り組むことに成功した。偏

らない戦略は、歓迎されない慣行を破ろうとしない人を非難したり侮辱することを避けるものであったため、



19

健康面での改善（例えば禁煙）につながる有効策を実行する手がかりまでもつかむことができた	(Carnes	et	

al.	2005;	Carnes	et	al.	2012)。他の慣行と同様に、バイアスにかかわる慣行を打破するには善意だけに頼っ

ていてはダメということだ。私たちは「行動の変革」を原則とする対話形式（ロールプレイも含む）のワーク

ショップを開発した。そのワークショップは三つのモジュールで構成されている。最初のモジュールでは無意

識のバイアスは心の習慣であると示し、第二のモジュールでは、教員が職場で無意識のバイアスに直面した時に、

それを無意識のバイアスとみなし、どのタイプのバイアスか判別するための見識を持たせるように指導をした。

第三のモジュールでは、ジェンダーバイアスの克服を目的とした研究から得た行動戦略を下記５つの項目に分

けて伝授することであった。

•	 固定概念を除外する（例えば、女の子は算数に弱いというイメージを抱いているなら、それはジェンダーバ

イアス	であると認め、意識してチャレンジして、苦手なイメージを「実はそうではないのだ」という正しい

情報と入れ替える。）	

•	 固定概念に反する肯定的なイメージを持つ（例えば、男性の就任が伝統となっている職位への応募者を評価

する前に、有能な女性リーダー像を具体的に頭の中で描く。実際に存在する女性であってもそうでなくても

よい。）	

•	 視点取得（例えば、女性であるがために資質を問われる、職務上有能ではないとみなされるということはど

ういうことなのか女性の身になって詳細にわたって考えてみる。）

•	 個性化（例えば、ひとりの女性に対して判断を下す場合、その人の個人情報を取得した上で判断を下す。そ

うやって無意識のジェンダーバイアスによる不正確な思い込みを持たないようにする。）	

•	 固定観念に反する事例と触れ合う機会を増やす（例えば、職歴が長い、もしくは上級専門職の女性と会って、

その人たちの考えやヴィジョンを聞き、話し合いの場を持つ。）	

　また、私達は逆効果となる戦略として次の 2点を提示した。固定観念の抑圧（すなわち、ジェンダーの存在

を無視して振る舞うこと）と自分は客観的判断ができると過剰に信じ込むこと、である。これら２点は固定観

念に基づくバイアスの影響を強め、判断を歪めるものと認められている。ワークショップの参加者達は、直ち

に対話や観客の反応、朗読劇による事例紹介、文書による行動宣言を通して、バイアスに対応する５つの行動

変化のための戦略を試みた。バイアスを軽減する行動を常に意識してもらうために、参加者にはワークショッ

プの資料、参考文献一覧、そして６つのバイアスの様式とバイアスに対抗するための５つの行動変化のための

戦略リストを持ち帰ってもらった。	

　ウイスコンシン大学マディソン校の科学系、医学系、工学系学部内の2,000人を超える教員を対象に、このワー

クショップの有用性をテストした。ランダムに選出した 46の学部の教員を被験者とし、別の 46の学部の教員

に対照になってもらった。	ワークショップに参加して 3か月が経過した被験者達には、対照学部の教員と比較

して、次の点について改善もしくは向上が見られた。自分自身が持つバイアスへの意識、ジェンダー平等促進

活動に従事する意志、自身の実行力に対する自信、また活動に定期的に参加したことを報告する回数。また別

の調査で、実験系学部の男女の教員がともに労働環境の改善を報告している。具体的には、学部内での居心地

が良くなった、自分の能力が認められ、学部の活動よりも個人や家族との時間を優先しやすくなったなどの声

が挙がっている (Carnes	et	al.	2015)。介入から２、3年後には、被験者のいる学部で新規雇用教員の女性割

合は高くなっていた。この介入が、個人そして学部レベルで、考え方と行動に対し長期に渡る影響を及ぼすこ

とを示している（公開データなし）。600人以上の教員がリーダーシップにおけるジェンダーに関する「潜在的

連合適合テスト」（IAT）を受けた (Dasgupta	2004) ところ、グラフ１の結果が出た。男女ともに70％を超え
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る回答者が男性名をリーダーシップをイメージさせる単語と適合させ、女性名をサーポーターをイメージさせ

る単語と適合させた。重要なことに、この IAT のスコアはワークショップ参加の影響は受けなかった。取り巻

く社会の情報次第で簡単にこの種のバイアスを抱き保持し、例え IAT では依然無意識のバイアスの傾向を見せ

たとしても、人は習慣的な行動を変えて、ジェンダー平等を促進することができると私たちは解釈している。	

Figure 1. Gender and Leadership IAT Scores.
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おわりに

　無意識のバイアス	はどこにでもある。そして、このバイアスを完全に取り除くことは不可能である。随所で

男女に関するメッセージが発信される文化社会では、人はひいては無意識のバイアスのもととなるステレオタ

イプに根ざした偏見と常に背中合わせである。無意識のジェンダーバイアスが引き起こされるのは簡単で、男

女平等であろうと心掛けている人の意識の中でさえも聖域ではない。しかしながら、研究者によって対応策が

展開され、無意識のジェンダーバイアスによる望まれず、かつ意図しない結果や、理学・工学・数学・医学分

野における女性のキャリアアップにのしかかるマイナスのインパクトを防ぐことが可能になったのである。	
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