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リーダーの評価は感情表出によって 
歪められるのか

―感情に関するジェンダー・ステレオ 
タイプへの着目―

山　内　香　奈

1．はじめに

世界経済フォーラムが発表する「Global Gender Gap Report」（世界
男女格差報告書）の 2022 年版では日本のジェンダーギャップ指数は
146 カ国中 116 位と、主要 7 カ国中最下位であることが報告されている。
特に政治（139 位）と経済（121 位）の分野での男女格差が大きく、国
会議員や女性管理職の割合の少なさが目立つ（内閣府、2022）。これら
が示すように、我が国は他の先進国に比べ、社会経済的地位の高い役職
につく女性リーダーの割合が極めて低く、重要な意思決定の場への女性
の関りの少なさが男女平等および多様性の推進の観点から喫緊に対処す
べき社会問題となっている。そのため、政府は官民の組織に呼びかけ、
女性リーダーの登用や育成の推進に向けた各種施策を講じている。しか
し、その成果は十分とはいえず、学術面からも女性リーダーの採用や育
成を阻む要因について解明し、改善策の提案に寄与することが求められ
ている。

女性の管理職の登用や育成を推進しようとする官民組織がぶつかる壁
として、ジェンダー・バイアスが指摘されている。このジェンダー・バ
イアスは、評価者側の暗黙裡の評価枠組みとしてジェンダー・ステレオ
タイプが働くことによって生じる。ジェンダー・ステレオタイプとは、
男性・女性という社会的カテゴリーの成員の特性や行動の傾向に関する
社会通念や固定観念などの信念、構造化された知識であり、同時に対人
評価の枠組みとしても働く。これが社会やある文化に普及していること
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によって生じる歪みや偏り、偏見がジェンダー・バイアスである。
ジェンダー・ステレオタイプやジェンダー・バイアスの特徴について

はこれまで心理学の領域において研究がなされており、リーダー役割と
ジェンダー・バイアスとの関連を探る研究は 90 年代後半から米国を中
心に重ねられてきた。リーダー役割とジェンダー・バイアスを扱う研究
の流れにおいて近年、感情に関するジェンダー・ステレオタイプに着目
する研究がみられるようになってきた。その背景には、「女性は男性よ
りも感情的である」という信念は西洋文化で極めて強いジェンダー・ス
テレオタイプの一つであるにも関わらず（Shields, 2002）、リーダー役
割とジェンダー・バイアスを扱う研究者からほとんど注意が払われてこ
なかった1）という問題意識がある（Brescoll, 2016）。我が国においても、

「女性は感情的である」という感情に関するジェンダー・ステレオタイ
プは社会に広く浸透しており（北村、2021）、女性リーダーの評価に
ジェンダー・バイアスが混入する可能性は十分に考えられる。また、性
差の大小を評価したメタ分析研究から、感情表出などの非言語的行動は
認知的能力や他の社会的行動に比べ大きな性差を示すことが報告されて
おり（Hall & Gunnery, 2013）、感情表出の観点から女性リーダーの評
価の妥当性を検討することは意義深いと考えられる。しかし一方で、感
情の表出には文化差があることも指摘されており（Ekman & Friesen, 
1969）、米国の白人を対象とした先行研究の知見がそのまま日本人の女
性リーダーの評価にもあてはまるとは限らない。日本人の場合は、特に
他者への不快感情の表出を抑制する傾向があるとされ（Gudykunst & 
Nishida, 1993）、日本人を対象にした検討を行い、知見を得る必要があ
ると考えられる。このような問題意識から、筆者は日本人を対象とした
研究に着手したところである。とはいえ、西洋社会と日本では、男女の
性役割意識やジェンダーに関するステレオタイプに共通する部分も多く、
米国の研究者によって行われた研究の知見から学ぶところは多いと考え
られる。以上から本稿では、主に米国の研究者によって検討された女性
リーダーの感情表出と女性リーダーに対する評価の関連を調べた研究の
知見をまとめ、今後、日本人を対象とした研究を遂行する上での研究課
題を整理することを目的とする。

以降では、リーダーの評価に混入するバイアスを生じさせるジェン
ダー・ステレオタイプが有する特徴、感情表出に関わる社会規範とその
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歴史的背景、女性リーダーが経験する感情表出の困難とそれが慢性化す
ることの弊害、感情表出の文化差・人種差について順に述べ、最後に結
論と今後の課題を示す。

2．ジェンダー・ステレオタイプの特徴

女性リーダーの評価に混入するジェンダー・バイアスについて論じる
上で、それを生じさせる要因となるジェンダー・ステレオタイプが有す
る特徴についてまとめておく。

ジェンダー・ステレオタイプには、大きく 2 つの特徴がある。第 1 の
特徴は男女に対する期待や規範を内包することである。「女性はおしと
やかである」といった「女性は（男性）は○○である」といった期待

（記述的ステレオタイプ）と、「男性は人前で泣くべきでない」といった
「男性は（女性は）○○であるべきだ（べきでない）」といった規範（規
範的ステレオタイプ）の 2 つの側面がある。このようにジェンダー・ス
テレオタイプが期待や規範を社会にもたらすため、ジェンダー・ステレ
オタイプに反した振る舞いをすると周囲から批判されることになる。そ
こで人々がジェンダー・ステレオタイプから逸脱しているとみられるこ
とを怖れることにより、ステレオタイプが社会の中でさらに維持・強化
されていくことが指摘されている（Rudman ＆ Fairchild, 2004）。

第 2 の特徴は、男性に支配を正当化する勢力と関係する「有能さ（作
動的特性）」を、女性には被支配を正当化すると共に相補的で補助的な
役割に必要な「温かさ（共同的特性）」の特性をそれぞれ割り振り

（Williams ＆ Best, 1990）、「男は仕事、女は家庭」といった社会的な役
割と結びつけていることである。仕事に就く場合でも、女性は他者を支
援する補助的な職業が向いていると捉えられる。なお、作動性（agentic）
とは自己主張や積極性といった他者への強い働きかけを意味するもので
ある。対する共同性（communal）とは思いやり、協力といった他者と
の関係構築に関するものである。一般的に組織の目標達成に向けては作
動性が求められるため、男性の特性とリーダーの特性は重なり合うとさ
れる。
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3．「女性は感情的」という感情に関するジェンダー・ 
ステレオタイプに着目する意義

1 節において、リーダー役割とジェンダー・バイアスの関連を検討し
た米国における一連の研究において、研究者は感情に関するジェン
ダー・ステレオタイプにほとんど関心を向けてこなかったという
Brescoll（2016）の主張について述べた。本節では、「女性は感情的で
ある」という西欧社会において広く浸透しているジェンダー・ステレオ
タイプに着目し、女性リーダーの評価のバイアスについて検討する意義
を述べる。Brescoll（2016）は、ステレオタイプに基づく対人認知の特
徴から、このジェンダー・ステレオタイプに人々が慣れ親しむことに
よって女性リーダーの評価が下記に述べるように不当に歪むことを指摘
している。

ステレオタイプは、人をカテゴリーに分類し、対象人物の特性を解釈
する基盤として働くことで、カテゴリーを用いてできるだけ単純なイ
メージで対象を捉え、時間をかけずに容易に判断や行動ができるように
する。そのため、「女性は感情的である」というステレオタイプをより
強い信念として持つ人ほど、女性リーダーが感情を明示的に表していな
い場合でも、彼女らの行動を感情的と解釈しやすくなり、そのような認
識からさらに不合理でリーダーとしての資質に欠くと見なしやすくなる
と述べている。また、人々はステレオタイプの内容と一致する情報

（例：やや落胆している女性）に注意を向けやすく、かつそれを増幅し
て認識しやすい一方、ステレオタイプと一致しない情報（例：やや落胆
している男性）は無視したり、見逃したりする（山本・原、2009）。そ
のため、「女性は感情的である」というステレオタイプをより強い信念
として持つ人ほど、例えば、女性リーダーがやや落胆している様子を見
た場合、実際に本人が感じている以上に落胆しているように感じられる
可能性が高く、反対に男性リーダーがやや落胆している様子を見た場合
には、それに気づかないかもしれないと述べている。さらに、ある集団
に対するステレオタイプがあることで（例：女性は感情的）、その集団
に属する人に関する情報（例：女性）を受け取った際、その集団に結び
ついた特性概念（例：感情的）も自動的に呼び起こされるステレオタイ
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プ活性化（stereotype activation）が起きる。このため、「女性は感情的
である」という信念を強く持つ人ほど、女性リーダーに対して感情的と
いうラベルづけを自動的にしやすく、本人もそのことに気づきにくい。
このように、人はステレオタイプに沿った自動的な判断や行動を容易に
実行する一方で、ステレオタイプの利用を抑えて慎重に反応することも
できることが明らかになっている（大江、2020）。人はステレオタイプ
の存在を意識していない場合にステレオタイプの自動的な作用の影響を
受けやすいため、人々にステレオタイプの存在を積極的に知らせること
が重要になると考えられる。

4．感情表出に関するジェンダー規範

性役割と結びついた感情の表示規則

2 節においてジェンダー・ステレオタイプには、規範的な側面がある
ことを述べた。本節では、感情に関するステレオタイプに内包される社
会的規範の特徴について述べる。その前にまず感情という用語が心理学
で一般的にどのようなものとして捉えられているか、簡単に説明してお
く。

感情（emotion）とは、認知体験、表出行動、生理反応の大きく 3 つ
の側面から構成される心的状態であり、すべての人々が共有する心理的
機制であるとされる（Frijda, 1986）。Ekman & Friesen（1969）は、感
情表出の文化的な違いを説明するための概念として、表示規則（display 
rules）を仮定している。この表示規則とは、さまざまな社会的環境、
役割などのもとで、どのように感情表出を管理するかについての社会
的・文化的規範や因習を指す。また、Brody（1997）によると、感情表
示規則（emotional display rules）とは、個人が表示すべき、または表
示すべきではない特定の種類の感情、および、それらをいつ、どの程度、
誰に対して表示する必要があるかについての一連の期待から構成された
ものと述べている2）。

この感情表示規則と社会における男女の性役割は密接に結びついてい
る。一般的に女性は家事や世話の役割を担うことが性役割（gender 
role）として期待されており（Eagly & Wood, 2012）、それらにはある
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程度の感情表現が必要と考えられているため、自分の気持ちを積極的に
示したり、他人の気持ちについて喜んで話したりすることは、女性に与
えられた性役割を果たすことができることを示す（Clark, Fitness, & 
Brissette, 2004; Kelly & Hutson-Comeaux, 2000）。そのような感情表現
には、幸福、興奮、畏敬、興味、愛、娯楽、驚き、同情などの肯定的な
感情だけでなく、苦痛、心配、罪悪感、恐れ、恥、嫉妬、悲しみなどの
否定的な感情も含まれる。女性の感情表示規則では、他者に対して肯定
的な感情を表現する必要があり（LaFrance, Hecht, & Paluck, 2003; 
Stoppard & Gruchy, 1993）、また、脆弱性を伝えるために否定的な感情
を他者と共有する必要があると一般に広く信じられていることが明らか
になっている（Gaia, 2013; Timmers, Fischer, & Manstead, 2003）。ただ
し、怒り、軽蔑、誇りなど、支配や自分自身の力を伝える否定的な感情
は女性にはふさわしくないと考えられている（Plant, Hyde, Keltner, & 
Devine, 2000）。そのため、女性がそれらの感情を表現すると、他の人
から否定的な反応を受ける可能性がある（Lewis, 2000）。一方、男性は
その性役割として、与える者（提供者）の役割を担うことが期待されて
いることが多く、有能で、強く、抑制力があることが求められる

（Vandello, Bosson, Cohen, Burnaford, & Weaver, 2008）。そして男性の
感情表示規則では、権力や地位に関する感情（例：怒り）（Tiedens, 
2001; Tiedens, Ellsworth, & Mesquita, 2000）や、業績や個人的な成果に
関する感情（例：誇り）を明示的に示すことが許される（Brody, 1997）。
ただし、男性が脆弱性、弱さ、無力さを伝える感情（例：恐怖、苦痛、
恥）を示すことは推奨されておらず（Kimmel, 2017）、これらを示すこ
とによりスティグマが与えられる（Gaia, 2013）。

感情表出に関するジェンダー規範の歴史的背景

これらから、西洋社会において怒りや誇りは男性的な感情であり、恐
怖、苦痛、恥は女性的な感情であることが窺える。このように感情には
ジェンダーとの関係があるが、感情史の研究家である Frevert（2019）
によると、17 世紀までのヨーロッパ社会は厳格な階層社会であり、感
情表出に関する規範についても社会的な地位や身分の方が重要視され、
男であるか女であるかの違いは二次的な問題であったとされる。18 世
紀に近代社会が始まり、近代科学が発達してくると、男女の不平等は自
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然が定めたものと考えられるようになり、それによって男女の感情にも
生物学的な差違があると主張されるようになった。その端的な例が「怒
り」である。1827 年のドイツ語の百科事典では怒りが「腹立ちの情動
の男性的で精力的な発露」として記述されている。近年の百科事典には
ジェンダーへの言及は皆無であるが、怒りや憤りは、現在でもジェン
ダー中立にはなってはいないと考えられる（Frevert, 2019）。世間一般
に受け入れられているものの見方には、「怒りは『男性的な』感情なの
で、女性は怒らないし、もし怒ったとしてもそれを見せない」という含
みがいまだに残り、女性が怒りを感じても違ったかたちで表現する（多
くは「泣く」）とされる（Frevert, 2019）。さらに Frevert（2019）は、
このようなジェンダーと結びついた感情に関する社会通念、すなわち、
ステレオタイプは、道徳規範的な色彩が強く、男女に求められる資質や
行動規範、「感情表現のルール」として制度化されていると述べている。
これは 2 節で述べたジェンダー・ステレオタイプの特徴として挙げた点
と重なる。
Hess, Adams, & Kleck,（2004）の調査によれば、西洋社会の女性は男

性よりも高い頻度で笑顔をみせ、反対に、男性が怒りを表す姿は女性に
比べて珍しいものではなく、一般的に許容されやすいことが示されてい
る。このように感情とジェンダーの関係は歴史的に長く引き継がれてき
たものであり、それらに関する信念や知識は感情に関するジェンダー・
ステレオタイプとして人々に広く共有されている。そしてこれらのジェ
ンダー・ステレオタイプは、男女の感情表出に対する理解や評価をパ
ターン化させる働きを担ってきていると考えられる3）。

5．女性リーダーが経験する感情表出に関する規範の 
二重拘束

4 節では社会における男女の性役割と結びついた形で感情表出のルー
ル（規範）が形成されることについて述べた。本節では、職場などの組
織で女性がリーダーを務め、リーダーシップを発揮する場合、すなわち、
一般的な男女の性役割から逸脱する場合に、女性に期待される一般的な
感情表出とリーダーとして期待される感情表出の規範の間に不一致が生
じることについて述べる。
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リーダーシップの役割には、感情の抑制だけでなく、リーダーが自分
の能力に対する信念を反映する感情（例：自分の業績に対する誇り）や、
他人に対して権力や管理を行使する力があることを示す感情（例：怠慢
な部下に対する怒り）を適切に表現することが期待される（Ridgeway, 
2001）。ここで重要なのは、リーダーは感情が欠如していることを示す
のではなく、感情表出を抑制できる、あるいは、自制できることを示す
ことが期待されている点である（Shields, 2005）。男性の場合は、リー
ダーとして求められる感情表出と男性として求められる感情表出とが一
致しているのに対し、女性の場合は一致していない。女性が指導的な役
割を担っている場合は、女性に期待される世話人としての性役割のため
に、温かく積極的な感情の表出と、リーダーとして期待される感情の抑
制との間で不一致が生じ、女性リーダーは職場で感情を上手く伝えるこ
とが難しいと感じることが多くなる。これは具体的には、表出する感情
の適切な量と種類を特定することの難しさであり、力を伝える感情を出
しすぎずに力を行使する方法を特定する難しさである。

一般にリーダーは感情を抑えるか、抑制された方法で非常に少量の感
情を示すことが期待される（Shields, 2002）。このリーダーの感情表出
規範は一般的な男性のそれと非常によく一致しているため、男性リー
ダーがそれに従うことはそれほど難しいことではない（Birnbaum & 
Croll, 1984; Birnbaum, Nosanchuk, & Croll, 1980; Fabes & Martin, 1991）。
一方、女性リーダーの場合は職場での感情表出の量として許容される範
囲が男性リーダーのそれよりも狭く、多すぎても少なすぎても問題が生
じる。一般に、仕事場面のような達成状況の文脈では、女性は軽度また
は中程度の感情を表出することでさえ非難されることがあり（Shields, 
2002）、それは怒り（Lewis, 2000）や誇り（Cheng, Tracy, & Henrich, 
2010）の感情でより顕著になることが報告されている。Hess, David, & 
Hareli（2016）の実験では、男性は抑制された方法で悲しみや怒りを表
現した場合により知的で感情的に有能であると見なされるのに対し、女
性は抑制された方法で感情を表現することからそのような肯定的な見方
はされないことが示されている。

では、女性リーダーは感情をまったく表出しない戦略を採用すべきな
のだろうか。これについて検討した 2 つの実験研究からは、ニュートラ
ルな口調、体の姿勢、顔の表情などにより、感情を表に出さない女性
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リーダーは、リーダーの有効性をより高く評価され（Lewis, 2000）、ま
た、怒りや悲しみを表明した女性リーダーに比べて高い年収を予想され、
雇用されやすく、採用に値すると見なされることが示されている

（Brescoll & Uhlmann, 2008）。しかし、感情を表現しないことは必ずし
も女性リーダーにとって効果的な戦略であるとは限らない。なぜなら感
情的でない女性は、女性としての温かさ、共同性の役割を果たせないた
め、冷たく、無情で女性的でないとみなされるリスクがあるためである

（Prentice & Carranza, 2002）。笑顔に関する研究では、女性がポジティ
ブな感情を表現するという人々の強い期待があることが明確に示されて
いる（LaFrance et al., 2003）。しかし、女性がこれらの肯定的で女性的
な感情を示したとしても、男性がこれらの女性的な感情を同じように示
したのと比較してその表出が過剰であると見なされやすい（Kelly & 
Hutson-Comeaux, 2000）。このように、女性リーダーはポジティブで女
性的な感情を示す場合ですら、それがどのタイミングで他の人からみて
過剰だとみなされるのか、あるいは不十分だと見なされるかが明らかで
はないのである。

男性リーダーは、男性の感情表出規範に従って感情を表出しないとい
う選択ができ、かつ、それが好意的に捉えられるのに対し、女性リー
ダーは感情を表に出さないと、冷たくて嫌な人間だと思われるリスクが
ある。すなわち、女性リーダーは男性リーダーに比べ、非言語的なコ
ミュニケーションの側面で心理的な消耗を経験しやすいといえる。

6．優位性を示す強い感情の表出に対するバックラッシュ
効果

リーダーシップを発揮する上で、怒りや誇りといった優位性を伝える
感情を表すことが有用な場合がある。例えば、不真面目な部下に対し、
重要な要求に応じさせるには怒りを示す必要があり、自分の業績やスキ
ルに誇りを表明し、新たな仕事の獲得につなげることは自分の価値を他
の人に示す重要なシグナルとなる。しかしそれらの感情を女性が示すこ
とは暗黙裡に禁じられている（Brescoll et al., 2008；Cheng et al., 2010）。
そのため、女性リーダーはそれらの感情を表すことがネガティブに捉え
られやすく、時に社会的な制裁の対象となり、不当に低い評価が下され
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ることが実験研究から示されている。

怒りの表出

怒りを示すことは、個人が何らかの形で不当な扱いを受けていること、
または、当人にとって重要なものを失う可能性があると脅されているこ
とを伝える。この意味で怒りは「権利の感情」と見なされ、それを示す
ことが許されるのは地位の高い人に限られている（Tiedens, 2001）。
Tiedens et. al.（2000）は、単に怒っていると表現された人は悲しいと
表現された人よりも高い地位にあるとみなされることを明らかにしてい
る。Tiedens（2001）は、怒りを表明した男性は悲しみを表明した男性
と比べ、職場でより多くの権力、地位、独立性を与えられることを明ら
かにした。しかし、Brescoll et al.（2008）は、怒りは男性が示す場合ほ
ど女性の地位を向上させないことを一連の実験から明らかにしている。
具体的には、非常に少量の怒りを示した女性ターゲットは同じ量の怒り
を示した男性ターゲットと比べ、能力が低く、雇用されにくく、仕事で
の権力、地位、独立性が低いとみなされる傾向があることを明らかにし
た。
Salerno, Phalen, Reyes, & Schweitzer（2018）は、弁護士は事件につ

いての確信を伝えるために怒りを表現するように教えられているが、こ
のアドバイスは女性弁護士にとっては裏目に出る可能性があることを実
験により示している。男性弁護士が怒りを込めて最終弁論を締めくくっ
た場合（怒りを示さなかった場合と比較して）、人々は彼らについて肯
定的な推論を引き出し（例：影響力がある、命令的である）、それによ
り彼らを弁護士として雇う可能性が高く評価された。一方、女性弁護士
が怒りを込めて同じように最終弁論を行った場合、人々は彼女らについ
て否定的な推論を行い（例：甲高い、過度に感情的である）、弁護士と
して雇う可能性が低くなった。この結果は、法廷で感情を表現する力を
活用できない女性弁護士は、昇進やキャリアアップを妨げられ、不利益
を被る可能性があることを示唆するものである。

怒りは地位の高い人により適した感情であると見なされており
（Tiedens et al., 2000）、女性のリーダーはその役職から高い地位にいる
ため、怒りを表す権利があると考えられる。少なくとも高い地位につい
ていない女性（リーダーでない女性）よりはその権利があるはずなのだ
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が、実際にはそうならないことが実験から示された。Brescoll et 
al.（2008）の実験では、実験参加者は、就職の面接場面で職場での過去
の出来事について応募者役が語っている男女のビデオを視聴するように
求められた。そのビデオでは、面接官役が応募者役に「職場で問題が発
生したときにどのように対処したか」説明を求めるシナリオが描かれて
いた。応募者役は地位の高い役職（主要な多国籍企業の CEO）につい
ているか、地位の低い役職（アシスタント研修生）についているかのい
ずれかとして実験参加者に提示された。その結果、実験参加者は怒って
いる女性の応募者役に対し、怒っている男性の応募者よりも能力が低く、
雇われにくく、仕事での地位、独立性、権力がより低いと判断した。さ
らに、怒っている女性 CEO の応募者役は、地位の高い怒っている男性
応募者役と地位の低い怒っている男性応募者役、さらに、地位の低い
怒っている女性応募者役すべての中で最も能力が低いと判断された。こ
の結果について Brescoll et al.（2008）は、これは地位の高い女性リー
ダーの方が地位の低い女性よりも女性の立場がより目立つため、追加の
精査の対象となり、バックラッシュ効果（backlash effect）4）がより強
く働いた結果であろうと述べている。これは、女性のリーダーがリー
ダーではない女性に比べ、表出する感情の適切な種類や量、特に量の決
定が難しくなることを示している。女性リーダーが権力を有する地位の
高い役割についているとき、感情表現を含む女性リーダーの行動は他の
人にとってより目につく可能性がある。さらに彼女らが歴史的に男性に
よって占められてきた指導的役割についている場合、または組織内の主
要な指導的地位にいる唯一の女性である場合、彼女らの感情表現はより
精査の対象となりやすくなる（Sekaquaptewa & Thompson, 2002）。

なお、仕事場面とは関係のないプライベートの文脈のような人間関係
（例：親密なパートナーとの関係）においては、女性は必ずしも怒りを
表すことで社会的な罰を受けるとは限らない。むしろ反対に男性の怒り
の表出の方がそれと同じ程度の女性の怒りの表出に比べ、より不適切と
みなされる傾向が高いことが明らかになっている（Hutson-Comeaux ＆
Kelly, 2002）。

誇りの表出

怒りと同様、誇りは地位の高い人や男性に関連する優位性を示す感情
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である（Plant et al., 2000）。男性と女性による誇りの表出に対して人々
がどのように反応をするかを直接的に調べた研究はほとんどみられない
が、既存の研究からは男性は女性よりも誇りをより多く表すべきだと
人々に考えられていることが示されている（Timmers et al., 2003）。
Tracy & Beall（2011）は、誇りを示す男性の顔は、幸福を示す男性の
顔よりも魅力的であると感じられ、幸せな女性の顔は、誇りの高い女性
の顔よりも魅力的であると感じられることを明らかにしている。

謙虚さの規範に反する女性に対するバックラッシュ効果について調べ
た研究（Rudman & Glick, 1999）から、女性リーダーは男性リーダーほ
どあからさまに誇りを表す権利をもっていない可能性が示された。これ
らの実験は一貫して人々は自己宣伝する男性よりも自己宣伝する女性に
対し、社会的、心理的な制裁を課す傾向が高いことを見出している

（Rudman, Moss-Racusin, Phelan, & Nauts, 2012）。

以上みてきたように、女性リーダーは、社会的ペナルティを負わずに、
権力を伝えるための主要な感情である怒りや誇りを示すことが男性リー
ダーに比べ本質的に難しいという点で、他の人に力を行使することが難
しいといえる。それはリーダーシップを発揮する上で、より大きな労力
や心理的負担がかかることを意味する。

7．バックラッシュ効果への懸念による弊害

バックラッシュ効果に対する懸念

女性リーダーは、一般的に女性として求められる性役割とリーダーと
して求められる感情表示規則の間で二重拘束に陥ることについてはすで
に述べた。女性リーダーは、しばしば作動性と共同性を中心とした性役
割規範に沿った行動を頻繁にとりがちであり、それは女性リーダーが性
役割規範から逸脱すること5）で罰を受けるバックラッシュ効果を恐れる
ことによって説明できるとされる。例えば、Brescoll（2011）は、高い
地位についている女性（例：職場のチームリーダー）でさえ、それと同
等な地位の男性に比べ、周りから嫌われたくない、あるいは、強引過ぎ
ると思われたくないという理由から、会議の場での発言頻度が低くなる
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ことを明らかにしている。
現在までのところ、女性が特定の種類の感情を表出すること（表出し

ないこと）でバックラッシュ効果を懸念しているかどうかを直接的に調
査した研究はみられないが、そのような懸念が実際に存在し、また、そ
れが観察される感情表出行動の性差の多くを説明することができると考
えられる（Brescoll, 2016）。それは、女性は職場で感情を表出すること
でバックラッシュ効果に遭遇する傾向が高いことを示す研究があること
や（Brescoll & Uhlmann, 2008）、感情表出以外の作動性や共同性を中
心とするジェンダー・ステレオタイプからの違反に関するバックラッ
シュ効果が発現する可能性が高いことを示した研究（Amanatullah & 
Morris, 2010 ; Brescoll, 2011; Moss-Racusin & Rudman, 2010）が複数あ
ることなどからも窺える。

このような女性リーダーの懸念によって、女性リーダーの感情表出行
動がより極端な形になることも考えられる。それは例えば、感情を表出
しすぎて感情的であるとみなされ、その結果、無能であると判断される
ことを避けるために、職場で感情の表現を過度に抑制してしまい、「氷
の女王（ice queens）」という呼ばれる女性が存在することである。し
かし、過度に感情的であるように見なされることを避けるための努力は、
反対に十分に感情的でないということから女性としての資質の欠如とみ
なされることにも繋がり、裏目に出る恐れがある。我々は日々の生活の
中で、ジェンダー秩序にそった役割を演じており、それは個人に内在化
され、役割に沿った人間に作り変えられ、さらには既存のジェンダー秩
序の維持に貢献すると考えられる。女性リーダーは、男性の性役割と重
なる部分が多いリーダーの役割を果たす上で、一般的な女性としての性
役割との両立に悩むことが少なくないと考えられる。

慢性的な懸念が引き起こす弊害

Brescoll（2016）は、女性リーダーが経験する感情規範による二重拘
束状態が慢性化し、周囲の人に受容されるために自分の感情表出の適切
な種類や量を模索する状態が続くことで、女性リーダーの心理面や身体
面が消耗する恐れがあることを指摘している。また、Brescoll（2016）
は、このような女性リーダーの心理面、身体面への弊害について正面か
ら調査した研究はみられないが、主に下記 3 点の理由から今後、調べる
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必要があると述べている。理由の 1 点目は、二重拘束に対処するために
認知資源や自己調整能力が急速に枯渇する可能性があり、それが仕事の
パフォーマンスを低下させる恐れがあることである。2 点目は、二重拘
束を乗り越えるには感情の抑制が必要であり、それにより記憶障害や健
康への悪影響などが懸念されることである（Richards & Gross, 1999）。
3 点目は、職場で自分の感情の表し方を変えなければならないことは、
感情労働に従事することに似ていると考えられ、仕事に没入できず、幸
福感の低下、慢性的な不信感を経験する恐れがあることである

（Hülsheger & Schewe, 2011）。
これらは我が国において女性リーダーがなかなか増えていかないこと

や、女性リーダーがキャリアアップを途中で断念しやすいことの背景要
因とも関連する可能性があり、我が国の女性リーダーを対象に調査を行
い、知見を蓄積していくことも有用であると考えられる。

8．文化や人種による違い

感情に関するジェンダー・ステレオタイプに着目してリーダーの評価
バイアスについて検討した研究は、米国においても数は少なく、かつ、
それらの研究の対象は白人の男女であった（Brescoll, 2016）。そのため、
得られた研究知見が他の文化や人種にもそのまま広く一般化されるのか
はわからないという問題がある（Brescoll, 2016）。そのため、日本人を
対象とした検討が必要であると考えられるが、日本人の女性リーダーの
評価に混入するジェンダー・バイアスについて感情表出の側面から詳細
に検討した研究は筆者の知る限りみられない。そのため、山内（2022a; 
2022b）はそうした検討の最初の一歩として、Brescoll et al.（2008）の
実験パラダイムを踏襲し、管理職の採用面接場面での応募者の怒りと悲
しみの感情表出が、応募者の将来性、有能性、誠実性の評価や感情表出
の原因帰属に及ぼす影響について実験的に検討した。その結果、応募者
の表出感情の種類と応募者の性別の交互作用効果はみられず、応募者の
怒りや悲しみの感情表出の種類が応募者の評価に及ぼす顕著な性差は見
い出されなかった。すなわち、女性リーダーのみならず、男性リーダー
についても、怒りよりも悲しみの感情を表出する方が、将来性、有能性、
誠実性の評価が高まることが明らかになった（山内、2022a）。これは
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Brescoll et al.（2008）の結果には見られない我が国特有の傾向である可
能性もあり、今後、より精緻に検討する必要がある。また、悲しみより
も怒りの感情表出の方が、内的帰属がされやすいということも示され、
Brescoll et al.（2008）とは整合的ではない結果となった。これは我が国
では、上下関係のモラルが強く、怒りの表出が示す権威性が欧米に比べ
高 い（Park, Kitayama, Karasawa, Curhan, Markus, Kawakami, . . . Ryff, 
2013）ことから、実験シナリオで想定した 30 代後半の管理職が表出す
る怒りは、権威性よりも個人の性格に起因するものと考えられやすい可
能性がある。

山内（2022b）は、山内（2022a）で取得したデータについて、さら
に評価者側の性別を考慮した階層的重回帰分析を行った。その結果、男
性評価者は女性評価者に比べ、男性応募者（リーダー）が怒りを表すこ
とに能力や将来性を高く評価し、また、女性応募者（リーダー）が悲し
みを表すことに、リーダーとしての能力をより高く評価する傾向がある
ことを見出した。これらは伝統的な性役割規範と一致するものであり、
ジェンダー・バイアスの存在が示唆された。今後は、評価者と応募者の
性別に加え応募者の役職の違い（リーダーか否か）も加味したより詳細
な検討も必要であると考えられる。

9．結論と今後の課題

本稿では、女性リーダーの評価にバイアスを混入させる要因の一つと
して、感情表出のジェンダー・ステレオタイプに着目した。そして、バ
イアスが生じる心理的メカニズム、女性リーダーの経験する感情表出に
伴う困難とそれが長期化する弊害、感情表出の規範の文化差や人種差に
ついて米国で行われた先行研究の知見を整理し、論じてきた。ここでは
本稿の結論と今後の研究課題について述べる。

本稿の結論は、大きく下記の 4 点である。1 点目は、女性リーダーの
評価に混入するバイアスの原因となる感情に関するジェンダー・ステレ
オタイプは、他のジェンダー・ステレオタイプと同様に道徳的規範の性
質を帯びる。そのため、女性リーダーはそれに反することへのバック
ラッシュ効果を恐れやすい。それは特に、リーダーシップの発揮に重要
となる怒りや誇りの感情表出で顕著になりやすい。そして、女性リー
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ダーは、男性リーダーに比べ、表出する感情の種類と量の特定に困難を
感じることが多く、心理的負担が大きい。2 点目は、ステレオタイプ認
知が働くことで、ステレオタイプが示す特性を対象人物に見出しやすく
なり、かつ、それを増幅して認識しやすくなる。そのため、「女性は感
情的である」という広く共有された信念をステレオタイプとして共有す
る程度が強いほど、女性リーダーの評価は不当に低くなる恐れがある。
また、ステレオタイプ活性化が生じることにより、評価バイアスの存在
に人々が気づきにくく、無意識的偏見となる。3 点目は、女性リーダー
は、リーダーとして期待される感情表出規範と女性として期待されるそ
れとの間で二重拘束に陥りやすく、慢性的に心理面や身体面の消耗を経
験する恐れがある。そしてそれにより、女性リーダーのパフォーマンス
や有効性が低下したり、キャリアからの離脱が生じたりしやすくなる。
4 点目は、感情表出のジェンダー規範は、文化や人種による影響を受け
ると考えられ、欧米で行われた先行研究の知見がそのまま日本で働く女
性リーダーにもあてはまるとは限らない。実際に山内（2022a, 2022b）
から先行研究の結果とは異なるパターンのジェンダー・バイアスが見い
だされた。今後、日本人を対象により精緻な検討を行い、知見を蓄積す
る必要がある6）。

今後の課題

以上を踏まえ、今後、我が国の女性リーダーを対象にした研究を行う
上で、次のような研究課題を検討する必要があると考えられる。1 点目
は、山内（2022a, 2022b）の研究では、リーダーの感情を伝える実験刺
激としてリーダーの表情を含めておらず、その点で先行研究とは条件が
異なっていた。そのような実験条件の違いの影響についても検討する必
要がある。2 点目は、感情表出する場面で付帯的な説明があることで、
表出された感情に対する評価者の解釈が異なってくることが予想される。
先行研究では、なぜ怒りを表出したのか、その原因についての説明を付
加し、外的原因帰属の促進を図ることで女性の怒りの表出に伴う評価バ
イアスが抑制されている。このようなことから、感情表出に伴う言語的
コミュニケーションの効果についても詳細な検討が必要である。3 点目
は、女性リーダーの評価に混入するバイアスを低減させるために、評価
者側に働くステレオタイプ認知を抑制させるための具体的な方法を提案
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し、その有効性を検証することである。例えば、評価者にステレオタイ
プの存在やステレオタイプと評価バイアスとの関係について認識を促す
官民組織の研修などで使えるバイアス認識トレーニングのプログラムを
開発することも有用であろう。
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注
1 ）　「作動性―共同性」の特性に関するジェンダー・ステレオタイプを扱う

研究が多くみられた。
2 ）　感情表出のジェンダー規範が具体的にどのようなことを規定しているの

かを把握するために、次の 2 つのタイプの研究が行われることが多い（例
えば Lewis, 2000）。

 ① 男性と女性が特定の感情をどの程度表出する必要があるかを人々に評価
してもらう研究

 ② 男性と女性の感情表出に対する人々の反応（肯定的か否定的か）を評価
する実験研究

3 ）　ステレオタイプの機能には、①ステレオタイプに基づいた予期の形成、
②ステレオタイプに合致した情報への注目ならびに記憶の促進がある（工
藤、2021）。これらの働きにより、感情表出に関するジェンダー・ステレ
オタイプが活性化されると、対象人物の印象形成や評価がパターン化され
る。

4 ）　文化的ステレオタイプにそぐわない振る舞いをすることに対して、社会
的・経済的な罰を受けることを意味する（Rudman, 1998）。バックラッ
シュは認知的反応ではなく、動機づけられた行動であり、地位不相応仮説

（status incongruity hypothesis）によれば、その主たる動機はジェンダー・
ヒエラルキーの維持とされる。

5 ）　より具体的には、作動性が強すぎる、もしくは、共同性が欠如している
こと。

6 ）　今後、日本の職場における人材の多様性が進むと、外国出身者と共に働
く機会も増えることが予想されるため、日本人だけでなく、他の文化背景
をもった人の感情表出に関するジェンダー・ステレオタイプやそれに基づ
く評価バイアスについても理解が必要となるであろう。
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