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Calismada, Turkiye'de 6zel sektorde ¢aligan kadin yoneticilerin kralice
ar1 davranigi gosterip gostermedigi arastirilmaktadir. Arastirmada on
sekiz kadin yonetici ve on bes kadin ¢aliganla yapilan goriismelerden
edinilen veriler NVivo 10 nitel veri analizi programinda analiz edilmis-
tir. Sonuglar, 6rneklemde yer alan kadin ¢aliganlarin olumlu 6zellikleri-
nin detaycilik, ¢ok yonlilik ve empati kurabilme oldugunu gostermek-
tedir. Olumsuz 6zellik ise duygusalliktir. Kadin ¢alisanlarin karsilastig
zorluklar erkek egemen galisma ortamlar1 ve ailevi sorumluluklardir.
Kadin yoneticilerin demokratik ya da durumsal y6netim tarzini benim-
sedikleri saptanmigtir. Kadin yoneticiler kadin ¢aliganlara kariyerle-
rinde yiikselmeleri konusunda verdikleri destegi 6zellikle vurgulamig-
lardir. Kadin ¢aligsanlar da kralige ar1 davranisiyla kargilasmadiklarini
aksine kadin yoneticilerin kendilerine karsi anlayis ve empatiyle yak-
lastiklarini, kariyer geligimleri konusunda desteklendiklerini ifade et-
miglerdir. Bu nedenle 6rgiitlerde kralige ar1 fenomenini ortadan kaldir-
maktan ziyade cam tavan sendromunu ortadan kaldiracak stratejilerin
hayata gegirilmesi 6nerilmektedir. Bu sayede kadinlarin basarilarina
ve liyakatlerine bakilmaksizin yalnizca kadin olduklari igin ilerlemele-
rinde karsilarina ¢ikan engelleri agsmak mtimkiin olacaktir.
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Abstract

This study examines whether women managers working in the private
sector in Turkey show the queen bee behavior. The data obtained from
interviews with 18 female managers and 15 female employees was ana-
lyzed in NVivo 10 qualitative data analysis programs. The results show
that the positive characteristics of the female employees in the sample
are elaboration, versatility, and empathy. The negative characteristic
is emotionality. The difficulties faced by female employees are male-
dominated work environments and family responsibilities. It has been
determined that female managers adopt a democratic or situational
management style. Female managers especially emphasized their sup-
port for female employees to advance in their careers. Female employ-
ees also stated that they did not encounter queen bee behavior; on the
contrary, female managers approached them with understanding and
empathy and supported them in their career development. For this rea-
son, it is recommended to implement strategies that will eliminate the
glass ceiling syndrome rather than eliminate the queen bee phenom-
enon in organizations and companies. In this way, it will be possible to
overcome the obstacles that women face in their advancement, regard-
less of their achievements and merits, simply because they are women.

Extended Abstract

The glass ceiling refers to the invisible but strong obstacles that pre-
vent women and minority groups from advancing to senior manage-
ment positions in organizations and reaching their full potential (Can-
nings, 1988; 87; Knutson ve Schmidgall, 1999:64; Jackson, 2001: 30;
Lockwood, 2004:1; Hu ve Myeong-Su, 2008:1; Downes vd., 2014: 132;
Lathabhavan, 2019:305). This is a barrier based on the fact that they
are only women or a minority, not because they do not have job-related
skills, education or experience as an accurate measure of performance
(Cannings, 1988; 87; Stroh vd., 1996:102-103; Goodman vd., 2003: 475-
476). Although the benefits of gender diversity in organizational man-
agement have been clearly demonstrated, it is seen that women are
not sufficiently represented in leadership positions. Women still face
widespread gender stereotypes and gender discrimination as they try to
climb the organizational ladder today. In organizations, it is assumed
that such behaviors are mostly from men. However, it is suggested that
women who are successful in male-dominated organizations may play
a negative role in the advancement of their female subordinates. In
a male-dominated society, the leader prototype is a masculine profile
with masculine features, and women’s sexual characteristics and roles
do not exactly match this profile. This situation causes some female
employees to develop a more supportive and tolerant style towards both
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genders, who go through similar processes. While some women execu-
tives move away from other women and fulfill their career goals, they
also contribute to the gender stereotypes of their female subordinates
and prevent their progress rather than encouraging it. This type of be-
havior is called queen bee syndrome. The aim of this study is to investi-
gate whether women managers working in the private sector in Turkey
demonstrate the queen bee behavior.

The positive characteristics of the female employees in the sample
are their elaboration, versatility, and empathy. These results are con-
sistent with Tekyazman’s (2019) research results. The negative trait
of female employees was determined to be emotionality. The difficul-
ties faced by female employees are male domination in companies and
family responsibilities they have. As long as there is prejudice against
women in the organizational culture, putting women in management
positions does not necessarily improve opportunities for other members
of the same social group within the organization. Instead, the present
results reveal the importance of reducing gender discrimination and
prejudice as a feature of organizational culture and increasing the val-
ue placed on gender diversity. As another result of the research, it was
determined that female managers adopt a democratic or situational
management style.

Female employees stated that they did not encounter queen bee be-
havior from their female employers; on the contrary, female manag-
ers approach them with understanding and empathy, supporting their
career development. These results contradict the results of the studies
conducted by Ellemers et al. (2004), Derks vd. (2011a, 2011b, 2016),
Faniko vd. (2016, 2020), Arvate vd. (2018), Permatasari ve Suharnomo
(2019). On the other hand, the research results of Arvate et al. (2018)
are in line with the results of the study.

One reason to improve gender diversity in organizations is to take ad-
vantage of the diversity of perspectives men and women bring into the
organization. The queen bee phenomenon limits the ability of organiza-
tions to reap the benefits of gender diversity. When women feel that
they have to adapt themselves to the male-dominated organizational
culture in order to be accepted, they are unlikely to provide a differ-
ent perspective. Thus, an appropriate solution to changing queen bee
behavior and women’s equality in organizations includes effectively
reducing gender bias and taking steps to improve women’s position.
It is thought that queen bee behavior will disappear when women no
longer see their gender as an obstacle in business life, or when they do
not perceive queen bee behavior as a way to achieve success. For this
reason, strategies that will eliminate the glass ceiling syndrome rather
than eliminate the queen bee phenomenon should be implemented in
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organizations. In this way, it will be possible to overcome the obstacles
that women face in their advancement solely because of their gender,
regardless of their achievements and merits. In this sense, the most
important measure that can be taken is to establish a fair organiza-
tional structure that will prevent gender inequality throughout the or-
ganization and to avoid suspicion in the minds of employees that they
are subject to gender-based discrimination. Women managers who do
not think that they face any gender-based discrimination will be fairer,
more self-sacrificing, and more supportive in their attitudes towards
their subordinates.

The results of the study are valuable in providing an alternative per-
spective to the popular notion that women in general tend to compete
more than men and therefore are their worst enemies. However, the
scope of the research is limited to female managers and female employ-
ees working in different fields in the private sector. In this sense, it is
thought that it will be beneficial to repeat the study for women working
in the public sector and to increase the number of studies on the queen
bee phenomenon in future studies.

Anahtar Kelimeler: Cam tavan, cinsiyet ayrimciligi, kralice ari
fenomeni, prenses ari1 etkisi, nitel analiz

Keywords: Glass ceiling, gender discrimination, queen bee phenom-
enon, queen bee effect, qualitative analysis

1. Girig

Orgiit yonetiminde cinsiyet cesitliliginin faydalar: agikca orta-
yva konulmus olsa da kadinlarin liderlik pozisyonlarinda yeterince
temsil edilmedigi gorilmektedir. Kadinlar bugiin hala 6rgiit mer-
divenlerini tirmanmaya c¢aligirken yaygin cinsiyet stereotipleri ve
cinsiyet ayrimciligiyla kars1 karsiyadir. Arastirmacilar, kadinlarin
1s yerinde yeteri kadar temsil edilmemesinin nedenlerini belirleme-
ye calismiglardir. Tk arastirmalar, 6zellikle erkekler arasinda ba-
riz olan cinsiyet 6n yargisinin rolini ele almigtir. Erkek egemen
orgiitlerde basarili olan kadinlarin, kadin astlarinin ilerlemesinde
olumsuz bir rol oynayabilecegi 6ne surilmektedir. Ciinki bu tir
orgutlerde lider, erkeksi ézellikler gosteren eril bir profildir ve ka-
dinin 6zellikler:i bu profil ile tam olarak ortismemektedir. Yakin

zamanlarda yapilan arastirmalarin bazilar: (Derks vd., 2011; Derks
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vd., 2016; Faniko vd., 2016), yiiksek pozisyonlara ulagsan kadinla-
rin bazen diger kadinlarin ilerlemesini desteklemedigini belgele-
mistir. Diger taraftan, Ingiltere’nin ilk kadin bagbakani Margaret
Thatcher (bkz. BBC News’in Reality Check ekibi, 2018; Moreton,
2015), kabinesindeki diger kadinlarin kariyerlerini desteklemedigi
icin diinya basininda “krali¢e ar1” olarak adlandirilmistir. Eski Di-
sigleri Bakan1 Madeleine Albright'in son ABD bagkanlik sec¢imle-
rinde diger kadinlar1 Hillary'nin adaylhigini desteklemeye ¢agirarak
“Birbirine yardim etmeyen kadinlar i¢in cehennemde 6zel bir yer
var!” demis, bu sozler diinya basininda biytk yank: uyandirmistir
(Arvate vd., 2018:533-535). Fakat bunlar genellestirebilir 6rnekler
degildir. Buradan hareketle bu ¢calismanin amaci, Tirkiye’de 6zel
sektorde ¢aligan kadin yoneticilerin kralige ar1 davranisi gosterip

gostermedigini arastirmaktir.

Aragtirmanin amaci dogrultusunda, katilimcilarla yar1 yapi-
landirilmis telefon goriismeleri yapilmis ve elde edilen veriler Nvivo
10 nitel analiz programiyla icerik analizine tabi tutulmustur. iqerik
analizinde veriler kodlanmis ve kodlar arasindaki iligkiler sapta-
narak tematik orintiiler ortaya cikarilmistir. Tematik ortintiler,
temalarin kendi i¢indeki iligkisi ile gériismelerden 6rnekler sunul-
mus, ortaya konulan bulgular yorumlanarak birtakim sonuglar elde

edilmigtir.
2. Cam Tavan ve Kralice Ar1 Fenomeni

Cam tavan, kadinlarin ve azinhik gruplarin oérgutlerde st
diizey yonetici pozisyonlarina ilerlemesini ve tam potansiyelleri-
ne ulagmalarini engelleyen goériinmez fakat gliclii engelleri ifade
etmektedir (Cannings, 1988: 87; Knutson ve Schmidgall, 1999:64;
Jackson, 2001: 30; Lockwood, 2004:1; Hu ve Myeong-Su, 2008:1;
Downes vd., 2014: 132; Lathabhavan, 2019:305). Bu engel, perfor-
mansin dogru bir 6l¢isii olarak igle ilgili becerilere, egitime veya
deneyime sahip olmadiklar: i¢in degil, sadece kadin ya da azinlik
olduklar1 gergegine dayanan bir engeldir (Cannings, 1988: 87; Stroh
vd., 1996:102-103; Goodman vd., 2003: 475-476).
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Kadinlar bugiin hala orgiit merdivenlerini tirmanmaya c¢ali-
sirken yaygin cinsiyet stereotipleri ve cinsiyet ayrimciligiyla karsi
karsiyadir. Orgiitlerde bu tiir davranislarin cogunlukla erkeklerden
geldigi varsayilmaktadir. Bununla birlikte, erkek egemen orgiitler-
de basarili olan kadinlarin, kadin astlarinin ilerlemesinde olumsuz
bir rol oynayabilecegi 6ne siirilmektedir. Yonetim kademelerine
ulasan kadinlarin diger kadinlarin kariyer firsatlarini iyilestirmek
ve rol model olmak i¢in motive olduklar: goriilse de bazi ¢aligmalar-
da (6rnegin: Ellemers vd., 2004; Staines vd., 1974), kadin astlarin
konumunu iyilestirme girisimlerini desteklemek yerine karsi ¢iktig:
tespit edilmistir. Bu kadin yoneticiler “Kralige Arilar” olarak tanim-
lanmigtir. Kralice ar1 ifadesi, ilk olarak Michigan Universitesi’'nde
arastirmaci olan Carol Tavris, Toby Epstein Jayaratne ve Graham
Staines (1974) tarafindan ortaya atilmigtir (Permatasari ve Suhar-
nomo, 2019: 42).

Kralice arilar, liderlik pozisyonlarinin ¢ogunun erkekler ta-
rafindan tutuldugu orgutlerde diger kadinlardan uzaklasarak ka-
riyer hedeflerini yerine getirirken ayni zamanda kadin astlarin
cinsiyet kligelerine katkida bulunan, onlarin ilerlemesine yardimeci
olmaktan ¢ok onlar1 engelleyen sekillerde davranan kadin yonetici-
lerdir (Arvate vd., 2018:534-535; Derks vd., 2011a: 519; Derks vd.,
2011b: 1243; Derks vd., 2016:457; Faniko vd., 2016:903). Kralice
ar1 davraniginin, herhangi bir kadinin 6zelliginden ¢ok kadinlarin
erkek egemen orgilitlerde karsilagtiklar: cinsiyet ayrimciligiyla il-
gili olumsuz kariyer deneyimlerinin bir sonucu oldugu ifade edil-
mektedir (Arvate vd., 2018:535; Faniko vd., 2016:903-904; Salles ve
Choo, 2020: 940). Kadinlar cinsiyetlerini bir sorumluluk olarak al-
giladiklarinda, bu onlar1 kralige ar1 davranisi yoluyla kariyerlerini
ilerletmeye tegvik edebilir. Kralice ar1i bunu ¢ yolla yapmaktadir:
(1) erkeksi o6zellikleri vurgulamak, (2) kendilerini diger kadinlar-
dan fiziksel ve psikolojik olarak uzaklastirmak, (3) mevcut cinsi-
yet hiyerarsisini onaylamak ve mesrulastirmak (Derks vd., 2011a:
520; Derks vd., 2011b:1244; Derks vd., 2016:456-457; Faniko vd.,
2016:903).
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2.1. Erkeksi Ozellikleri Vurgulamak

Orgiitlerde st yonetim kademelerine ulagmak isteyen kadin-
larin erkek egemen orgutlere uyum saglamaya ¢alismasinin en ba-
riz yolu, erkeksi 6zellikler ve liderlik tarzlarini vurgulamaktir. Ba-
sarili liderlerin 6zellikleri ve kadinlarin cinsiyet rolleri hakkindaki
6n yargilar uyumsuz oldugundan, kadinlar st yonetim kademleri-
ne ulasma konusunda dezavantajlidir. Bu nedenle, tist diizey yone-
tim kademelerine ulagsmak ve “Orglitteki diger kadinlardan farklh
olduklarimi kanitlamak” (Arvate vd., 2018:535) i¢cin kadin yoneti-
ciler kendilerimi daha erkeksi, iddiali, hirslh, rekabetci ve risk alan
kisiler olarak tanimlayabilmektedir (Derks vd., 2016:457).

2.2. Kendilerini Diger Kadinlardan Fiziksel ve
Psikolojik Olarak Uzaklagtirmak

Kadin yoneticiler bazen diger kadinlarin kariyerini iyilestir-
meye calismak yerine, kendi kariyer firsatlarini1 gelistirmeye ¢ali-
sirlar. Bu tur bir davranis bireysel olarak fayda saglasa da basarili
kadin yoneticilerin diger kadinlardan uzaklagsmasina da yol agmak-
tadir (Derks vd., 2011b: 1244). Ozellikle cinsiyet 6n yargisinin yiik-
sek oldugu orgitlerde basariya ulasmig kadinlar daha erkeksi ve
kariyerlerine daha bagh olduklarini iddia ederek kendilerini diger
kadinlardan uzaklastirabilmektedir (Derks vd., 2016:457). Ayrica
bu kadin yéneticiler geng kadinlarin yetkinliklerini ve hirslarini
hafife alirlar, bu da onlar1 gen¢ kadinlara rehberlik ve kariyer fir-
satlar1 sunma konusunda isteksiz kilmaktadir (Permatasari ve Su-
harnomo, 2019: 43).

2.3. Mevcut Cinsiyet Hiyerarsisini Onaylamak
ve Mesrulagtirmak

Bir orgiitte bagarili olmus kadin yoneticilerin, genellikle geng
kadinlara ilham vermeleri ve onlarin liderlik pozisyonlarina gelme-
leri icin firsatlar: arttirmalar: beklenir. Fakat kralice arilar, cinsi-

yet hiyerarsisini ¢esitli sekillerde mesrulastirabilirler; 6rnegin, kra-
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lice arilar, kadin astlar1 ¢ok elestirerek ve onlarin erkek astlardan
daha az hirsh ve kararli olduklar1 6n yargisini onaylayarak, kadin-
lar1 erkeklere kiyasla dezavantajli konuma getiren 6nemli sonuglar-
da mevcut cinsiyet farklihiklarini mesrulastirmaktadir (Derks vd.,
2016:457-458). Erkek egemen orglitlerde basari elde eden kadinla-
rin, cinsiyet on yargisina dair agik isaretler olsa bile se¢im prose-
diirlerini mesru olarak algiladiklarimi (Stroebe vd., 2009), cinsiyet
ayrimciliginin orgiitlerinde bir problem oldugunu inkar ettiklerini
gosteren (Derks vd., 2011) ¢alismalar bulunmaktadir. Cunka kra-
lice arilar, mevcut konumlarini kendileri yaptiklar i¢in bagardik-
larim1 bu yuzden diger kadinlarin da tipki onun gibi yapabilecegini
savunmaktadir. Dolayisiyla ayrimcilik nedeniyle kadinlarin kari-
yerlerinde ilerleyememe sebebini kabul etmezler (Permatasari ve
Suharnomo, 2019: 43).

3. Literatiir Incelemesi

Kralice ar1 fenomeni hakkinda Ellemers vd. (2004) tarafindan
yazilan makale dikkat cekicidir. Yazarlar, Hollanda ve Italya’da-
ki Universitelerde; erkek ve kadin akademisyenlerin stereotip al-
gilarinin, kadinlarin akademide yetersiz temsil edilmesinin olasi
nedenlerini arastirmistir. 1921 ve 1949 arasinda dogan ve kendi-
leri i¢in istisnai olan bir dénemde akademik kariyere devam eden
kadin 6gretim lyelerinin, gen¢ kadin akademisyenlerin kariyer he-
deflerini kiigimseme olasiliklarinin erkek meslektaglarindan daha
fazla oldugu sonucuna ulasilmigtir. Dahasi, kadin 6gretim tyeleri
kendilerini erkek meslektaglariyla esit derecede erkeksi bir cinsiyet
kimligiyle tanimlamis, diger kadinlardan farkl olduklarini vurgu-
lamiglardir. Yazarlar bulgular: dikkate alarak Staines vd. (1974) ta-
rafindan ortaya atilan kralige ar1 fenomenine atifta bulunmuslardir
(Ellemers vd., 2004:332-333).

Derks vd. (2011a), kraligce ar1 sendromunu besleyen 6rgitsel
kogullar1 incelemiglerdir. Katilimcilar, Hollanda’da cesitli sirket-
lerde st diizey pozisyonlarda bulunan doksan dort kadindan olus-

maktadir. Kralige ar1 sendromunun gostergeleri (artan cinsiyet én
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yargisi, erkeksi 6z tanimlamalar, diger kadinlardan uzaklagma) ¢o-
gunlukla kariyerine disiik cinsiyet kimligi ile bagladigim belirten
ve daha sonra yiikselme yolunda yiiksek derecede cinsiyet ayrim-
ciligr yasayan kadinlarda bulunmustur. Bu ¢calismada, kralice ari
olgusunun cinsiyet ayrimciliginin bir nedeni olmasinin yam sira,
orgutsel deneyimlerin 6nemli bir sonucu oldugunu, yani kadinla-
rin kariyerleri boyunca yasadiklari cinsiyet ayrimciliginin énemli
bir sonucu oldugunu goéstermek icin ilgili bir faktoér olarak sosyal
baglama odaklanilmistir. Kadinlarin yliksek derecede cinsiyet 6n
yargisina ve ayrimciliga maruz kaldigi orgiitlerin mevcut cinsiyet
kliselerine uymaya sevk edebilecegi (6rnegin: “diger kadinlar er-
keklerden daha az kariyer odakli”) iddia edilmistir. Bu tiir baglam-
larda, kendini diger kadinlardan ayirmak (“ben, istisna olarak, ¢ok
kariyer odakliyim”), kadinlarin gelistirebilecekleri bir stratejidir.
Ayrica, tum kadinlarin bu gsekilde cinsiyet ayrimciligindan etkilen-
me 1htimalinin esit olmadig1 ancak 6zellikle 6rgiitte kadin kimlik-
leriyle gliclii bir sekilde tanimlanmayan kadinlarin olumlu kariyer
sonuglar: i¢in ¢abalarken kralige ar1 olma ihtimalinin ytksek oldu-
gu belirtilmistir (Derks vd., 2011a: 519-521).

Derks vd. (2011b), kidemli polis kadin gruplarindan kariyerle-
r1 sirasinda cinsiyet 6n yargisinin varligini veya yoklugunu hatirla-
malariniistemigler ve kralice ar1 tepkilerini 6l¢gmiiglerdir. Kralice ar1
fenomeninin ¢esitli gostergelerini (artan cinsiyet 6n yargisi, erkeksi
0z tanimlamalar, diger kadinlardan uzaklagsma) ve ayrica kolektif
eylem gostergelerini (kadinlarin sonuc¢larini iyilestirmeyi amagla-
yan programlara karsi olumlu tutumlar, kadin astlarin ilerlemesine
yardimc1 olma istekliligi) 6lgmisglerdir. Cinsiyet 6n yargisina sahip
ve dislik cinsiyet kimligi olan kadin polisler arasinda kralige ar1
tepkilerinin fazla oldugu ancak cinsiyet kimligi yiiksek olan kadin
polislerin kralige ar1 tepkilerinin az oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Bu sonuglar, cinsiyete dayali ¢alisma ortamlarinin, diisiik cinsiyet
kimligine sahip kadinlar1 diger kadinlardan uzaklagsmaya, cinsiyet
ayrimciliginin yayginhigini kiigimsemeye ve kariyerde ylukselmeyi
saglamanin bir yolu olarak kralice ar1 tepkilerini géstermeye tesvik
ettigini gostermektedir (Derks vd., 2011b: 1243-1244).
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Bickford (2011), basarili kadinlarin buytk bir ¢ogunlugunun
diger kadin ¢alisanlarin kariyer gelisimlerini destekledigini sapta-
mistir. Ayrica bu kadin yoneticiler diger kadinlarin basarilarini bir
tehdit olarak algilamamakta ve bu bagarilarla gurur duymaktadir.
Bickford’a (2011) gore, ‘kralice ar1 sendromu’ bayatlamig cinsiyet

ayrimciligina dayali bir 6n yargidan ibarettir.

Faniko vd. (2016), Isvicre’de yapilan bir calismayla 315 kadin
is¢i ile gortiserek kralice ar1 sendromunu arastirmiglardir. Arastir-
ma sonuc¢larina gore kadin yoneticiler kariyer deneyimi ve yagsam
oncelikleri agisindan kendileriyle benzer konumdaki kadinlarla 6z-
deslesmeye, onlar1 desteklemeye oldukea istekli iken ailelerini ilk
siraya koyan kadin astlari destekleme konusunda isteksizdiler (Fa-
niko vd., 2016:903-904).

Derks vd. (2016), kralige ar1 tepkisinin kadinlarin kigilikle-
rinin veya diger kadinlara karsi dogal rekabet giicinun tipik bir
sonucu olmadigini, kadinlarin degerinin diisurildigi ve olumsuz
bir sekilde kligelestirildigi erkek egemen ¢alisma ortamlarinda te-
tiklendigini bulgulamiglardir. Dezavantajli gruplarin tyeleri bir
azinlik konumunda olduklarinda, muhtemelen gruplarimin tipik
ozelliklerinin deger gérmedigini veya 6nemli goriilmedigini algila-
maktadir. Dolayisiyla kralige ar1 olgusunun is yerinde cinsiyet esit-
sizliginin ana nedeni olmaktan ziyade, bir sonucu oldugunu; 6zel-
likle kadinlarin cinsiyetlerini kariyer basarisi i¢in bir yuktumlalik
olarak gormeye basladiklari baglamlarda bulundugunu, béylece
kadinlardan uzaklagmanin kigisel sonuglari iyilestirmenin bir yolu
oldugunu iddia etmiglerdir. Kralige arilar isteki gen¢ kadinlardan
uzaklasmig ve sadece benzer kariyer bagarisi elde eden sinirli kadin
grubuyla 6zdeglesmiglerdir (Derks vd., 2016:458-463).

Arvate vd. (2018), kadin liderliginin kamu ve 6zel 6rgitler-
de cinsiyet farkliliklar: tizerindeki etkisini arastirmigtir. Sonuglar,
bir kadinin yonetici olarak secildigi orgitlerde list ve orta kadin
yonetici sayisinda artis oldugunu gostermektedir. Fakat kralice ari
fenomenin varlhigina iligkin kanit bulunamamigtir. Bunun yerine,

yonetimsel takdir yetkisine sahip kadin liderlerin, kadin astlarina
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karg1 yardimsever bir sekilde davrandiklar1 saptanmistir (Arvate
vd., 2018:533,547).

Permatasari ve Suharnomo (2019), Endonezya’da bir sirkette
calisan kadinlarin kralice ar1 fenomeniyle ilgili deneyimlerini aras-
tirmistir. Sonuglar, kralige ar1 6zellikleri sergileyen yoneticinin kor-
kutucu davrandigini ve ¢gogunlukla kadin astlarin kariyerini destek-
lemedigini gostermektedir. Ayrica kralice ar1 sadece kadin astina
degil, aym1 zamanda is yerindeki kadin meslektaglarina da mesafe
koymaktadir. Kralige ar1 olgusunun yarattigr olumsuz etkiler; astin
strese girmesine neden olmasi, ¢alisma ortaminin daha az elverig-
li, rahatsiz edici hale gelmesi, 6rgutiin faaliyetlerini aksatmasidir
(Permatasari ve Suharnomo, 2019: 41).

Kremer vd. (2019), kadin astlarin daha az destekleyici liderler-
le kars1 kargiya kaldiklarinda, kralice ar1 davranisina iki gsekilde ce-
vap vererek kendilerini kadin liderlerinden uzaklastiracagim iddia
etmekte ve bu durumu prenses ari etkisi olarak adlandirmaktadir:
1) kendilerini kadin liderlerinden farklilagtirmak, 2) cinsiyet kim-
likleriyle daha gui¢lii 6zdeslesmek ve kendilerini daha kadins1 bir
sekilde sunmak. Ik olarak, kadin astlarin kendilerini liderlerinden
farkhilastirarak kralice ar1 davranisina tepki verecekleri tahmin
edilmektedir. Clinkii daha erkeksi bir sekilde davranan kralige ari-
lar karsisinda kadin astlar onlarla iligki kurmaktan kaginabilirler.
Bu durum kadin astlar i¢in kendilerini agag: ¢cekenlerle iliskilerini
kesmeyi, kendi statiilerini korumalarini ve bunun yerine destekleyi-
ci olanlarla daha fazla baglanti kurmalarinm tesvik edecektir. Krali-
¢e arilar, erkek egemen orgutlerde kariyer basamaklarini tirmanir-
ken kendilerini daha erkeksi bir sekilde tanimlamaktadirlar. Kadin
astlarin ise cinsiyetleriyle daha giicli bir sekilde 6zdeslesecekleri
ve kendilerini kadinsi bir sekilde gosterecekleri iddia edilmektedir.
Bu sayede, kadin astlar, kendilerini kralige arilardan daha uzak
tutmanin ve cinsiyet stereotiplerine uygun hareket etmenin fayda-
larindan yararlanabilmektedir. Diger taraftan kadin astlar, kralige
arilardan uzaklagsmanin ve cinsiyet stereotiplerine uygun hareket
etmenin faydalarindan yararlanmanin bir yolu olarak daha az yet-
kinlik yansitabilir (Kremer vd., 2019:3-4).
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Faniko vd. (2020), kralice ar1 fenomeninin akademisyenler
arasinda hala bulunup bulunmadigimi arastirmigtir. Bulgular, ilk
olarak 2004 yilinda Ellemers vd. tarafindan bulgulanan olgunun
hala var oldugunu goéstermektedir. Buna gore, ileri yaslardaki ka-
din akademisyenlerin, akademik kariyerlerinin baginda bulunan
kadinlarin kariyer baghliklarini kiigimseme olasiliklar: erkek mes-
lektaglarindan daha fazladir. Ayn1 zamanda, ileri kariyer agamala-
rindaki kadin akademisyenler, kendilerini erken kariyer asamala-
rindakilere gore daha erkeksi terimlerle tanimlamaktadir. Bunun,
basarili kadinlarin erkeksi ¢alisma ortamin taklit ettikleri bir tepki
modeli oldugu ifade edilmektedir (Faniko vd., 2020: 1).

Tolay (2020), farkl sektorlerden 40 kadin ¢aliganla goériisme-
ler yaparak; kadin ¢alisanlarin kadin yoneticileri hakkindaki algi-
larmi ve is yasaminda kadinlar arasindaki hiyerarsik iligkilerini
arastirmistir. Arastirma sonucunda katilimcilarin yarisi1 kadin yo-
netici ile calismanin “glizel, rahatlatici ve giiven verici bir duygu”
oldugunu belirtirken diger yaris1 “kot, rahatsiz ve tedirgin edici bir
duygu” oldugunu ifade etmistir. Kadin ¢alisanlar, kadin yoneticiler
tarafindan daha iyi anlagildiklarini dile getirmislerdir. Ayrica, is
iligskisinde olmasi gereken resmiyetin, kadin ast ve istler arasinda
korunamamasi bazen simirlarin agilmasindan duyulan rahatsizlik

dile getirilmistir.

Bu ¢aligsmalar, kralige ar1 davraniginin bazi kadinlarin davra-
mg sekline veya orgiitte birbirleriyle nasil etkilesime girdiklerine
indirgenemeyecegini gostermektedir. Bunun yerine orgiitsel bag-
lamdaki faktorlerin, cinsiyet esitsizligine maruz kalmanin, olumsuz
kariyer deneyimlerinin ve orglitsel destek eksikliginin kralige ari

davranmisinin agiklanmasina katkida bulundugu ifade edilebilir.
4. Yontem

Calismanin amaci, Tirkiye'de 6zel sektorde calisan kadin yo-
neticilerin kralice ar1 davranisi gosterip géstermedigini arastirmak-
tir. Arastirmanin sorusu; Tirkiye’de 6zel sektorde ¢calisan kadin yo6-

neticiler krali¢e ar1 davranig: sergilemekte midir? seklindedir.
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Calismada amaclh 6rnekleme yontemlerinden maksimum ¢e-
sitlilik 6rneklemesi yontemi kullanmilmigtir. Bu baglamda, finans,
ilag, elektronik, iletisim, otomotiv, egitim gibi farkli sektorlerden
otuz ti¢ kadinla telefon goriismeleri yapilmistir. Maksimum c¢esit-
lilik 6rneklemesinde 6rneklem, problemle ilgili olan ve kendi i¢in-
de benzesik, degisken ve farkli durumlardan olusacak sekilde be-
lirlenmektedir (Grix, 2001). Bu dogrultuda genelleme yapmak i¢in
bu gesitliligi saglamak degil, gesitlilik gésteren durumlar arasinda
herhangi ortak olgularin olup olmadigini bulmaya ¢alismak ve bu
cesitlilige gore problemin farkli boyutlarini incelemek hedeflenmek-
tedir (Baltaci, 2018:249).

Calismada nitel arastirma yontemi kullanilmigtir. Tirkiye’de
cesitli sektorlerde calisan kadin yoneticiler ve kadin astlarla telefon
goriusmeleri yapilmigtir. Veri toplama streci Subat 2021’de bagla-
mis, Nisan 2021’de sona ermigtir. Elde edilen veriler hi¢bir degi-
siklik yapilmadan desifre edilerek Nvivo 10 nitel veri analizi prog-
ramina kaydedilmis ve icerik analizi yapilmigtir. Icerik analizinde
veriler kodlanmis ve kodlar arasindaki iligkiler saptanarak temalar
ortaya c¢ikarilmistir. Son olarak ortaya konulan bulgular yorumla-

narak birtakim sonuclar elde edilmistir.
5. Bulgular

Aragtirma kapsaminda goriisme talebine yanit veren otuz ti¢
kadin 6rneklemi olusturmustur. On sekiz kadin yonetici ve on beg

kadin ¢aliganla yar1 yapilandirilmis telefon gériismeleri yapilmistir.
5.1. Demografik Ozellikler

Katilimcilara ait demografik ézelliklere Tablo 1’de yer veril-

migtir.
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Tablo 1: Katilimcilara Ait Demografik Ozellikler

Kadin Yonetici | Kadin Ast
n n
Sektor Finans 2 4
Tlac 4 5
Elektronik 6 1
Tletisim 1 4
Yas 25-34 1 8
35-44 11 7
45-54
55 ve tlizeri 2
Calisma Siiresi | 2 yilin altinda - 1
3-5 y1l - 10
6-9 y1l 1 2
10 y1l ve uizeri 17 2
Medeni Durum | Evli 12 10
Bekar 6 5
Cocuk Sahibi Evet 15 11
Olma
Hayir 3 4

Tablo 1 incelendiginde kadin ¢aliganlarin alt1 tanesinin fi-
nans; dokuz tanesinin ilag; yedi tanesinin elektronik ve bes tanesi-
nin iletisim sektorinde ¢alistigr gériilmektedir. Gorismeye katilan
kadin yoneticilerin yarisindan fazlasi1 35-44 yas aralhigindadir ve
yas ortalamasi 43,5’tir. Kadin astlarin yarisi 25-34 yas araliginda
iken, diger yaris1 35-44 yas araligindadir ve yas ortalamasi 33,7’dir.
Kadin yoneticilerin ortalama ¢alisma siiresi on iki yil iken; kadin
astlarin ¢caligma siiresi ortalama bes yildir. Bu durum, kadin yoéne-
ticilerin yas araliginin kadin astlara gore daha yiiksek olmasiyla
aciklanabilir. Kadin yoneticilerin ve kadin astlarin ¢gogunlugunun

evli ve ¢cocuk sahibi oldugu saptanmagtir.
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5.2. Is Hayatinda Kadin (AT1)

“Is Hayatinda Kadin” ana temas1 “Kadinlarin Art1 Yonleri”
(T1), “Kadinlarin Eksi Yonleri” (T2) ve “Kadinlarin Karsilastigi Zor-
luklar” (T3) olarak ii¢ tema altinda toplanmistir.

Tablo 2: Is Hayatinda Kadina Iligkin Temalar,
Kodlar ve Frekanslar

Ana Tema | Temalar Kodlar Referans
Is Kadinin Olumlu Detaycilik (k1) 11
Hayatinda | Ozellikleri (T1) Cok Yonliliik (k2) | 9
Kadin
Empati Kurabilme |9
(k3)
Kadinin Olumsuz Duygusallik (k4) 13
Ozellikleri (T2)
Kadinin Karsilastig: Ailevi Zorluklar (k5) | 7
Zorluklar (T3)

Erkek Egemenligi 13
(k6)

5.2.1. Kadinlarin Olumlu Ozellikleri (T1)

“Kadinlarin Olumlu Ozellikleri” temasi, “Detaycilik” (k1),
“Cok Yonluluk” (k2) ve “Empati Kurabilme” (k3) olarak ti¢ adet kod
icermektedir. Katilimcilarin ifadelerinden alintilara asagida yer ve-
rilmigtir:

k1- (...) Kadinlar daha detaya giriyor. Daha ¢ok hassas bilgi

istiyor. Bir rapor hem sik hem pratik olsun istiyor (6. yonetici)

k2- (...) Kadinlar bir kere ¢ok yonlii ¢alisabilen insanlardir.
Erkekler tek konuya uyum saglayabilirken kadinlar ev isi, ¢o-
cuk vs. aynit anda yapabilir (6. kadin ast)

k3-(...) Empati daha fazla olabiliyor tabi. Karst taraft daha iyt
anlayabiliyor (10. yonetici)
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5.2.2. Kadinlarin Olumsuz Ozellikleri (T2)

“Kadinlarin Olumsuz Ozellikleri” temasi, “Duygusallik” (k4)
olarak bir adet kod icermektedir. Katilimcilarin ifadelerinden alin-

tilara asagida yer verilmistir:

k4- (...) Ama tabi isin ¢ok duygusallastirma boyutu var kadin-
lar tarafinda. Kisisel algilamak, konular:. Altinda baska sey-
ler aramak (16. yonetici)

5.2.3. Kadinlarin Kargilagtig1 Zorluklar (T3)

“Kadinlarin Kargilastig1 Zorluklar” temasi, “Ailevi Zorluklar”
(k5) ve “Erkek Egemenligi” (k6) olarak iki adet kod igermektedir.
Katilimcilarin ifadelerinden alintilara asagida yer verilmistir:

k5- (...) Her seyden once kadin yoneticinin her seye yetisme ¢a-
bast. Evdeki ailesi ve ¢cocugu olan kadin yonetici i¢cin ézellikle
kendi icinde yasadigr zorluk hem ev tarafindaki isleri hem de
is yerindeki isleri yiiklenmek (1. yonetict)

ké6- (...) Aslinda dogalarindan gelen ozellikleri bakimindan er-
keklerin baskin oldugu, daha dominant, daha sertligin hakim
oldugu ona ihtiya¢ duyulan bir profil gibi algilaniyor yéneti-
cilik. Kadinlarin aslinda o noktada kendilerini buna uydur-
ma ¢abasinda oldugunu gériiyorum. Cok fazla dogustan ge-
len ozelliklerini, yetkinliklerini ve yatkinliklarini ¢ok fazla én
plana getirmek istemediklerini goriiyorum kadinlarin yéneti-
ciliklerinde. O kaliplarin icinde kalip daha sert, daha erkeksi,
daha bazi hassasiyetlerini saklamak isteyen profiller var. Bu
beklentiye uyanlar o noktaya geliyor olabilir. Uyamayanlar ge-
lemiyor olabilir (12. yonetict)
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(AT1) IS
HAYATIMDA,

Farent

KADININ
KARSILAS
TIGI ZOR

&

Duygusal
lik

{k2) Gok
Yonllik

(k6) Erkek
Egemenlidi

Sorumluluk
lar

Empati

Kurabilme DL

Sekil 1: Is Hayatinda Kadina Iligkin Tema ve
Kodlar Nvivo Modeli-1

5.3. Kadin Yonetici (AT2)

“Kadin Yonetici” ana temas1 “Yonetim Tarzi1” (T4) ve “Kadin

Astlara Destek” (T5) olarak ug¢ tema altinda toplanmistar.

Tablo 3: Kadin Yoneticiye Iligkin Temalar,

Kodlar ve Frekanslar

Ana Temalar Kodlar Referans
Tema
Kadin Yonetim Tarz (T4) | Demokratik (k7) 11
Yénetici Durumsal (k8) 4
Kadin Astlara Kariyerde Yiikseltme 18
Destek (T5) (k9)
Anlayis, Empati (k10) 4

5.3.1. Yonetim Tarzi (T4)

“Yonetim Tarz1” temasi, “Demokratik” (k7) ve “Durumsal” (k8)
olarak iki adet kod icermektedir. Katilimcilarin ifadelerinden alinti-

lara asagida yer verilmigtir:
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k7- (...) Herkese esit uzaklikta, yonlendirici ama zorlayict de-
gil. Demokratik aslinda (2. yonetici)

k8- (...) Yiizde yiiz demokratik yaklasim belki baska tilkelerde
calistyordur ama Tiirkiye'de ¢ok calismadigint gordiim. Cok
fazla demokrasi bir yerden sonra iyiyle kétiiyii ayirmada zorluk
oluyor. Herkese esit davranirsan canint disine takmis bir insa-
nin bir farkini yaratmazsan o ¢ok ¢calisan insant da kaybedersin.
O yiizden bir noktada bunun harmant diyebiliriz. Otokratik za-
ten uluslararast hi¢cbir firmada istesen de yapamazsin. Bir yer-
den sonra seni zaten kurumsal is yapma sekilleri engeller. Pat-
ron gsirketi statiisiinde olmadigt stirece o tarz bir yénetim sekli
miimkiin degil. Fabrika yonetiyorsun 128 kisi. Orada demokrasi
calismaz ama Ar-ge grubu yonettim. Yazilimcilar. Orada %100
demokrasi yapabilirsin. Biri diyor ki ben Siemens’te kalayim.
Burada kariyer yapayim. Hatta miimkiinse Siemens’te ulusla-
rarast diger tilkelerdeki pozisyonlara gegeyim. Mavi yakanin ise

ama saatimi doldurayim gideyim. Cok farkli (8. yonetict)
5.3.2. Kadin Astlara Destek (T5)

“Kadin Astlara Destek” temasi, “Kariyerde Yikseltme” (k9) ve
“Ozel Hayata Destek” (k10) olarak iki adet kod icermektedir. Kati-

limcilarin ifadelerinden alintilara asagida yer verilmigtir:

k9- (...) Grup yéneticilerinin ve insan kaynaklarinin ise alim
stirecinde farkindaliklarinin artmasi. Burada da miilakatlarda
son tkiye mutlaka bir kadin ve bir erkegin kalmasini sagliyo-
ruz. Kadin sayisint bu sekilde arttirdik. Bizim amacimiz kotii
bir kadint almak degil en iyi kadint almak. Burada da bugii-
ne kadar pozitif ayrimcilik yapryorduk ama bundan sonra onu
yapmayacagiz. Diyoruz ki kadinlar da erkeklerle ayni seviyede-
dir. Aymi zamanda cinstyetsiz sozciikler ¢alismasint yapryoruz.
Mesela sirkette “adam saat” demiyoruz, “calisan saat” diyoruz.
Isini “adam gibi yap” demiyoruz “insan gibi yap” diyoruz. Biitiin
ig stireglerimizde erkek odakli terim varsa bunlarin karsiligin-

da yeni kelimeler kullanmay: tesvik ediyoruz. Son asamada da
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sirkette halihazirda ¢alisan kadin miihendislerin teknik seviye-
lerini arttirmak i¢in teknik geziler diizenliyoruz. Ya da egitimler
diizenliyoruz. Onlart énceliklendiriyoruz. Ciinkii sikayetler hep
mesela bir yurt dist egitimi olursa yoneticim erkegi génderiyor
beni gondermiyor seklinde oluyor. Bunu ortadan kaldirmak i¢in
oncelikli olarak kadinlara egitim verdirmeye, onlarin goriintir
olmasini tesvik etmeye ¢alistyoruz. 2014’ten bert yiiriittiigtimiiz
bu calismalar neticesinde ozellikle bu sene ¢ok olumlu geri do-
niigler aldik. Farkindalik ¢ok artti. Kimse yadirgamuyor. Bir ka-
din oldugu i¢in yéneticilik pozisyonu aldiginda kadin olmasina
ragmen basard: algisint ytkiyoruz (15. yonetici)

k10- (...) Biz kurumsal sirkette oldugumuz igin, diger yandan
da kadinlarla ilgili ¢calismalarin olmasinin da bir etkisi var
diye diistiniiyorum. Bugiin mesela dikkatimi ¢eken bana bag-
I degil ama bir arkadasimiz var dogum izninde olan. Benim
onay vermem gereken bir seyde fark ediyorum ki bir adimda
da o arkadasimiz onay vermis. Yoneticisine yardim. “Dogum
izninde ¢alistirmiyoruz degil mi?” diye. Erkekler bu hassasi-
yetle yaklasamayabiliyor. Benim de basimdan gegtigi icin bu
hassastyetle yaklasiyorum. Ben bunu pozitif ayrimcilik olarak

gormiiyorum. Hakki olant vermek (13. yonetici)

Astlara

Kariyer
Destedi

Anlayls,
Empati

Sekil 2: Kadin Yéneticiye Iligkin Tema ve
Kodlar Nvivo Modeli-2
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5.4. Kadin Calisan (AT3)

“Kadin Calisan” ana temas1 “Kadin Yoneticiden Destek” (T6)

temasi altinda toplanmigtar.

Tablo 4: Kadin Yéneticiye Iligkin Temalar, Kodlar ve Fre-

kanslar
Ana Tema | Tema Kodlar Referans
Anlayis, Empati
. 14
Kadin Kadin Yoneticiden (k11)
Calisan Destek (T6) Kariyer Destegi 19
k12)

5.4.1. Kadin Yoneticiden Destek (T6)

“Kadin Yoneticiden Destek” temasi, “Anlayis, Empati” (k11)

ve “Kariyer Destegi” (k12) olarak iki adet kod icermektedir. Kati-

limcilarin ifadelerinden alintilara asagida yer verilmigtir:

k11-(...) Kadin yoneticiyle calismak ¢ok daha faydali diye dii-
stintiyorum. Ciinkii neden? Bir belki anne, belki teyze, belki
hala olabiliyor. Mesela benim bir personelimin ¢ocugu okula
gidecekti mesela benden ciddi anlamda bilgi alip o okula gén-
derdi. Erkek yoneticiyle bu kadar detayli konusamayabilirsin.
Bu kadar detay bilmeyebilir erkek yonetici (13. kadin ast)

k12- (...) Ben birebir desteklendim. Iki tane kadin yéneticiye
baglyydim bir dénem. Onlar performansimi goriip birebir taa
list yonetime ¢itkip hi¢cbir bilgim olmadan iki kere bana ekstra
zam yaptirdilar. Kariyer planimi ¢izmek icin insan kaynakla-
riyla masaya oturttular. Bana yon verdiler acik agik. Ilerlemek
icin bunu yapman lazim. Gel seninle suna gidelim. Isinle ilgili

su sunumu yapalim (9. kadin ast)
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(93}

KADIN
GALISAN

Yineticiden

Destedi

empati

Sekil 3: Kadin Calisana Iligkin Tema ve Kodlar Nvivo Modeli-3

6. Tartigma ve Sonug

Calismada, Turkiye'de 6zel sektorde ¢aligan kadin yoneticile-

rin kralige ar1 davranis1 gosterip gostermedigi arastirilmaktadir.

Arastirma kapsaminda goriisme talebine yanit veren otuz lig
kadin 6rneklemi olusturmustur. On sekiz kadin yonetici ve on beg
kadin ¢caligsanla yar1 yapilandirilmig telefon gériismeleri yapilmigtir.
Kadin calisanlarin alt: tanesi finans; dokuz tanesi ilag¢; yedi tanesi
elektronik ve bes tanesi iletisim sektéruinde ¢alismaktadir. Goris-
meye katilan kadin yoneticilerin yarisindan fazlas1 35-44 yas arali-
gindadir ve yas ortalamasi 43,5’tir. Kadin astlarin yaris1 25-34 yas
araliginda iken, diger yaris1 35-44 yag araligindadir ve yas ortala-
mas1 33,7dir. Kadin yoneticilerin ortalama ¢aligsma siiresi on iki yil
iken; kadin astlarin galigma siiresi ortalama bes yildir. Bu durum,
kadin yoneticilerin yas araliginin kadin astlara gére daha ylksek
olmasiyla aciklanabilir. Kadin yoneticilerin ve kadin astlarin ¢ogun-
lugunun evli ve ¢ocuk sahibi oldugu saptanmistir. Evli olmak ve
ozellikle ¢ocuk sahibi olmak; aile ve ig sorumluluklarin1 ayn1 anda
yiklenmek anlamina gelmekte; bu durum hem kadin yoneticiler
hem de kadin astlar i¢in kariyer hayatinda yiikselme agisindan bir
zorluk olarak degerlendirilmektedir.
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Orneklemde yer alan kadin ¢aligsanlarin olumlu 6zellikleri de-
tayc1 olmalari, ¢cok yonlulik ve empati kurabilmedir. Bu sonuglar
Tekyazman’in (2019) arastirmasinin sonuc¢lariyla tutarhdir. Kadin
¢alisanlarin olumsuz 6zelligi, duygusallik olarak saptanmistir. Ka-
din ¢aligsanlarin kargilastig1 zorluklar ise orgiitlerdeki erkek ege-
menligi ve sahip olduklar1 ailevi sorumluluklardir. Orgiitsel kiltir
on yargih kaldig siirece, kadinlar: yonetim pozisyonlarina getirme-
nin, orgitteki aynm sosyal grubun diger lyeleri i¢in firsatlart mut-
laka iyilestirmez (Derks vd., 2011a: 532). Bunun yerine, mevcut
sonuglar, érgit kiltirinin bir 6zelligi olarak cinsiyet ayrimciligi-
n1 ve 6n yargiyl azaltmanin ve cinsiyet g¢esitliligine verilen dege-
ri arttirmanin 6nemini ortaya koymaktadir. Diger taraftan, kadin
yoneticilerin demokratik ya da durumsal yonetim tarzini benimse-
dikleri gortilmustiir. Kadin yoneticiler kendileriyle birlikte ¢alisan
kadinlara kariyerlerinde ylkselmeleri konusunu verdikleri destegi
ozellikle vurgulamislar; bunun yani sira 6zel hayatlarinda destek

verdiklerini de belirtmisglerdir.

Kadin ¢aligsanlar da kralige ar1 davranisiyla karsilagsmadikla-
rin1 aksine kadin yoneticilerin kendilerine kars: anlayish ve empa-
tiyle yaklastiklarinmi ve kariyer geligimleri i¢in desteklediklerini ifa-
de etmiglerdir. Bu sonuclar, Ellemers vd. (2004), Derks vd. (2011a,
2011b, 2016), Faniko vd. (2016, 2020), Arvate vd. (2018), Permata-
sari ve Suharnomo (2019) ve Tolay (2020) tarafindan yapilan aras-
tirmalarin sonuclariyla celisirken; Bickford (2011), Er ve Adigiizel
(2015) ve de Arvate vd. (2018) tarafindan yapilan ¢aligsmanin sonug-

lariyla paralellik géstermektedir.

Orgiitlerde cinsiyet gesitliligini iyilestirmenin bir nedeni, ka-
din ve erkeklerin 6rgiite getirdigi bakis agisi cesitliliginden yarar-
lanmaktir. Kralice ar1 fenomeni, orgiitlerde cinsiyet cesitliliginin
faydalarini elde etme yetenegini kisitlamaktadir. Ciinki kadinlar
kabul edilmek i¢in kendilerini erkek egemen o6rgiit kiltirine uy-
durmalar1 gerektigini hissettiklerinde, farkli bir bakis acis1 sagla-
ma ihtimalleri dusiiktiir. Dolayisiyla, orguitlerde kralige ar1 dav-

raniglarim1 ve kadinlarin esitligini degistirmeye yonelik uygun bir
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¢bzum, cinsiyet 6n yargisi deneyimlerini etkin bir sekilde azaltmay:
ve kadinlarin konumunu iyilestirmek icin adimlar atmay:1 kapsa-
maktadir. Kadinlar artik is yasaminda cinsiyetlerini bir yukimli-
lik olarak gérmediklerinde veya kralice ar1 davranigini basariya
ulagsmanin bir yolu olarak algilamadiklarinda kralige ar1 davranis-
larmin ortadan kalkacag: distiinilmektedir. Arastirmanin sonucla-
r1, genel olarak kadinlarin erkeklerden daha fazla rekabet etmeye
meyilli ve bu nedenle kadinlarin kendilerinin en kétt diismanlar:
oldugu seklindeki poptiler fikre alternatif bir bakis agis1 sunmasi
acisindan degerlidir. Arastirmanin kapsami 6zel sektorde farkl
alanlarda ¢alisan kadin yoneticiler ve kadin ¢alisanlarla siirlidar.
Bu anlamda, gelecek arastirmalarda, ¢calismanin kamu sektériinde
calisan kadinlar agisindan tekrarlanmasinin ve kralige ar1 fenome-
nine iligkin ¢aligmalarin sayisinin arttirilmasimin yararli olacag:

distintilmektedir.

Kaynakca

Arvate, P.R., Galilea, G.W. ve Todescat, I. (2018). The queen bee: A myth?
The effect of top-level female leadership on subordinate females. The
Leadership Quarterly, 29, 533-548.

Baltaci, A. (2018). Nitel arastirmalarda 6rnekleme yontemleri ve 6rnek hac-
mi sorunsal tizerine kavramsal bir inceleme. Bitlis Eren Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 7(1), 231-274.

Bickford, N. (11 Ekim 2011). ‘Queen bees - an evolving species or an of-
fice myth?. https://www.ft.com/content/9bc76152-f3f9-11e0-b221-
00144feab49a.

Cannings, K. (1988). Managerial promotion: The effects of socialization.
Specialization, and Gender, ILR Review, 42(1), 77-88.

Derks, B., Laar, C. V. ve B., Ellemers (2016). The queen bee phenomenon:
Why women leaders distance themselves from junior women. The
Leadership Quarterly, 27, 456-469.

Derks, B., Ellemers, N., Laar, C. V. ve Groot, D.K. (2011a). Do sexist organi-
zational cultures create the Queen Bee?. British Journal of Social
Psychology, 50, 519-535.

75



KADEM KADIN ARASTIRMALARI DERGISI

Derks, B., Laar, C. V., Ellemers, N. ve Groot, D.K. (2011a). Gender-Bias
primes elicit queen-bee responses among senior policewomen. Psy-
chological Science, 22(10), 1243-1249.

Downes, M., Hemmasi, M. ve Eshghi, G. (2014). When a perceived glass
ceiling impacts organizational commitment and turnover intent: The
mediating role of distributive justice. Journal of Diversity Manage-
ment, 9(2), 131-146.

Ellemers, N., van den Heuvel, H., de Gilder, D., Maass, A. ve Bonvini, A.
(2004). The underrepresentation of women in science: Differential
commitment or the queen bee syndrome?. British Journal of Social
Psychology, 43, 1-24.

Er, O. ve Adigiizel, O. (2015). Cam tavan goélgesindeki kralice arilar:
Kadinlarin kariyer ilerlemelerinde karsilastiklar: engeller ve etkili
liderlik. Recep Tayyip Erdogan Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
2,163-175.

Faniko, K., Ellemers, N. ve Derks, B. (2020). The queen bee phenomenon
in Academia 15 years after: Does it still exist, and if so, why?. British
Journal of Social Psychology, July, 1-17.

Faniko, K., Ellemers, N. ve Derks, B. (2016). Queen bees and alpha males:
Are successful women more competitive than successful men?. Euro-
pean Journal of Social Psychology, 46, 903—-913.

Grix, J. (2001). Demystifying postgraduate research from MA to PHD. Lon-
don: The University of Birmingham.

Hu, T. ve Myeong-Su, Y. (2008). Is the glass ceiling cracking? A simple test,
IZA Discussion Papers 3518, Institute of Labor Economics (IZA).

Jackson, J.C. (2001). Women middle manager’s perception of the glass ceil-
ing. Women in Management Review, 16(1), 30-41.

Knutson, B. J. ve Schmidgall, R. S. (1999). Dimensions of the glass ceiling
in the hospitality industry. Cornell Hotel and Restaurant Administra-
tion Quarterly, 40(6), 64-75.

Kremer, H., Villamor, 1. ve Ormiston, M. (2019). Princess bee effect: The
reverse queen bee phenomenon. Academy of Management Proceed-
ings, 1, 19515.

Lathabhavan, R. (2019). Glass ceiling beliefs, performance, and turnover
intention through work engagement. International Journal Environ-
ment, Workplace and Employment, 5(4), 304-321.

Lookwood, N.R. (2004). The glass ceiling: domestic and international per-
spectives. Research Quarterly, Human Resource Magazine Research
Quarterly, 1-49.



KOBAL: KRALICE ARI FENOMENI BAGLAMINDA
OZEL SEKTORDE CALISAN KADINLARA YONELIK NITEL BIR ARASTIRMA

Permatasari, D. ve Suharnomo, S. (2019). Investigating the “queen bee”
phenomenon in Indonesia: A case study. Diponegoro International
Journal of Business,2(1), 41-51.

Salles, A. ve Choo, E. (2020). Queen bee phenomenon: a consequence of the
hive. The Lancet, 395(10228), 940.

Stroh, L.K., Brett, J.M. ve Reilly, A.H. (1996). Family structure, glass ceil-
ing, and traditional explanations for the differential rate of turnover
of female and male managers. Journal of Vocational Behavior, 49,
99-118.

Tekyazman, E.F. (2019). Spor egitimi veren yliksekégretim kurumlarinda
kralice ar1 sendromu (Yiiksek lisans tezi, Manisa Celal Bayar Uni-
versitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Spor Yoneticiligi Ana Bilim
Dali, Manisa). https://tez.yok.gov.tr/UlusalTezMerkezi adresinden
edinilmistir.

Tolay, E. (2020). Kadin astlarin perspektifinden kadin yoneticiler: Hiyerarsik
iligkiler baglaminda nitel bir arastirma. Isletme Arastirmalary Der-
gisi, 12(3), 2276-2296.

77



