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Miért foglalkozott a témával Ann Schorling:
• Az Egyesült Államokban 8 régióra osztják az ottani sportoktatói szervezetet. Csak az jelentkezhet a demo csapatba, 

akit  valamelyik régió beajánl. 56 emberből aki megjelent a válogatón 12 volt nő – 21%. 
• Következő évben a COVID után 52 ember volt a válogatón, abból 9 volt csak nő – 17%. 
• Azt a következtetést, vonta le, hogy a folyamatban, hogy egy nő eljusson a válogatóra – arra a szintre, hogy 

ajánlást kapjon, valami nem működik. De mi lehet az? 

Mester képzésen diploma munkája kapcsán dolgozta fel a témát egy konkrét siterületen, ahol a vezetőségben igenis 
voltak nők, magas beosztásban. 

Három fő üzenetet szeretne átadni az előadással és szeretne megszólítani mindenkit:

• Ha elszenvedője vagy a nemi elfogultság (gender bias), segít, hogy lásd, egy nagyobb rendszer részeként van 
ez a jelenség. 

• Ha szeretnél ennek a problémának a megoldásában segíteni, síiskolai szinten, szövetségi szinten vagy csak 
emberi oldalon, akkor legyen ötleted, ezt hogyan teheted meg. 

• Ha nem gondolod, hogy ez egy létező probléma, és csak azért ültél be az előadásra, mert beküldtek, akkor 
bízik benne, hogy úgy fogod elhagyni a termet, hogy ez a probléma igenis létezik.



• Ez a promléma nem csak az USA-ban 

létezik – minden angol nyelvű 

országban hasonlóak a számok. 

• 5 ország adatait nézve – USA, Anglia, 

Új-Zéland, Ausztrália, Kanada – a 

számok és a probléma konzisztens – a 

szövetségek tagságában és az első 

szinten még kicsit kevesebb, mint a 

fele a nő, de a magasabb szinteken a 

számok rohamosan csökkennek. 



Ez fontos megjegyzés volt a nézőközönségnek:

• Sokan azt gondolhatják, hogy ez egy férfiellenes kutatás volt, de nem a férfiak tehetnek 
erről a problémáról.

• Ezt mind a két nem közösen hozta létre, férfiak és nők vettek viselkedése közösen
vezetett ahhoz, hogy ez a probléma kialakult. 

• A férfiak és a nők mindannyian érzenek elfogultságot (gender bias) és mindannyian 
hibásak vagyunk abban, hogy ezek a viselkedések megtörténhetnek és mindannyian 
együtt hoztuk létre ezt a nem jól működő rendszert. 

• Ez a nem jól működő rendszer az embereket mind a síiskolákban, munkahelyen érinti, 
mind pedig a szövetség szintjén. 



Miért kellene ezzel a témával foglalkozni a havas sportok területén:

• Van akinek elegendő az egyenlőség koncepciója is, az arra való törekvés, 
de ha nem elegendő, akkor pár további érv is van. 

• Az a tapasztalat, hogy ha egy nőt egyszer vezető pozícióba helyeznek, 
akkor az alatta dolgozók később szívesebben választják őt újra, vagy 
választanak nőt ebbe a vezető pozícióba. 

• A szülők a lányaiknak magasabb célokat, vágyakat tűznek ki, és a 
leány gyermekek is ambíciózusabbak lesznek, ha egyenlőséget 
tapasztalnak. 

• A síiskolákban a legnehezebben azokra az órákra tudnak oktatót 
biztosítani, ahova magasan képzett női oktatóra van szükség – 
egyszerűen nem találnak magasan képzett női oktatókat a síiskolák. 

• A téli sportokat űzők száma az elmúlt 20 évben állandó. Amennyiben 
növelni szeretnénk ez a számot, fejleszteni ezt a sportot, tágabb 
célcsoportokat kell megszólítani – diverzitásban is tágabb 
célcsoportokat. Ez csak úgy lehetséges, ha mi magunk is 
diverzifikáljuk az oktatói populációt. Csak így tudunk az új 
célcsoportokhoz kapcsolódni. 



Ann Schorling a Mester képzésre készített kutatásához a következő kérdést tette fel:

Hogyan tudná a Big Sky Resort and Mountain Sports School és a
Big Sky Resort Mountain Sports School és a PSIA-AASI (USA SMSZ) 
növelni a nemi egyenlőséget a magasabb színtű oktató képzésben 

és a hósport iparág vezetői pozícióiban? 

Mi történik a síiskolákban? Mit tapasztalnak?

Szakirodalmi kutatással kezdte, hogy feltárja a témát és a problémát és nagyon konktért megoldásokat keresett. 
Nagyon sok emberrel beszélt, aki szeretett volna változtatni ezen és nagyon sok nővel beszélt, akik nemi 
elfogultságot tapasztaltak. Tehát a problémáról sokan tudnak, sokan akarnak változtatni ezen, de semmi nem 
történik. 

Fontos volt még Ann számára, hogy a témát és annak megértését közelebb hozza a férfiakhoz, hogy ők is részt 
tudjanak venni a változásban-váltőztatásban közösen a nőkkel. 

Azért választotta ki a Big Sky Resortot, mert ebben a közegben a tehetséges nők magasra jutottak – és ha ott is
létezik a nemi elfogultság a nőkkel szemben, akkor ott lehetnek olyan megoldások, amiket esetleg máshol is lehet 
alkalmazni. 



• Három módszertant 
alkalmazott a kutatásában:

• Klasszikus kérdőíves 
megkérdezés a síiskolában

• 8 fős fókuszcsoportok nők 
körében

• Nagy csorportos tevékenység, 
amely során csoportos 
megoldás keresést és 
érzékenyítést alkalmazott



Két fő akadályt tárt fel a kutatás:

1. Elfogultság a nőkkel szemben, 
amikor az órákat szétosztják

2. A tény, hogy a nők 
kisebbségben vannak, 
akadályozta a fejlődésüket



Elfogultság a nőkkel szemben, 
amikor az órákat szétosztják



Mindenkinek vannak bizonyos alapvető elvárásai az egyes nemekkel szemben. Elvárásaink vannak azzal
kapcsolatban, hogy hogyan viszonyulnak a világhoz, és hogyan fognak viselkedni másokkal szemben. Ezek 
különbözhetnek kultúrától függően, de mindenhol léteznek. 

• Egy embernek a neme az első, amire emlékszünk valakivel kacsolatban. Előbb jut eszünkbe, hogy nő vagy férfi 
volt, mint hogy milyen magas volt, vagy milyen volt a bőre színe. Minden másnál előbb mondjuk, hogy 
emlékszel arra a férfire-nőre, aki...

• A férfiakkal kapcsolatban az az elvárás, hogy 
határozottak legyenek, szaktudásuk legyen és 
kompetenciával rendelkezzenek

• A nőkkel kapcsolatban az az automatikus 
elvárás, feltételezés, hogy empatikusak 
lesznek, jobban tudnak majd kacsolódni a 
tanítványhoz és magas érzelmi 
inteligenciájuk lesz. 



Ez az elmélet hogyan jelentkezik az órák elosztásában? 
Nem segíti a női oktatókat, hogy olyan órákat kapjanak, ahol a technikai tudásukat is fejleszteni tudják. 

Általában a fizikailag-technikailag nehezebb órákat a férfiak kapján meg, az érzelmileg nehezebb órákat pedig a 
nők. 

Így ha egy női oktatónak az a célja, hogy magasabb szinten vizsgázzon, egy szezont végig hóekézni a gyerekekkel 
nem segíti az előmenetelét. Nem segíti őt abban, hogy az imaget építeni tudja, hogy nemzetközileg is elismert 
oktatóvá tudjon válni stb. 
A kutatásából hozott egy idézetet Ann: „Ha még egyszer olyan órát kapok, ahol egy türelmes, női oktatót kértek, 
nem tudom mit csinálok”



A nemekkel kapcsolatos elvárások miatt, belülről és kívülről is generálódik nemi elfogultság:
Több oldalról jön az, hogy gender bias van a lesson assignmentben: 

Koordinátok – vezetők / Kollégák Vendégek

• A koordinátorok és a vezetők úgy probálják meg 
elosztani az órákat, hogy az a legmegfelelőbb legyen 
a tanítványnak. Ha van hat női oktató, hat kezdő 3 
éves, akkor a haladóbb órákat már nem tudják a női 
oktatóknak adni. 

• Ha együtt dolgozik két oktató (nő és ffi) és 
szétsíeltetnek egy nagyobb csoportot, a nő kapja meg 
a kevésbé haladó csoportot.

• A vendégek is női oktatót szeretnének, amikor 
bejelentik a gyerekeiket. És a szolgáltató ipar ezt 
teljesíti. 

• Tehát kialakítottak egy rendszert, hogy a vendégek 
elvárásait kezeljék. 

• A bejelentkezésnél elmondták a vendégeknek, hogy 
nem tudják garantálni, hogy nő lesz az oktató, de 
mondja el milyen elvárásai vannak, milyen jellemzőket 
keres egy oktatóban és ehhez mérten fognak oktatót 
biztosztani. 

• Nagyon ritkán tiltakoztak a vendégek, teljesen meg 
voltak elégedve a ffi oktatóval is. 

• Ha ragaszkodtak a nőihez, akkor kaptak női oktatót.



Maga a tény, hogy a nők 
kisebbségben voltak, befolyásolta azt, 
hogy mennyire tudtak fejlődni. 



Amennyiben egy csoportban van egy kisebbség, az befolyásolja a kisebbség és a többség viselkedését is, és azt is, 
hogy hogyan viszonyulnak egymáshoz. 

Az Egysíkú csoport elmélete szerint (amit először a 70-es években fogalmaztak meg, de azóta több tanulmány is 
bizonyított):
• Amennyiben kevesebb, mint 30%-ot tesz ki a kisebbség egy csoporton belül, a többség tagjai nem egyénként tekintenek 

rájuk. Feltételezik, ha egyikük ezt gondolja, a többiek is hasonlóan gondolkodnak. Egy ilyen felállásban elveszik a 
kisebbséghez tartozó egyén. 30% fölött már a többsghez tartozó egyének már kezdik felismerni, hogy a kisebbséghez 
tartozó egyéneknek személyes gondolataik, véleményük lehet. Észreveszik őket, mint önálló személyiségek.

• 30% esetén a kisebbséghez tartozók túlélési üzemmódra kapcsolnak – hajlamosan magukévá tenni a domináns csoport 
szemléletét és nem osztják meg egyéni véleményüket, visszahuzódnak. Ezt nevezzük Sztereotípiás fenyegetettségnek 
(Stereotype Threat)
• Fenyegetve érzem magamat, ha bármit említenek az identitásommal kapcsolatban, ami negatív megítélést okozhat 

számomra – ez akár egy mondat is lehet  - annak említése, hogy valamely csoporthoz tartozó emberek jobbak ebben 
vagy abban. Pl. Sztereotípiás fenyetettséget okozhat a fehér kosárlabdázóban, ha azt a mondatot hallja, hogy a 
színesbörű játékosok jobban teljesítenek kosárlabdázásban. 

• A sztereotípás fenyetettséget elszenvedő csoport tagjai alacsonyabb szinten 
fognak teljesíteni, mint amire képesek.

• Ezek az emberek nem fognak olyan aktívan résztvenni pl. a képzésben, hátra 
lépnek, passzívak lesznek és nem akarják a maximumot kihozni magukból. 

Derks et al. 2016, Hoyt & Murphy, 2016, 
Joecks et al 2013, Kanter 1977

Skewed Group – Egysíkú csoport és a Stereotype Threat – Sztereotípus fenyegetettség Elmélete



Hogyan jelentkezik ez a női sióktatóknál? 

Amennyiben egy nő feljebb kerül, de a következő lépést nehéznek érzni az egysíkú csoport elméletben leírtak szerint, saját 
identitását érzékeli veszélyként. 

Dilemmába kerül, hogy kezdje saját magát promótálni, kvázi megtagadva identitását, vagy segítsen női sorstársainak – mivel ha a 
női társaival vállal sorsközösséget, akkor veszélyezteti az előremenetelét. Csak saját identitásának megtagadásával tud a „fiú-
klubba” tartozni. 

Azt érezheti, hogy saját női társaival kell versenybeszállnia, mivel csak kevés nő léphet be a „klubba”. A nők egymás ellen kezdenek 
el versengeni, ahelyett, hogy egymást segítenék, emelnék fel. 
Így néz ki az extrém gender bias és így hat az agyunkra, ha akarjuk ha nem. 

Ezt saját és más történetével támasztotta alá Ann:
• Amikor kihirdették a csapat résztvevőket a demo csapatba, ahol 5-nél több nő nem volt soha, ABC sorrendben sorolták fel a neveket. Az 5. után lemondott arrol, hogy az S 

betűnél egyátalán szólítják majd, mert ő a nők körében „versenyzett” tudatalatt és a korábbi tapasztalatok szerint, 5-nél többen soha nem voltak. Nem is tudta elképzelni, 
hogy többen lesznek. 

• Egy nő a Big Sky Resortban, haladó órákat akart vinni, amihez túravezetői képseítésre is szükség volt azon a síterepen. Jelentkezett, de abban az évben ő volt az egyetlen 
női jelentkező. Annyira kizárva érezte magát a fiúk között, hogy nem csak nem érezte jól magát a kézpés során, de le is mondott arról az ambíciójáról, hogy túra vezető 
legyen és a haladó csoportokat vihesse. 

A snowboardosok körében a számok még alacsonyabbak – Kanadában pl. magasan képzett snowboard oktatóból 9 db nő van a 
600 oktatóból. 

Fontos tudni, hogy a kisebbség mérete és milyensége befolyásolja azt, hogyan lehet őket támogatni! Más módszerekre lehet 
szükség. 



Mit tett a Big Sky Resort, amit 
hazavihetünk...



Nagy csoportos tevékenység, érzékenyítéssel és csoportos megoldáskereséssel

• Férfiakat és nőket hívtak meg önkéntes alapon, akik tisztában voltak, mi fog történni a találkozáson. 

• A férfiaknak adtak egy forgatókönyvet, amivel egyesével tudtak a női oktatókkal beszélni. Ha végigjátszották a forgatókönyvet, akkor egy 
másik oktatóhoz mentek oda. 

• A forgatókönyv szerint a következő kérdéseket kellett feltenniük:

• Mesélj a tapasztalatodról, mint női oktató.

• Mikor volt az utolsó élményed, hogy nem férfi oktatóként támogatást kaptál a Big Sky Resortban?

• Tapasztaltad az alábbiak bármlyikét?

• Nem fair megítélés
• A munka nem egyenlő megosztása
• A fiú klub nem fogadott be

• Tudnál mondani egy konkrét történetet?

• A történet meghallgatása közben csak a pontosító kérdéseket tehettek fel:

• Mesélnél róla részletesebben?
• Mi zavart ebben a szituációban/történetben?
(a válasz egyénenként mindig az volt, hogy veszélyeztette az egyéniségemet, hogy elérjem a céljaimat)

• A nők megválaszthatták, hogy válaszadók vagy kérdezők szeretnének lenni. 

• A módszertan lehetővé tette, hogy több, akár 5-6 történetet is meghallgathassanak és kivette belőle a személyeskedést (ő pl. 
azért érzett így, mert... ) A több történeten keresztül közös mintákat, trendeket azonosíthattak és a személytől függetlenül 
tudtak a problémán gondolkodni.

• A feltárás után  egy csoportos megoldás keresés zajlott, arra a kérdésre válaszolva: Mit tudunk csinálni ezzel kapcsolatban?

• Mindenki elmondhatta:

• Mi lepte meg a legjobban azzal kapcsolatban, amit hallott?
• Milyen feltételezéseket, berögzült gondolkodást kell megkérdőjelezni, hogy változás legyen?
• Minek kell változnia és mikor?



Mit tehetünk annak érdekében, 
hogy igazságos legyen a 
munkamegosztás?



• Adatgyűjtés: 
• Először elkezdték az adatokat gyűjteni, hogy látható legyen, hogy valóban az történik-e, amit az oktató érez, vannak-e 

egyedi esetek-e. Elkezték gyújteni és elemezni az adatokat, hogy az órákat hogyan osztották le.
• Az oktatók célokat tűztek ki a szezonra

• Az órák elosztásánál nemcsak a napi feladatot vették figyelembe, hanem az oktatók amibícióit is. 
• A vendégek elvárásait is kezelték.

• A korábbiak szerint leírt módon, az órák koordinátora, ha női oktatót kért, megpróbálta az elvárásait a vendégnek a 
megfelelő irányba terelni. 

• Mit lehet az egysíkú csoportokkal kezdeni:
• Legyenek nemek szerint kiegyensúlyozott csoportok. Amennyiben nem azok, vegyük észre, hogy a nőknek egy 

sztereotípiás fenyegetettség alatt kell teljesíteniük. 
• Amennyiben magasabb szinten is vannak nők, akkor a csak nőkből álló csoportok segíthetnek. De ennek nem szabad a 

fejlődés rovására mennie – pl. ne csináljunk csak női csoportokat, ahova egy nagyon haladó nő bekerül, csak azért mert 
nő, de nem tud emiatt fejlődni, mert nem azon a szinten van már. 

• Mintakép, mentor, segítők
• A mintaképek csak akkor hasznosak, ha elérhetők. Ha lehet hozzájuk fordulni, ha közvetlenek. 
• Mentoráló programok indulnak több országban – Kanadában van egy sikeres program
• Segítő, bíztatás: 

• A nőknek több bíztatásra van szükségük. Egy férfi hamarabb jelentkezik egy magasabb pozícióra, akkor is, ha nincs 
meg a tudása, mint egy nő. Egy nő csak akkor próbálja meg, ha már biztos benne, hogy a megfelelő tudása megvan 
hozzá. 

• A segítés lehet egy mondat is csupán: „jó vagy ebben, csináld tovább” – így lett Ann oktató. Vagy egy ajánlás, hogy a 
diplomamunkája olyan téma, ami Keynote beszéd is lehet. Így állt ott a színpadon Leviben. 



https://www.youtube.com/watch?v=Ke4yBbx6OyQ&t=1323s

Az eredeti beszéd angol nyelven itt 
található meg:

https://www.youtube.com/watch?v=Ke4yBbx6OyQ&t=1323s


Anatómiai Nem – amivel születtünk, a testrészek 
amivel rendelkezünk, ami a születési anyakönyvi 
kivonatban szerepel, mint nem. 

Nemi megjelenés – aminek látszunk. Ahogy a 
világnak mutatjuk magunkat.

Nemi azonosság – ahogy magunkra gondolunk.
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