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oz

Tarihsel siire¢ boyunca hemen hemen tim toplumlarda kadinlarin erkeklere kiyasla ekonomik, sosyal ve siyasal katilim acisindan ayni haklara ve
firsatlara sahip olmadigi bilinmektedir. Bu esitsizliklerin nedenlerine baktigimizda ise, en 6nemlilerinden biri toplumdaki kadin ve erkegin roli
ile ilgili tutumlar ve kalip yargilardir. Kadinin ¢alisma yasamina katilmasiyla beraber yasanan bu esitsizlikler daha ¢ok giin yiiziine ¢ikmis ve
kadinlarin kariyerinde kargilagtiklar kariyer engellerini de beraberinde getirmistir. Erkek egemen is ortamlarinda yani tist diizey pozisyonlarin
cogunlugunun erkeklerden olustugu calisma yasaminda bulunan kadinlar, zorlu siirecler sonrast erkeklerin gélgesinden ¢tkmay1 basararak st
yonetim pozisyonlarina ¢tkma firsatt yakalamaya basladilar. Belirli ugraslar ve zorlu sartlar sonucu kadinlarin elde ettikleri konumlarint korumak
icin gesitli davranslar sergiledikleri ve gelistirdikleri gérilmistiir. Bu ¢alismada, kidemli pozisyonlarda calisan kadinlarin, kadin astlarindan uzak
durma, onlart desteklememe ve onlara elestirel yaklasmast olarak bilinen Kralice Ar1 sendromunun teorik olarak incelenmesi ve olgunun altinda
yatan sosyo-psikolojik sebepleri ele alinmustir. Ayrica saha calismalari taranarak Kralice Ar1 davranisinin tepki boyutlarinin ortaya koyulmasi ve
Szellikle Kralice Art davramsinin bir gostergesi olan eril benlik sunumu (erillesme) sorununun teorik olarak incelenmesi amaglanmustir.
Calismada Kralice Ar1 sendromu sosyal kimlik tehdidine bir yanit olarak ele alinmis olup kadinlarin, kadinlar 6niinde en biiyitk engel oldugu
seklinde olumsuz klise distinceye farkli bakis acilari sunarak kadinlarin yasamis oldugu cinsiyet ayrimciliginin bir sonucu oldugu fikri 6ne
cikarilmistir. Ozellikle erkek egemen Srgiitlerde cinsiyet/sosyal kimliklerinin tehdit edildigi ortamlarda galisan kadinlar, kendi gruplarindan
uzaklasarak eril Gzellikler gbstermeye basladiklart gorilmistir. Bu calisma ile Kralice Art sendromunun temel kaynaklarina ve giktilarina
odaklanarak literatiirde pek incelenmemis olan erkeksi benlik sunumuna dikkat ¢ekilmesi ¢alismanin 6zgiin yoniini olusturmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kralige Arz Sendromu, Kadmlar, Kariyer Yolu, Erillesme, Insan Kaynaklar:.
Jel Kodlart: D23, M10, M12, J71, YS0.

ABSTRACT

It is known that women do not have the same rights and opportunities in terms of economic, social and political participation compared to
men in almost all societies throughout the historical process. One of the most important reasons for these inequalities is the attitudes and
stereotypes about the social role of women and men. These inequalities experienced with the participation of women in working life have
come to the fore more and brought along the career barriers that women face in their careers. Women, who are in male-dominated business
environments, that is, in the working life where the majority of senior positions are men, managed to get out of the shadow of men after
difficult processes and started to catch the opportunity to rise to senior management positions. It has been observed that women exhibit and
develop various behaviors in order to maintain their position as a result of certain efforts and difficult conditions. In this study, the theoretical
examination of Queen Bee syndrome, which is known as keeping away from, not supporting, and critically approaching female subordinates,
and the socio-psychological reasons underlying the phenomenon are discussed. In addition, it is aimed to reveal the response dimensions of
Queen Bee behavior by scanning field studies and to theoretically examine the problem of masculine self-presentation (masculinization), which
is an indicator of Queen Bee behavior. In the study, Queen Bee syndrome was handled as a response to the threat of social identity, and the
idea that it was a result of the gender discrimination experienced by women was emphasized by presenting different perspectives on the
negative stereotype that women are the biggest obstacle in front of women. It has been observed that women working in environments where
their gender/social identities are threatened, especially in male-dominated organizations, have started to show masculine charactetistics by
moving away from their own groups. Focusing on the main sources and outputs of Queen Bee syndrome with this study, drawing attention to
the presentation of the masculine self, which has not been studied much in the literature, constitutes the original aspect of the study.
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Girig

Ulusal ve kiiresel is ve calisma yasaminda her gecen giin calisan kadin sayisinin giderek arttigt gériilmektedir.
Bu paralel olarak 6rgiit yonetiminde kadin liderlerin nicelik olarak da arttig1 gbzlemlenmektedir. Ancak bu saymnin her
ne kadar arttigi gorilse de glnlimiizde halen kadinlarin gerek calisma yasaminda gerekse yonetim dizeylerinde
yeterince temsil edilmedigi goriilmektedir. Istatistiklere bakildiginda TUIK’in Hane Halki Isgiici Arastirma
sonuglarina gore, firmalarda tist diizey ve orta kademe ydnetici pozisyonundaki kadin orani 2012 yilinda %14,4 iken
2020 yilinda %19,3’tiir (TUIK, 2022). TUIK’in verilerine benzer sonuglar baska arastirma sonuclarinda da
gorilmektedir. Tirkiye’nin kadin istihdaminda OECD iyesi iilkeler arasinda en sonda yer aldigr, OECD ilkelerinde
ortalama 100 kadindan 59u istthdama katilirken, Tirkiye’de 100 kadindan sadece 29’unun istihdam edildigi
belirtilmektedir (Habertlirk, 2022). Turkiye’nin kadin yonetici oraninda 34 Avrupa tlkesi icinde ylizde 21,9 orant ile
sondan ikinci oldugunu gértlirken (Euronews, 2020), borsaya acik firmalarin (BIST) sadece 34 tanesinin yénetim
kurulu bagkaninin ve sadece 16 tanesinin CEO’sunun kadin oldugu goériilmektedir. Bu veriler kadinlarin galisma
yasamina katihim ve yonetim kurullarinda yer alan kadinlarin oraninin oldukea disiik oldugunu kanitlamaktadir. Aymi
zamanda kadinlarin yonetim pozisyonlarinda olduk¢a az temsil edilmesi sadece Turkiye’ye 6zgti bir durum degildir.
Kiresel is giiciine katilm orant erkekler icin yizde 94 iken kadinlar icin yizde 63’tir (skdTurkiye, 2020). Yine
2021°de Fortune 500°de CEO olan kadin sayist sadece 41tanedir. Bu rakam tim zamanlarin en ylksek rakami olarak
kabul edilse de Fortune 500’in yalnizca yizde 8,1'ine tekabtl etmektedir (Hinchliffe, 2021). Her ne kadar is
yasaminda calisan kadin sayisi artsa da iist yonetim seviyelerinde yeterince temsil edilmedikleri agik olarak gbrillmekte
ve kiiresel diizeyde kadinlarin hala erkek meslektaslarindan daha disik tGeret aldigt vurgulanmaktadir (Corbett, 2022).

Calisma yasamina kadinlarin disiik oranda katilmasi, orgitlerde cesitliligin niceligini ve ¢alisma yagaminin
kadinst ve farkli bakis tarzinin niteligini de 6nemli Slctide etkilemektedir. Bu durum ashinda 6rgiitlerin performansini,
kalite ve niteligini etkileyebilmektedir. ABD merkezli firmalar arasinda yapilan bir dizi arastirma, yonetici
pozisyonlarindaki kadinlarin yizdesi ile firmanin finansal performansi arasinda pozitif bir iligki ortaya koymustur
(Carter vd., 2003, Erhardt vd., 2003). Yine Ust pozisyonlardaki kadin sayisi ile misteri talep hizmetleri arasinda da
olumlu bir iligki oldugunun da alt1 ¢izilmektedir (Carter vd., 2007).

Kadinlarin 6rgitlere kattigt degere ragmen ginimiizde kadinlar Srgiitsel merdiveni tirmanmaya calisirken hala
yaygin toplumsal cinsiyet kalip yargilari ve cinsiyet ayrimeiligiyla karst karstya kalmakta (Agars, 2004; Schein, 2001) ve
Ust pozisyonlara ulasmak isteyen kadinlar, kadinlarin daha dusiik liderlik becerisine, kariyer bagliligina ve duygusal
istikrara sahip oldugunu 6ne stiren olumsuz kalip yargilarla miicadele etmektedirler (Eagly vd.,1992; Heilman, 2001).
Ayrica, bircok Orgiitiin erkek egemen olmast nedeniyle kadinst ¢alisma tarzlari yerine eril tarzin tercih edilmesine ve
kadin rol modellerinin eksikligine yol agmaktadir (Derks vd., 2011a). Ust diizey liderlik pozisyonlarinda cinsiyet
esitsizligi olmasina ragmen, yine de bazt kadinlar cam tavani kirmayi basarabilmektedirler. Ancak kadinlarin
geleneksel olarak erkek pozisyonlarindaki gibi durumlarinin ¢ok huzurlu oldugunu séylemek zordur. Liderligin
kaliplasmis erkek davranslariyla iliskilendirilmesi nedeniyle bir¢ok kadinin, erkek davranisini Gistlenmesi ve kendilerini
diger kadinlardan uzaklastirmast neredeyse zorunlu hale gelebilmektedir. Bu tir davranislar Kralice Art sendromu
(Queen Bee Syndrome) olarak adlandirilan metaforla iliskilendirilmektedir.

Kadinlarin gerek isglictine diisiik katiliminin gerekse yonetim duizeylerinde dustik temsilinin sosyal, kiiltirel ve
ekonomik sebeplerinin yant sira Orgiitlerde agik ve Ortiik var olan kariyer engellerine dayandigi bilinmektedir.
Kadinlarin Sanayi Devrimiyle birlikte modern anlamda ¢alisgma yasamina katilmalarinin kadmlarin katiyer yollarina
iliskin kariyer engelleri gibi cesitli sorunlart da giindeme getirdigi goérilmektedir. Kadinlarin kariyerlerinde
karsilastiklar: engeller Uzerine yapilan arastirmalar, toplumsal cinsiyet kalip yargilarinin ve cinsiyet ayrimciliginin
olumsuz etkilerini ortaya koymaktadir (Barreto vd., 2009). Bu engeller literatiirde cam tavan, cam ugurum gibi
oldukea fazla metaforlarla aciklanmakla birlikte, kadinlara yonelik hem erkeklerden hem kadinlardan kaynaklanan
engeller s6z konusu olmaktadir. Ozellikle kadinlardan kaynakli kariyer engeli ise genellikle Kralice Art sendromu
olarak adlandirilmaktadir. Kavram her ne kadar kadinlarin kariyer engelinin yine kadmlar oldugu yéntnde olumsuz
bir anlami c¢agristirsa da calismalar, esasen Kralice Ari sendromunun 6rgiitlerde, kadinlarin deneyimledigi erkek
egemen is ve ¢alisma ortamlarinda cinsiyet ayrimcihiginin bir sonucu oldugunu gostermektedir. Cinsiyet ayrimcihiginin
bir sebebi olmaktan ziyade bir sonucu oldugu 6ne siirilen Kralice Art sendromu, kadinlarin tepki davranislaring
belirleyebilmektedir. Bu davranislardan biri de kadinlarin eril benlik sunumu, erkeksi 6zellikler sergilemesi ya da
erillesmesi olarak kabul edilmektedir. Ozellikle erkek egemen 6rgiitlerde sosyal kimliklerine tehdit iireten ¢alisma
kosullarinda kadinlar kendi gruplarindan uzaklasarak Kralice Ar1 davranisi gosterebilmekteditler. Kendi gruplarindan
uzaklasmanin gostergesi ise kadinlarin kendi benliklerinden uzaklasarak eril 6zellikleri sergilemeleridir. Ozetle,
kadinlarin  6rgiitte cinsiyet ayrimcihifina maruz kalmalart ve cinsiyetei liderlik algisi gibi sosyal kimlik teorisi
baglaminda cinsiyet kimliklerine bir tehdit algilayarak grupla 6zdeslesmeden ziyade gruptan uzaklasma sonucunda
Kralice Ar1 sendromunun ortaya ¢iktigi ve bunun da kadinlarin erillesmelerine neden oldugu belirtilmektedir.
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Orgiitlerde cinsiyet kimliginden uzaklasan kadinlar tarafindan sergilenen Kralice Art davranislari, kadinlarin bir grup
olarak kariyer firsatlarina da zarar verebilmektedir. Ustelik Kralice Ar1 sendromunu ortaya cikaran sebepler baslt
basina bir sorun iken, sendromumun sonuglarindan biri olan kadinlarin eril benlik sunumu ya da erillesmesi ise daha
ciddi bit sorun olarak karsimiza ¢ikmaktadit.

Bu baglamda ¢alisgmada, Kralice Art sendromunu teorik olarak incelenmesi ve saha ¢alismalarina dayali olarak
Kralice Art davranisinin tepki boyutlarinin ortaya koyulmasi ve 6zellikle Kralice Art davranisinin bir gbstergesi olan
eril benlik sunumu ya da erillesme sorununun teorik olarak incelenmesi amaglanmistir. Ulusal ve yerel literattirde
Kralice Art sendromuna yonelik 6zellikle 6rglitlerde sendromun olup olmadigini incelemeye yonelik ¢ok sayida
arastirma bulunmaktadir. Ancak bu arastrma sendromunun var olup olmamasindan ziyade sendromun temel
kaynaklarina ve ciktilarina odaklanmis ve Ozellikle literatiirde pek incelenmeyen benlik sunumu geliskisine yani
kadinlarin erillesme sorununa dikkat ¢cekmeyi amaglamistir. Bu spesifik amaci nedeniyle literatiirde farklt bir 6neme
haiz olacagr 6ngérilmektedir. Bu baglamda calismada, 6ncelikle Kralice Ari sendromunun kavramsal cercevesi
tanimlanmustir. Sendromun kaynaklart ve sosyal kimlik teorisine dayali kendi grubundan uzaklagsma/kendini gruptan
uzaklastirma konusuna da deginilmistir. Ayrica Kralice An sendromunun tepki davramslari ve 6zellikle Kralice
Artlarin eril benlik sunumu (erillesme) ele alinmugtir.

1. Kralige Ar1 Sendromu

Staines ve digerlerinin (1974) yaptiklari galisma ile literatiire kazandirilan kavram, daha sonra Ellemers ve
digerlerinin (2001) cinsiyetin degersizlestirildigi 6rgttlerde kadinlarin yasadigt sosyal kimlik tehdidine bir tepki olarak
tanimladiklari ilk ¢alisma ile literatiirde daha fazla ¢alismanin konusu olmustur. Derks ve digerlerinin (2016) yaptiklart
calisma ise kadinlarin yetersiz temsilinin psikolojik etkileri tizerine daha genis bir arastirma yelpazesinin baslangic
noktasint olusturmus ve Kralice Ar1 olgusu, cesitli ¢alisma ortamlarindan ve ulusal baglamlardan toplanan veriler ve
farkli 6rneklemlerden elde edilen ampirik kanitlarla literatiirde yerini saglamlastirmustir. Daha somut olarak kavram,
Hollanda’daki kidemli polis kadinlar (Derks vd., 2011b), Hollanda’da yonetici pozisyonlarindaki kadinlar (Derks vd.,
2011a), Italya ve Ispanya’daki kadin profesérler ve yoneticiler arasinda (Bagues vd., 2017), Hollanda’daki
akademisyenler arasinda (Derks vd., 2018), Italya Spor Federasyonlarinda (Cibibin ve Leo, 2022), Isvigre ve
Arnavutluk’ta (Faniko vd., 2016, Faniko vd., 2017), Isvicre’de akademisyenler arasinda (Faniko, 2021), Brezilya’da
akademisyenler arasinda (Gomes vd., 2022), Endonezya’da (Permatasari ve Suharnomo, 2019), Brezilya’da
(Grangeiro vd., 2022), Glney Afrika’da (Johnson ve Mathur-Helm, 2011) ve ABD’de (Derks vd., 2016; Ellemers vd.,
2012; Faniko vd., 2018) incelenmistir.

Orgiitlerin yénetiminde cinsiyet cesitliliginin faydalart acikga ortaya konulmus olmasina ragmen, kadinlarin
liderlik pozisyonlarinda hala yeterince temsil edilmedigi bilinen bir gergektir. Arastirmalara gore, kadinlarin 6rguitlerde
yeterince temsil edilmemesine sebep olan faktdrler, 6zellikle erkeklerin yaptigt acik veya Ortik cinsiyet ayrimeiligt
(Barreto ve Ellemers, 2013), cam tavan sendromu ve yiiksek pozisyonlara ulasan kadinlarin bazen diger kadinlarin
ilerlemesini desteklememeleridir (Ellemers vd., 2012; Derks vd., 2016). Bahsedilenlerden ilki cinsiyet ayrimciligy,
ikincisi  kariyer engelleri olarak adlandirilirken sonuncusu ise genellikle Kralice Art sendromu olarak
adlandirdmaktadir (Faniko vd., 2010).

Kralice Art sendromunun kadinlarin diger kadinlara karst dismanliginin, kadin iligkilerini karakterize eden ve
kadimnlarin kolektif eylemini sinirlamaya hizmet eden genellestirilmis bir tutumu goésterdigi varsaymaktadir (Derks
vd., 2016). Buna gore Kralice Ar1 olgusu, kadinlarin kendilerinden memnun olmama, diisiik benlik saygisi, erkeklere
bagimlilik derecesi ve geleneksel cinsiyet rollerinin kabulii gibi olgularla iliskilendirmistir (Cooper, 1997, Cowan
vd.,1998). Kralice Art olgusu, kadinlarin en biyitk diismanlarinin yine kendi cinsiyetlerine mensup kisiler oldugunu ve
kadinlar arasindaki rekabetin kadinlarin kariyerlerinde 6nemli bir engel oldugunun kaniti olarak sunulmustur (Dobson
ve Iredale, 2006). Yine genellikle is ortamlarindaki cinsiyeti davraniglarin ¢ogunlukla erkeklerden geldigi
varsayllmakla bitlikte (Brenner vd., 1989; Jackson vd., 2001) yapilan bazi arastirmalar, erkek egemen ortamlarda
basarili olan kadinlarin, kadin astlarinin ilerlemesinde olumsuz bir rol oynayabilecegini gdstermektedir. Ust
pozisyonlara ulasan kadinlarin diger kadinlarin kariyer firsatlarini gelistirmek ve onlara rol model olarak hizmet etmek
icin motive olduklari tespit edilse de bir¢ok calisma, Gst pozisyonlardaki kadimnlarin kadin astlarinin konumlarini
iyilestirme girisimlerini desteklemekten ziyade karsi ciktiklarini gdstermistir (Staines vd., 1974; Ellemers vd., 2004;
Derks vd., 2011a). Kadin liderlerin, kadinlarin 6rgiit icindeki dezavantajli konumlarint sorgulamak yerine Ortitk bir
sekilde bu durumu mesrulastirdit ve bu yapidaki 6rgiitsel killtiiriin stirdiirilmesine katkt yaptiklarini varsayan bu
davranis, Kralice Ar1 sendromu olarak adlandirilmaktadir (Staines vd., 1974; Derks vd., 2011a). Kisacast Kralice Ari,
erkek egemen bir ortamda otorite konumunda bulunan ve kadin astlarina daha elestirel davranan bir kadini
tanimlamaktadir.
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Aslinda 6rgutlerdeki kadinlarin terfi icin rekabet etmek yerine erkeklerin yaptigi gibi birbitlerine karst daha iyi
olmalart ve birbirlerini desteklemeleri ve terfi ettirmeleri beklentisi, kadin toplulugu ve erkek failligine iliskin kuralci
toplumsal cinsiyet kliselerine dayanmaktadir (Rudman ve Glick, 2001). Diger taraftan 6rglitlerde kadinlar arasindaki
ittifaklar kuramama ya da yardimlasamama gibi olumsuz iligkiler literatiirde uzun zamandir vurgulanmaktadir.
Erkeklerin egemen oldugu 6rgiitlerdeki kadinlarin diger kadinlara sirt gevirdikleri, diger kadinlar hakkindaki yargilayict
ve cinsiyetci s6z ve davranislart gérmezden geldikleri ve onlara yardim etmeyerek diger kadinlarin diglanmasina ve
kiicimsenmesine katkida bulunarak cinsiyet¢i mevcut statiikoya yardimet olduklart belirtilmektedir (Nieva ve Gutek,
1981; Arvate vd., 2018). Bu baglamda kavramin, eril ve asir1 rekabetci 6rglitsel galisma ortamlarinda, kariyerlerinde
basarilt olan kadinlarin, diger kadimnlarin profesyonel olarak gelismesine yardimct olmaktan ziyade onlar1 engelleyici
davraniglar sergiledikleri ve bunlarin Kralice Art olarak adlandirildigt belirtilmektedir (Staines vd., 1974; Gomes vd.,
2022).

Genel olarak olumsuz bir anlami ¢agristiran kavramin tanimlarina bakildiginda, kadinlarin kariyer firsatlarini
azaltanlarin diger kidemli kadinlar oldugu o6ne sirtlerek, kadimlarin liderlik pozisyonlarinda yeterince temsil
edilmemelerinden sorumlu olduklarinin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir (Ellemers vd., 2012; Faniko vd.,
2016). Bu baglamda Kralice A1 kavrami, genel olarak erkek egemen 6rgiitlerde basarili olan yonetici kadinlarin, diger
kadimnlarin ilerlemesine yardimct olmaktan ziyade, onlart engelleyici sekillerde davranma egiliminde olmalart olgusunu
ifade etmek icin kullamlmaktadir. Kralice Art kavrami, erkek egemen is ortamlarinda yani erkeklerin daha fazla
yonetici pozisyonuna sahip oldugu 6rgutlerde eril kiltire uyum saglayarak ve diger kadinlardan uzaklasarak bireysel
basart pesinde kosan kadinlara verilen bir adlandirmadir (Staines vd., 1974; Kanter, 1987; Derks vd., 2011a, Derks
vd., 2011b; Derks, 2016; Arvate vd., 2018). Kralice Arilar, eril 6rgiit kaltrlerinde, kariyer Szlemlerini kendi
cinsiyetlerinden ayirarak gerceklestiren ve aynt zamanda diger kadinlarin cinsiyet kliselerine katkida bulunan kidemli
kadinlara atfedilmektedir (Ellemers vd., 2012).

Genellikle bu olgunun 6rgiitlerde cinsiyet ayrimciligina katkida bulundugu ve basarili kadinlarin kisiliklerinin
dogasinda bulundugu da varsayilmaktadir. Ayrica bu Kralice Ari tepkilerinin sadece kadinlara 6zgt ve erkeklere gore
kadinlar arasinda fazla elestiri ve rekabet oldugu ve 6rglitlerde kadin rekabetinin dogrudan bir tezahiirii oldugu 6ne
strtilmektedir (Sheppard ve Aquino, 2013). Bahsedildigi tizere, o6rgltlerde kadinlar bazen diger kadinlarin
kariyerlerine zarar vermenin baslica sorumlusu olarak gorilmektedir. Gergekten de yapian aragtirmalar, diger
kadimnlar1 diglayarak kariyer basarisi elde eden ve ayni zamanda kendi kariyer bagliiklarini ve eril niteliklerini
vurgulayan kadinlar, Kralice Arlar olarak tanimlamistir (Staines vd., 1974; Ellemers vd., 2004; Derks vd., 2011a;
Derks vd., 2011b; Faniko, 2016). Baska bir yaklagima gére ise, kavram, 6rglitte dusiik diizeyde cinsiyet kimligi
yasayan ve sosyal kimligi eril 6rgtt kultiirti tarafindan tehdit edilen kadimlarin bir tepkisi olarak tanimlanmaktadir
(Detks vd., 2011a). Bagka bir tanimla sosyal kimlik perspektifine dayali olarak kadin toplumsal kimliginin deger
kaybettigi bir baglam ve ortamda kadinlarin lider pozisyonlara erismesine olanak taniyan bireysel bir hareketlilik
davranist olarak ele alinmaktadir (Grangeiro vd., 2022).

Kavram, profesyonel kadinlarin birbirlerine karst oldukea rekabetci olmalarina ve diger kadinlart destekleme
konusunda isteksiz olma egilimlerine odaklanilarak yillarca akademide ve medyada yer almistir (Faniko vd., 2021).
Kralice Art olgusuyla ilgili medyadaki tartismalar, genellikle kadinlara 6zgii tasvip edilmeyen bir tepki, kadmnlarin en
kot diismaninin yine kadinlar oldugu ve kadinlarin kariyer yollarinda ilerleyememelerinin ya da zor ilerlemelerinin
ontinde erkeklerin degil de kadinlarin oldugu yoéniindedir (Mavin, 2008; Sheppard ve Aquino, 2013). Kralice Art
kavramina atfedilen 6zellikler nedeniyle kavramin kendisi cinsiyetci olmakla elestirilerek (Mavin, 2006; Mavin, 2008)
bu tir olgular, farkli teorik ve arastirma geleneklerinde calisan arastirmacilar tarafindan da gbzlemlenmis ve gesitli
cinsiyetci kavramlarla tanimlanmustir. Ornegin, isyerinde kadin rekabetini tanimlamak icin “Tug of War”, kavrami
kullanilirken (Williams, 2014; Williams vd., 2016; Williams ve Dempsey, 2018) iletisim bilimleri alaninda kadin
rekabetini tanimlamak icin ise “Cat Fights” kavrami kullanilmistir (Tanenbaum, 2002). Orgiitlerde kadinlar arasindaki
dismanca ve rekabetci davraniglart gbstermeye yonelik olan bu cinsiyet¢i kavramlar, kadinlar arasi rekabeti
tanimlamak i¢in farkli alanlarda kullanilmaktadir. Ancak Kralice Ari sendromunun akademik arastirmalar ve medyada
yer almasi, fenomenin hala gecerli ve yaygin ayni zamanda kadinlara yonelik bir haksizlik oldugunu da gdstermektedir.
Kadinlarin tepki modelini tanimlamak i¢in kullanidan bu kavram, Kralice Ari fenomeninin kékenleri ve gercek dogasi
hakkinda ortaya ¢ikan goriisleri her zaman dogru bir sekilde temsil etmemektedir (Faniko vd., 2021). Hatta yapilan bir
calisma, meslektaslar arasi is birligine elverisli 6rgiit ortamlarinin Kralice At 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini olumsuz
etkiledigini belirterek Kralice Art sendromunun bir mitten ibaret oldugunu kanitlamaya ¢alismistir (Gomes vd., 2022).

Kralice Ar sendromunun yaygin algisina yonelik ana elestirilerden biri, sosyal baglamlarin, siireclerin ve 6rgiit
uygulamalarinin nasil etkilestiginin arastirilmasi yerine, 6rgiitlerde kadinlara iliskin olumsuz kliselerin giiclendirilmesi
ve orglitsel hiyerarsinin yonetim kademesinde kadinlarin az sayida temsili icin yine kadinlarin suglanmasidir (Mavin,
2008). Ayrica Kralice Arlarin olumsuz degerlendirilmesinin nedenlerinden biri de st diizey yonetici kadinlarin
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davraniglarinin kadinlardan beklenenlere uymamasi, cinsiyet¢i davranig kaliplart ve kadinlari daha disik Orgiitsel
diizeylerde karakterize eden bakis agistyla ilgili oldugu 6ne siiriilmektedir (Faniko vd., 2016).

Kadinlara 6zgi olan Kralice Art olgusu, kadinlarin rekabet i¢ gidisti ya da biyolojik 6zellikleriyle ilgili
olmaktan ziyade toplumsal ve 6rglitsel cinsiyet ayrimcilifinin sonucu ortaya ctkan bir davranis olarak, kadinlarin
Orglitlerdeki dezavantajlt konumunun siirdirilmesinde oldukea giiclii bir mesruiyet saglamaktadir (Derks vd., 2011a).
Bununla birlikte bu tir davranislar, kadinlarin biyolojik 6zelliklerden kaynaklt olmayip, erkek egemen is ortaminda
kariyerleri boyunca karsilastiklart olumsuz cinsiyet ayrimciligt deneyimlerinin sonuglari olarak gériilmektedir (Ellemers
ve Barretto, 2009; Derks vd., 2011a, 2011b; Faniko vd. 2016). Ayrica kadinlar arasinda destek eksikligini gliclendiren
faktoriin ise yine kadinlarin biyolojik 6zelliklerinden degil aksine erilligi artiran ve kadinlarin mesleki yeterliligini
gbzden disiren ¢alisma kosullart oldugu vurgulanmaktadir (Derks vd., 2011b; Webber ve Giuftre, 2019). Kadinlarin
dogal olarak birbirleriyle rekabet etme egiliminde olmadiklari aksine erkek egemen, rekabetci ve kadin gelisim
ortamina elverissiz calisma kosullart gibi faktorlerin, Kralice Art olgusunun karakteristik davranslarinin ortaya
¢tkmasina neden oldugu belirtilmektedir (Gomes vd., 2022). Bunun sonucu olarak da bagarili kadinlar, kariyerlerinin

ileri asamasinda Kralice Arilara donistiiklerinde altlarindaki kadinlarin ilerlemesini engelleyebilmekteditler (Derks vd.,
2011a).

2. Kralice Ar1 Sendromunun Kaynaklari

Yapilan arastirmalar genel olarak Kralice Ar1 sendromunun kisisel ¢ikar giidiilerinden kaynakli, kadinlarin diger
kadinlart keyfi bir sekilde engelledikleri biyolojik bir disa vurum ve kendi aralarindaki cinsiyetci bir rekabete dayali
tipik bir kadins1 tepkiden ziyade calisma ortamindaki cinsiyet ayrimciligina ve sosyal kimliklerine bir tehdit ile olusan
kariyer deneyimlerine dayandigini géstermektedir. Hatta Kralice Ar1 sendromunun her kadinda ortaya ¢ikmadig,
ortaya ¢tkmasinin ise Orgltsel baglama, durum ve sartlara baglt oldugu belirtilmektedir. Kralice Ar1 olgusu, kadin
liderlerin farkl is ve galisma ortamlarinda deneyimledikleri cinsiyet ayrimeiligi ve kimlik tehdidine bir tepki olmasina
karsilik toplumsal cinsiyet ayrimcihiginin kaynag olmadigt distincesine dayandirilmistir. Gergekten de Kralice Arnt
olgusunun cinsiyet ayrimcihiginin sebebi olmaktan ziyade sonucu oldugu gérilmektedir. Yine yapilan arastirmalar,
bazi kadimnlarin Kralice Art oldugunu ve bazilarinin olmadigini éne siirerek Kralice Ar1 olgusunun daha kademeli bir
tepki oldugunu goéstermektedir. Yani, bazt kadinlar Kralice Art tepkisi gbstermezken aynt kadin bazt durumlarda ise
bu tepkileri gésterebilmektedir (Derks vd., 2010).

Kralice Art sendromunun ortaya cikist ya da nedenlerine iliskin olarak 7#& faktir, yukarida belirtildigi gibi tim
kadinlarin Kralice Ar1 davranislari géstermedigi ve bunu yapan kadinlarin ise yine her durumda bu tepkileri
gostermedigini belirtilmektedir. Kralice Art tepkilerinin spesifik olarak kadinlarin yitksek oranda erkek egemen bir is
kialtirinde calistigr is ve ¢alisma ortamlarinda ve kadinlarin kariyerlerinde cinsiyet ayrimciligt yasadiklarinda ortaya
ctktigt 6ne sturtlmektedir (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Derks vd., 2016; van Veelen vd., 2020). Kisacast
cinsiyet ayrimciligint destekleyen ¢alisma ortam ve kosullart Kralice Art tepkilerinin ortaya ¢ikmasinda etken olarak
goriilmektedir (Gomes vd., 2022). Dolayistyla Kralice Art tepkilerinin, erkek egemen Orgiitlerdeki kadinlarin yetenek
ve cabalarini hafife alan toplumsal cinsiyete dayali basmakalip beklentilerle miicadele etmek i¢in kullandiklar1 kariyer
gelistirme stratejilerinden kaynaklandigi vurgulanmaktadir (Ellemers vd., 2004). Yapilan calismalar Kralice An
tepkilerinin erkek egemen c¢alisma ortamlarinda belitli kariyer deneyimleriyle tetiklendigi fikrini dogrulamaktadir
(Derks, 2011a, Derks, 2011b; Faniko vd., 2016, Faniko vd., 2017; Faniko, 2021). Cogunlugu erkek egemen olan bu
Orglitsel ortamlar, cogu kadmlarin kendileri tarafindan bile algilanmayan, cinsiyet esitsizligini giiclendiren ve stirdiiren
gesitli ayrimeilik mekanizmalart tretmektedir. Gergekten de arastirmalar, erkeklerin egemen oldugu bir calisma
alaninda, bazi kadinlarin, kendilerini kadinlarla iligkili olan olumsuz degerlendirmeden uzaklastirmak icin bir strateji
olarak en prestijli durumu temsil eden bir cinsiyete (eril) benzer bir davranist benimseme egiliminde olduklarini
gostermektedir (Britton, 2017).

Sosyal kimlik tehdidine bir tepki davranist olan Kralice Art olgusunun kadimlarin degersizlestirildigi, olumsuz
bir sekilde kliselestirildigi, kadinlarin mesleki yeterliliklerinden ziyade cinsiyetlerine gére yargilandiklarini hissettikleri
ya da cinsiyetci ifadeler veya sakalarla kendilerini rahatsiz hissettikleri 6rgiitsel ortamlarda tetiklendigini géstermektir
(Ellemers 2001; van Veelen, 2020). Kisacast Kralice Arnt tepki Ortntisiiniin, liderlik pozisyonlarina talip olan
kadinlarin karakteristik bir 6zelligi olmadigi buna karsin kendi kariyerlerini stirdirdiikleri kosullardan kaynaklandigini
yani yiksek diizeyde cinsiyete dayalt ayrimeilik yasayan kadinlarda gorildigini géstermektedir (Ellemers ve Barretto,
2009; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Ellemers vd., 2012; Faniko vd., 2016). Kralice Art olgusunun is
ortamindaki cinsiyet esitsizliginin temel nedeni olmaktan ziyade cinsiyet ayrimcihiginin bir sonucu oldugunu ve bu
olgunun kadinlarin erkek egemen islerde karsilastiklari olumsuz Kkliseler tarafindan tetiklendigini gdstermektedir
(Derks vd., 2016). Bu tip durumlarda da Kralice Ar tepkileri ortaya ¢tkmakta ve bu tip kadinlarin, érgiitlerdeki
agirlikls olan eril kiiltiire uyum saglayarak bireysel basart aradiklart belirtilmektedir (Staines vd., 1974; Kanter, 1987;
Arvate vd., 2018). Sonug¢ olarak Kralice Ar1 sendromu, kadinlarin genel olarak birbirlerine nasil tepki verdiklerini
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betimlemekten ziyade Orgiitlerde erkek ve kadinlara esit davranildiginda ortaya ¢tkmayabilecek olumsuz ayrimcilikla
ilgili kariyer deneyimlerinin bir sonucudur (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Faniko, 2016). Bu yargtyr destekleyen
bir calisma sonucuna gore, kadinlara orglitte bireysel liyakatlerine gére yargilandiklari durumlar hatirlatildiginda
Kralice Ari tepkilerinin ortaya c¢ikmadigt gorilmistiir. Dolayisiyla bu veri, kariyer deneyimlerinin Kralice At
tepkilerini daha ilimlt hale getirdigini g&stermektedir. Kralice Art sendromunun dogal bir siirecle ortaya ¢ikmadigt
ancak kadimnlarin cinsiyete dayali bir ayrimet kariyer deneyimleri yasadiklarinda ya da bu deneyimleri diistindiiklerinde
ortaya ctktig1 vurgulanmaktadir (Derks vd., 2015; Faniko vd., 2021).

Tkincisi, “kadmlarin birbirlerine karst daha rekabetci” argiimanina karsilik olarak, ist diizey yonetici kadinlarin
Kralice Ar1 davranislarini dogrudan rakipleri olan kidemli kadinlara karsi géstermedigi sadece geng kadinlara kars:
gosterdikleri belirtilmektedir. “Kadinlarin birbirleriyle daha rekabetci” oldugu savina karsilik, sadece kadinlarin degil
ayni zamanda ust dizey pozisyonlardaki erkeklerin de kendi erilliklerinin (Alpha Male/Alfa Erkek olgusu) ayni
cinsiyetten genc meslektaslarindan daha yiiksek oldugu 6ne siirilmektedir. Dolayistyla rekabetin her iki cinsiyet icin
gecerli oldugu vurgulanmakta ve sadece kadinlara 6zgli olmadigina dair bulgular sunulmaktadir (Faniko vd., 2016).
Kadinlarin dogal olarak birbirleriyle rekabet etme egiliminde olmadiklarini, bunun yerine erkek egemen, rekabetci ve
kadin gelisimine elverissiz ¢alisma kosullari gibi niteliklerin Kralice Ar1 olgusunun karakteristik davraniglarinin ortaya
ctkmasint tesvik ettigini gézlemlemektedir (Derks vd., 2011b). Faniko ve digerlerinin (2016) yapmis oldugu calisma
sonuglart, Kralice Art tepkilerinin kadin yoneticiler arasinda genel bir rekabet giiciinii gosteren bir yaklagimla
gorilmemesi gerektigini ve bu Kralice Ar tepkilerinin genel olarak kadinlarin hepsini degersizlestirme veya
desteklememe egilimini géstermedigini ortaya koymaktadir.

Ugiinciisii, erkek egemen calisma ortamlarinda, kadinlarin cinsiyet kimligini tehdit eden durumlarda (bir erkegi
bir kadin ast lizerinde terfi ettirme gibi kayirmacihiga dayali davranislar) 6zellikle dusiik cinsiyet kimlikligine sahip
kadinlarda Kralice Art davranslarinin ortaya ¢iktigt belirtilmektedir. Bu tiir tepkilerin ortaya ¢ikmasinin kadinlarin
kendi kariyer deneyimlerine baglt oldugu yani dusiik cinsiyet kimligine sahip kadinlarin is yerinde cinsiyete dayalt
muameleyle kars1 karsiya kaldiklarinda Kralice Ari tepkilerinin tetiklendigi belirtilmektedir (Derks vd., 2011a; Derks
vd., 2011b; Kaiser ve Spalding, 2015; Faniko, 2016; Faniko 2017; Faniko, 2021; van Veelen vd., 2020).

Kralice Art olgusuyla ilgili arastirmalar gercekten de 6rgltlerdeki kendi cinsiyet gruplartyla disitk bag gésteren
(distik 6zdeslesme) kadimnlarin yani dusiik cinsiyet kimligine sahip kadimnlarin, potansiyel cinsiyet kimligi tehditlerini
6nlemek ve eril bir calisma ortamina basarilt bir sekilde uyum saglamak icin kendilerini bu gruptan uzaklastirma
egiliminde olduklarini gbstermektedir (Derks vd., 2011a, Derks vd.,2011b; Derks vd., 2016; van Veelen, 2020).
Spesifik olarak Kralice Ar1 tepkilerinin ¢ogunlukla, kariyerlerinin basinda distik cinsiyet kimligine sahip ve kariyerleri
ilerledikge cinsiyet ayrimciligina maruz kalan tst diizey pozisyonlardaki kadinlar arasinda ortaya ¢iktigr belirtilmektedir
Kisacast, orglitte kendi cinsiyet gruplartyla zayif bir sekilde 6zdeslesen kadinlar arasinda bu tepkilerin tetiklendigi
goriilmektedir. Sonuc¢ olarak Kralice Ari olgusu, kadinlarin is ortaminda cinsiyetlerinin 6nemsiz oldugunu
distinmeleri nedeniyle disiik cinsiyet kimligiyle bir 6rglitte ise baslayan ve kadinlarin kariyer basarisi elde etmeye
erkeklere gbre daha az laytk oldugu mesajt veren bir Srgiit kiiltiirti vasitastyla sosyal kimlikleri tehdit edilen kadinlarin
tepkisi olarak gériilmektedir (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b).

Dordiinciisii, Kralice Arn davranginin  erkeklerin egemen oldugu o6rgltlerde kadinlarin yasadigt cinsiyet
ayrimciligina ve sosyal kimlik tehdidine bir tepki oldugu ve bu davranisin tipik olarak kadinsi bir tepkiden ziyade
sayllan faktorler nedeniyle marjinallestirilmis gruplarda da ortaya ctkabilen genel bir “kendini gruptan
uzaklagtirma/kendi grubundan uzaklagsma” (self-group distancing) tepkisi olarak goriilmektedir (Derks vd., 2016).
Kadin yoneticiler arasinda yapilan bir arastirma, Kralice Ar1 tepkisine katkida bulunan faktériin, isyerinde kadinlarin
diger kadinlarla distik 6zdeslesme yasadiklarinda (kendilerini basmakalip eril terimletle tanimlayarak ve diger
kadimlarin kariyer hedeflerini degersizlestirerek) diger kadinlardan uzaklasma egiliminde olduklarini g&stermektedir
(Detks vd., 2011a). Sonug olarak kadinlarin kendini gruptan uzaklastirmasi esasen dusiik cinsiyet kimligine bagl
olarak diger kadinlarla 6zdeslesememe sorunu olarak karsimiza ctkmaktadir. Bunun sonucu olarak da diger
kadinlardan uzaklasarak Kralice Art tepkisini gOstermektedirler. Kisacast Kralice Ari sendromu agisindan
6zdeslesememe bir neden iken gruptan uzaklasma ise bir sonugtur.

Kralige A davranisinin ortaya ¢tkmasinda sosyal kimlik teorisi baglaminda ele alinan ve “kendi grubundan
uzaklasma” tepkilerinden kaynakli oldugunu ortaya koyan ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Aslinda, daha st
profesyonel seviyelere ytlikselen kilttirel azinliklar (hem erkekler hem de kadinlar) arasinda benzer bir sekilde kendi
grubundan uzaklasma tepkileri gézlemlenmektedir (Derks vd., 2015; Faniko vd., 2021). Kendi grubundan
uzaklasmanin sadece Kralice Art sendromuna iliskin olmadigi 6rnegin, Hollanda’daki Hindistanlt iscilerde (Derks
vd., 2015), Belgika’daki Faslt ve Tirk kékenli genclerde (Kende vd., 2020), Asyali-Amerikahlarda (Kirby vd., 2020),
Siyahi Amerikalilarda (Bourguignon vd., 2020), daha biyiik yas gruplarinda (Giasson ve Chopik 2020), LGBTQ+
kisilerde (Pasek vd., 2017) ve engelli ve asir1 kilolu gruplarda (Essien vd., 2020) oldugu gibi bir dizi etnik azinlikta da
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ortaya ¢iktigt belirtilmektedir. Dolayisiyla kendi grubundan uzaklasma tepkilerinin kadinlarin disinda bagka gruplarda
da ortaya c¢tkmast, bu fenomeni yalnizca belirli bir grup (kadinlar) igin gegerli olan bir olgu ve izole edilmis bir durum
olarak degil sosyal esitsizlige bir tepki olarak damgalanmus (stigmatized) herhangi bir sosyal kimlikle ortaya ¢ikabilecek
daha genis bir sosyo-psikolojik fenomen olarak anlamanin anahtari olarak goriilmektedir (van Veelen vd., 2020).
Dolayistyla bu sonuglar, kadmnlar arasinda artan rekabeti ortaya koymaktan ziyade, orglitteki kadmnlarin ve diger
azinliklarin ilgili kariyer deneyimlerinin yani olumsuz beklentilerin iistesinden gelmek ve bireysel firsatlart gelistirmek
icin gruplarindaki diger kisilerden kendilerini uzaklastirmaya tesvik ettigini gdstermektedir (Faniko vd., 2017).

Begineisi, sosyal kimlik tehdidine karst kadimnlarin bireysel hareketlilik tepkisi olarak gorilen Kralice Art
davransglari, 6zellikle gruplartyla giiclii bir sekilde 6zdeslesmemis grup tyeleri arasinda bulunmustur (Ellemers vd.,
1997; Ellemers vd., 2002). Ancak yine de Kralice Arilarin kendilerini diger tiim kadinlardan uzaklastirmadigi ya da her
zaman onlarla rekabet etmedigi yoniinde bulgular da ortaya konmustur. Kralice Arlarin farkli kadin alt gruplar
arasinda ayrim yapugini ve kendilerini tiim kadinlardan ayni sekilde uzaklastirmadiklarint gdsteren ve bu konuda ilk
calisma olan Faniko ve digerlerinin (2016) yaptigi arastirma sonuglari, Kralice Artlarin kariyerlerinde basarili olan
kadinlarla 6zdeslestiklerini ve desteklediklerini ortaya koymaktadir. Calisma, Kralice Arilarin aynt hiyerarsik riitbedeki
kadinlardan uzaklagsmadiklarini ve onlari kendileri kadar eril olarak degerlendirdiklerini géstermektedir. Bu sonuglar,
Kralice Ar1 tepkilerinin 6rgitlerde sadece alt diizeylerde yer alan kadinlari géz 6ntinde bulundurarak ortaya ciktigini
gostermektedir. Yani bu galisma daha spesifik olarak, yonetici pozisyonundaki kadinlarin kendilerini daha geng
kadinlardan uzaklastirdigini ancak yine de profesyonel konumlar ve yasamdaki 6ncelikleri agisindan kendilerine
benzeyen kadinlarla 6zdeslesebileceklerini ortaya koymaktadir. Kisacast mevcut sonuglar, yonetici pozisyonundaki
kadinlarin kariyerlerinde basarili olan diger kadinlarla ve kariyerlerine ailelerine gére éncelik verenlerle daha giglii bir
sekilde 6zdeslesmeye meyilli olduklarini ortaya koymustur. Ustelik erkek meslektaslarina kiyasla yonetici
pozisyonundaki kadinlar, diger basarihi kadinlarla 6zdeslesmeye daha yatkin iken toplumsal cinsiyet klisesine en ¢ok
benzeyen diger kadinlardan uzaklagtiklart gériilmistiir (Faniko vd., 2016).

Gomes ve digerlerinin (2022) yaptigt calismada ise, elverisli bir calisma ortamina sahip 6rgltlerde calisan
kadimlarin kendilerini hiyerarsinin tepesindeki kadinlarla daha ¢ok 6zdeslestirdikleri ve kariyerinin baginda olan ya da
aile hayatina 6ncelik veren kadinlarla daha yakin bir iliski gosterdiklerini ortaya koymustur (Gomes vd., 2022). Bu
bulgu erkek egemen olmayan ya da cinsiyet ayrimctliginin distk seviyelerde oldugu 6rgutsel ortamlarda Kralice Ar
sendromu tepkilerinin daha dustik olabilecegini g&stermektedir. Bu tip ¢alisma ortamlarinda kadinlar gruplariyla daha
giicli bir sekilde 6zdeslesebilecek ve muhtemelen gruplarina daha sadik olacaklar ve kendi gruplarindan uzaklagsma
egilimi géstermek yerine grup diizeyinde cinsiyet esitligi cabalarini destekleyeceklerdir (Ellemers vd., 1997; Spears vd.,
1997; Ouwerkerk vd., 2000, Tropp ve Wright, 2001, Van Laar vd., 2014; Derks vd.,2010).

Sonuncusu ise, alt dizey pozisyonlardaki kadinlara kiyasla yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin Kralice Art
davranisi gosterme egiliminin, kariyer basarisi elde etmek icin farklt alanlarda (aile, kisisel inanglar, tatil, sosyal yasam
vb.) yapuklari kisisel fedakarliklardan kaynaklandigini gostermistir (Faniko vd., 2017). Faniko ve digerlerinin (2017)
yaptigl arastirma sonuclari, kadin yoneticilerin kendilerini gen¢ kadinlardan uzaklastirdiklarini ve geng kadinlar icin
profesyonel firsatlart iyilestirecek politikalart desteklemekte isteksiz olduklarini gostermektedir. Buna kargilik, kadin
yoneticilerin  kendileriyle ayni seviyedeki kadimnlardan uzaklasmadiklart ve dogrudan rekabet edecekleri ayni
pozisyondaki kadinlara fayda saglayacak kadin kotalarini ise destekleri belirtiimektedir. Kadin yoneticilerin
kariyerlerinde basartya ulasmak icin kisisel fedakarliklar yaptiklart ve bu sebeplerden dolayt kendilerini geng
kadmnlardan farkl gordiikleri ortaya konmustur. Yani, kurumsal merdiveni tirmanirken zor segimler yapan bazi
kidemli kadinlar, gen¢ kadinlarin kariyer basarilart icin benzer fedakatrliklar yapmalarini bekleyebilmekteditler. Bu
durum, kadimnlarin bagarili olmak icin katiyerlerinde ilerledikce erkeklerden daha fazla kisisel fedakarliklar yapmaya
zorlayan deneyimlerinin, yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin neden Kralice Art tepkileri gosterdigini agtklamaya
yonelik kanitlar sunmaktadir. Bu bulgu, Kralice Ar1 tepkilerinin esasen kadinlarin genel olarak profesyonel bir katiyere
yaklagsma biciminin &zelligi olmadigt sonucuna katkida bulunmaktadir. Bu arastirma, bu tiir tepkilerin yalnizca Gst
dizey kariyer agamalarinda goriintir hale geldigini ve kadinlarin kariyerleri boyunca kargilastiklari olumsuz
deneyimlerle ilgili oldugunu da géstermektedir (Faniko vd., 2017; Faniko vd., 2021). Arastirmalar ayrica, kadinlarin
daha yiiksek 6rgiitsel seviyelere yikseldikge erkeklere gore daha az 6rgutsel destek aldiklarint géstermektedir (Ryan ve
Haslam, 2007; Ellemers vd., 2012; Ellemers, 2014; Mulcahy ve Linehan, 2014). Hatta Ellemers ve digerleri (2012)
kadin yo6neticilerin erkek egemen Orgiitlerde kadin calisanlari daha az destekledigi belirtmektedir. Bu baglamda
kadinlarin, kariyerlerinde basarili olmak icin erkeklere gore daha az destek almasi ve daha fazla fedakarlik yapmalari,
onlari, kariyerlerinde bagarili olmak icin benzer fedakarliklar yapmayan, yeterli motivasyona ve israra sahip olmayan
erken kariyer asamalarindaki kadinlardan farkl kildig1 cikarimina gétirmektedir (Faniko vd., 2021).

Yukaridaki Kralice Art sendromunun nedenlerine ayrintili agiklayan érneklere bakildiginda, kadinlarin isyerinde
ilerlemesinin 6ntinde duranin erkeklerin degil, kadinlarin oldugu seklindeki yorumlarin yeterli olmadigt ve Kralice Ar
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fenomeninin bir neden degil sonug olabilecegini géstermektedir. Yasanan cinsiyet ayrimciligi, sosyal kimlik algist ve
Kralice Art fenomeni arasindaki iliski, kadinlarin kariyerlerini iyilestirmenin 6ntindeki engelin 6zellikle erkekler veya
kadmlar olmadigi, cinsiyetci Orgiitsel iliskilerin yayginlhigina dayali oldugu gorilmektedir. Kadinlarin kariyerlerinde
basartya ulagmalarint engelleyen unsurlarin dustik cinsiyet kimligine sahip kadinlarin kendi cinsiyet gruplarina karst
ctkmalarini daha olasi kidan toplumsal cinsiyet kliselerine ve kadinlarin yasadigi cinsiyet ayrimciligt deneyimlerine
dayali oldugu gorillmektedir (Derks 2011a; Faniko, 2016). Dolayistyla bu sonuglar, genel olarak kadinlarin birbirleriyle
rekabet etmeye erkeklerden daha egilimli ve bu nedenle kadinlarin en kéti digsmanimnin yine kendileri oldugu ve
Kralige Ar1 olgusunun yitksek mevkilerdeki kadinlarin kagimlmaz veya standart bir tepkisi oldugu yéniindeki popiiler
dustinceye elestirel bir yaklasimi g&stermektedir. Kralice Art olgusunun Orgiitsel baglamdaki ayrimet faktorlerin yani
Orgiitlerde kadinlarin cinsiyet ayrimeiligt yasamalari, cinsiyete dayali kaliplasmis beklentilere maruz kalmalari gibi
olumsuz kariyer deneyimlerinin, Orgiitsel destek eksikliginin ve sosyal kimlik tehdidinin bir sonucu oldugunu
gostermektedir (Derks vd., 2011; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2021). Sonug olarak yukarida bahsedilen faktorler
Kralige Ari fenomeninin bir neden degil bir¢ok is ve ¢alisma ortaminda devam eden cinsiyet ayrimcihiginin bir sonucu
oldugunu dogrulamaktadir (Biggs vd., 2018; Britton, 2017; Burke, 2017; Kuchynka vd., 2018; Maranto ve Griffin,
2011; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2021; Derks vd., 2011a, Derks vd., 2011b). Gercekten de yukarida bahsi gecen
arastirmalar, Kralice Art tepki Oriintiisiniin bazi kadinlarin nasil olduklarina ya da is ortaminda tipik olarak
birbitleriyle nasil etkilesime girdiklerine atfedilmeyecegini géstermektedir.

3. Sosyal Kimlik Tehdidine Yanit Olarak Kralice Ar1 Davranis1

Insanlarin grup uyeliklerinden elde ettikleri sosyal kimliklerinin, kendilerini nasil gérdiikleri ve hissettikleri ve
bagkalari tarafindan nasil gorildikleri ve degerlendirildikleri tizerinde 6nemli sonuglari bulunmaktadir. Sosyal
kimlikler grup tyeleri icin olumlu kaynaklar saglamasi halinde, bu bireysel benlik saygisina ve iyi olusa olumlu olarak
yansimaktadir (Jetten vd., 2017). Buna karsin, sosyal kimliklerin damgalanmasi, degersizlestirilmesi ya da tehdit
edilmesi, grup tyeleri agisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Béyle bir durumda, kendini damgalanmis
hisseden bireyin, kendini gruptan ayirarak grubundan uzaklagsma, bireylerin benlik saygisini korumanin veya geri
kazanmanin ve kendileri icin daha iyi bir konum yaratmanin yollarindan biri haline gelmektedir (van Veelen vd.,
2020).

Son yilarda, dezavantajli durumlarla baga ¢ikmanin bir yolu olarak kendi grubundan uzaklasmay1 agiklamak
icin sosyal kimlik teorisine dayanan ¢ok sayida sosyal- psikolojik arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar kapsaminda
grupla 6zdeslesmeme (Becker ve Tausch, 2014), damgalanmus kimlikleri gizleme (Barreto vd., 2006; Goh vd., 2019;
Mackey vd., 2020; Newheiser ve Barreto, 2014; Quinn vd., 2017) ve Kralice Ar tepkilerinin timi, kendi kendine
grup uzaklagsmast semsiyesi kapsamina girmektedir (van Veelen vd., 2020). Ozellikle kadinlarin ve diger azinliklarin
olumsuz kaliplasmis gruplarindan farkli olduklarini vurgulayabilecekleri siireci ifade etmek icin “kendini gruptan
uzaklagtirma/kendi grubundan uzaklasma” kavrami kullanidmaktadir (Detks vd., 2016; van Veelen vd., 2020;
Veldman vd., 2020; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2017; Faniko vd., 2021).

Kendi grubundan uzaklasma, bir bireyin grup tyeliginin degersizlestirildigi, olumsuz bir sekilde kliselestirildigi
ya da cesitli sekillerde sosyal kimliginin tehdit edildigi durum ve baglamlarda ortaya ¢ikan bir tepki olarak kabul
edilmektedir (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2016; Veldman vd., 2020; van Veelen vd., 2020). Kendi
grubundan uzaklagsma, grup tyelerinin olumsuz damgalanma deneyiminden ka¢inmak, i¢ grupla daha az
iliskilendirilerek fayda elde etmek ya da prestiji ylksek bir gruba daha iyi uyum saglamak amactyla damgalanmis ic
gruplarindan ayrildigr bireysel bir hareketlilik tepkisi olarak tanimlanmaktadir (Ruth van Veelen, 2020). Kralice Ar
olgusunu sosyal kimlik tehdidine bir tepki olarak aciklayan ilk kisiler olan Ellemers ve digerleri (2001), Kralice Art
tepkisinin kadinlarin kisiliklerinin veya diger kadinlara karst dogustan gelen rekabet giiciiniin tipik bir sonucu
olmadigini, ancak kadinlarin degersizlestirildigi ve olumsuz bir sekilde kliselestirildigi is ortamlarinda tetiklendigini
yani sosyal kimlik tehdidi algiladigini ve kadinlarin gruplarindan uzaklasarak Kralice Ar1 sendromunun ortaya c¢tktigini
gostermektir. Sosyal kimlik teorisine dayandirlan bu kavram, sosyal kimlik tehdidi yasayan kadinlarin kendilerini
gruptan uzaklagtirdig, bu davramsin da Kralice Ari sendromunun gériinen sosyo-psikolojik boyutu oldugu
vurgulanmaktadir. Kisacast kendi grubundan uzaklagma, sosyal kimlik tehdidi yasayan diigiik cinsiyet kimligine sahip
calisanlarin bu durumla basa ¢ikma tepkisi olarak agiklanmaktadir (Derks vd., 2015).

Kendi grubundan uzaklasmanin bir yontemi olan Kralice Ari sendromu, bireylerin kimliklerini kismen
cinsiyetlerine dayandirdigini 6ne stiren sosyal kimlik teorisine (Tajfel ve Turner, 1979) dayanmaktadir. Sosyal kimlik,
insanlarin ait olduklar gruplardan tiiretilen benlik imajinin bir parcasidir (Tajfel ve Turner, 1986). Sosyal kimlik
yaklasimi, Orgiitsel baglamlarda bireylerin tutum ve davranslarinin en azindan kismen grup tyeliklerine (6rnegin
kadin, profesyonel, ekip tyesi olmak gibi) ve bireylerin bu gruplara verdikleri 6nem tarafindan belirlendigini
varsaymaktadir (Haslam vd., 2014; van Veelen, 2020). Diger taraftan ait oldugu dezavantajli gruplara mensup
bireylerin, yitksek statiilii bir dis grupla karst karstya kalmalar halinde onlarin sosyal kimliklerinin tehdit edildigi 6ne
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strtilmektedir (Tajfel ve Turner, 1986). Bu baglamda sosyal kimlik tehdidi, bireylerin grup uyelikleri temelinde
herhangi bir sekilde olumsuz muamele gérme, kliselestirme veya degersizlestirilme konusunda endise duyduklarinda
ortaya ¢ikmaktadir (Tajfel ve Turner, 1986; Branscombe vd., 1999a). Dezavantajli gruplarin (kadinlar, azinlikliklar ve
digerleri) tyeleri azinhk konumunda olduklarinda, gruplarinin tipik 6zelliklerine deger verilmedigini ya da 6nemli
goriilmedigini algrlamalart muhtemeldir (Derks vd., 2006). Bu baglamda cinsiyetlerinin degersizlestirildigi 6rgiitlerde
calisan kadinlar, bu durumu toplumsal kimliklerine yénelik bir tehdit olarak deneyimlemekteditler (Derks vd., 2011a;
Derks vd., 2016). Bireyler genellikle, i¢ gruplarinin yeterince temsil edilmedigi veya olumsuz bir sekilde kliselestirildigi
veya tipik olarak dis grupla iliskilendirilen konulara giiclii bir sekilde deger verildigi durumlarda sosyal kimliklerinin
degerinin diistigl veya tehdit edildigini hissedebilmektedirler (Derks vd., 2011a; Steele vd., 2002; Van Laar vd., 2010,
Van Laar vd., 2019). Bu gudiler, yiiksek statilt bir dis grupla uyumu artirmak, bu alandaki yeterlilik duygularin
korumak ve daha genel olarak olumsuz damgalanma deneyiminden kaginmak amaciyla bireyleri kendi gruplarindan
uzaklagsmaya yonlendirebilmektedir (van Veelen vd., 2020).

Bireyler sosyal kimliklerinin bazi bélimlerinin (8rnegin cinsiyetleri, etnik kokenleri, sosyal siniflarr) olumsuz
olarak goérildagint fark ettiklerinde, bunu bir tehdit olarak algilamakta ve tehdide yonelik bir davranis
sergilemekteditler (Gérska ve Bilewicz, 2015; Jiménez- Moya vd., 2015; Derks vd., 2015). Béyle bir durumda sosyal
kimlik teorisine dayalt olarak, bireyler olumlu bir benlik duygusunu saglayabilmek icin kendilerini dezavantajlt bir
kimlikten aktif olarak uzaklagtirabilitler. Bu davranisin amaci ise, tehdit edilmenin olumsuz hislerinden veya
sonuglarindan kaginmak ya da dezavantajlt grupla ile iliskilendirilmemekten fayda saglamaktir (Derks vd., 2016; Van
Laar vd., 2019; van Veelen vd., 2020). Kadinlar, erkek egemen kuruluslarda (yani tst dizey yOnetimin ya da
calisanlarin ¢ogunlugunun erkek oldugu kuruluslarda) calistiklarinda veya terfi, Gcret esitsizligi gibi negatif
ayrimctliklarla karsi karsiya kaldiklarinda kimlikleri tehdit edilmektedir (Derks vd., 2016). Toplumsal kimlik tehdidinin
belirli bir bicimi olarak toplumsal cinsiyet kimligi tehdidi, kadinlarin kendilerinin kadin olarak ya da bireysel olarak
kadin kimliklerinin veya bir biitiin olarak gruplarinin degersizlestirildigini veya damgalandigini hissettiklerinde ortaya
ctkan bir olgu oldugu vurgulanmaktadir (van Veelen vd., 2020). Bu tehdide bir yanit ya da tepki olarak da kadinlar
kendi gruplarindan uzaklagabilmektedirler.

Bireylerin gruplart bagkalari tarafindan degersizlestirildiginde tercih edebilecekleri alternatif stratejileri igeren
sosyal kimlik teorisine dayalt farkli davranislart gelistirebilmektedirler. Bireyler sosyal kimlik tehdidini pasif bir sekilde
deneyimlemek yerine, genellikle tehdit altindaki kimligini yénetmede olduke¢a esnek davranabilmektedirler (Ellemers,
1993; Ellemers vd., 1997; Ellemers vd., 2002). Bireyler bu amagla kolektif ve bireysel diizeyde basa ¢tkma stratejileri
uygulayabilmektedirler. Sosyal kimlik tehdidi ya grubun konumunu iyilestirmeyi amaclayan yani kadinlarin
orgitlerinde kadinlarin durumunu iyilestirmek icin olumsuz stereotiplerle mucadele etmesi gibi “toplu/kolektif
hareketlilik” davranislarla ya da kisisel durumunu iyilestirme girisimlerini amaglayan yani kadinlarin kendi bireysel
kariyerlerini gelistirmek icin kendileri ve diger kadinlar arasindaki farkldiklari vurgulayarak gruptan fiziksel ve
psikolojik bir ayrilma/uzaklasma gibi “bireysel hareketlilik” yoluyla azaltilabilmektedir (Ellemers vd., 1997; Derks vd.,
2011a; Derks vd., 2011b; Derks vd., 20106).

Grup tyelerinin toplu ya da bireysel olarak degersizlestirilen statiileriyle basa ¢ikip ¢tkmadiklari, biiyiik 6lctide
bu grubun kimlikleri icin ne kadar 6nemli olduguna bagli olmaktadir. Kadinlarin toplumsal cinsiyet kimliklerini
bireysel ya da kolektif hareketlilik yoluyla gelistirme ¢abalari, kismen kimliklerine atfettikleri 6nemin derecesine gore
degisebilmektedir. Aslinda bu stratejilerden birini tercih etmeleri, cinsiyetlerinin kendilerini tanimlamalarinin
merkezinde yer alma derecesiyle iliskilidir. Yiiksek (gliclii) cinsiyet kimligine sahip kadinlarin, gruplarina bagl kalma
egiliminde olduklart ve cinsel kimlikleri tehdit edildiginde gruplarinimn itibarini iyilestirmek icin ¢alistiklart ortaya
konmustur (kolektif hareketlilik). Buna karsin, disik cinsel kimlie sahip kadinlar ise disik bir itibara sahip
olduklarinda kendilerini gruptan daha kolay uzaklastirmakta ve bunun yerine bireysel kariyer ve statiilerini iyilestirmek
icin ¢alisma egilimlindedirler (bireysel hareketlilik) (Ellemers vd., 1997; Ellemers vd., 2002; Derks vd., 2009; Derks
vd., 2011a; Derks vd., 2015; Derks vd., 2016).

Birey bireysel diizeyde stratejilerle (bireysel hareketlilik), benligini dezavantajli gruptan uzaklastirarak ve daha
yuksek statiilii bir gruba kabul edilmeyi amagclayarak bireysel sonuglarla fayda saglamayr amag¢lamaktadir (Ellemers ve
Haslam, 2011). Ancak diisiik statiilii gruplarin tyeleri kendilerini gruptan uzaklastirdiginda bireysel basari araysslar,
grubun kolektif faydast aleyhine sonuglart olabilmektedir. Bunun nedeni, yiiksek statiili grubun disiik statili
grubunun diger tyelerine yonelik olumsuz degerlendirmesini, kendilerini grubun klisesi olarak algilanan seyden aktif
olarak uzaklagtirarak dogrulamalaridir. Diger kadinlardan uzaklasan ve kariyer gelisimi icin erkeklere benzemeye
calisan (erillesen) kadinlar, bireysel hareketlilik davranist gosterirler. Bu davranisin gézlemlendigi alanlardan biri ise,
kariyerlerinde iletlemis profesyonel kadinlar arasinda gérilen Kralice Ari tepkisidir (Ellemers vd., 2004; Ellemers vd.,
2012; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Derks vd., 2015).
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Sosyal kimlik perspektifinden yola ctkarak, Kralice A1 tepkileri kadinlarin kariyer seceneklerinin kisitlt oldugu
is ortamlarinda kadinlarin kisisel firsatlarint iyilestirmeyi amacladiklart bireysel bir basa ¢itkma mekanizmast ya da
kadmlarin sosyal kimliklerinin degersizlestigi bir ortamda potansiyellerine ulasmalarina izin veren bireysel bir
hareketlilik tepkisi olarak gorilmektedir (Ellemers ve Van Laar, 2010; Derks vd., 2015; Derks vd., 2016). Kadinlar
bazen Ozellikle kendi cinsiyet gruplartyla tanimlanmadiklarinda kadinlar i¢in sonuglari iyilestirmeye c¢alismak yerine,
kariyer basarisi i¢cin kendi firsatlarint iyilestirmeye calisirlar. Bunu, kendilerini diger kadinlardan ve onlarla
iliskilendirilen isle ilgili olumsuz kliselerden uzaklastirarak yapmaktadirlar (Faniko vd., 2016). Bazi kadinlar, kolektif
basa ¢itkma stratejileriyle erkek hegemonyasina meydan okumak ve kisisel maliyetlere katlanmak yerine, kendilerini,
kadinlarin kariyer potansiyelinin olumsuz imajindan uzaklastirarak ve eril 6rglt kiiltiiriine asimile olarak bireysel
hareketlilik pesinde kosarak tepki verebilmektedirler (Derks vd., 2016). Bu baglamda erkek egemen 6rgiitlerde calisan
kadinlarin yasadigr Kralice Ar1 davransi, toplumsal cinsiyet tehdidine karst bireysel bir tepki olarak gorillmektedir
(Ellemers, 2001; Derks vd., 2015).

Sosyal kimlik tehdidine karst bireysel hareketlilik tepkileri, 6zellikle gruplariyla giicli bir sekilde 6zdeslesmemis
grup uyeleri arasinda gerceklesmektedir (Ellemers vd., 1997; Ellemers vd., 2002). Bu “disik 6zdeslesme’nin
bagkalar1 tarafindan olumsuz degerlendirilen grubun dyeleri olarak kategorize edilmelerini ve kendilerini koti
degerlendirmelerine neden oldugunu yani “siniflandirma tehdidi” yasadiklari belirtiimektedir. Dolaysiyla Kralice Art
tepkilerinin, kadinlarin deneyimledigi kategorize edilme tehdidinden kaynaklandigi savunulmaktadir (Branscombe vd.,
1999a). Bagkalarinin onlara kendi cinsiyet gruplarinin temsilcileri olarak davranmasi, i¢sel benlik gorisleri ile
uyusmamaktadir (Barreto ve Ellemers, 2003; Derks vd., 2016). Diusiik 6zdeslesme yasayanlar, is baglaminda
kendileriyle ilgili oldugunu disinmedikleri bir grubun dyesi olarak kategorize edilmeleri nedeniyle tehdit
yasayabilmektedirler ( Derks vd., 2015). Bu baglamda kadinlar arasinda ve diger diisiik statiilii gruplar arasinda, kendi
grubundan uzaklasma tepkileri, esas olarak grup kimliginin benlik kavraminin daha az énemli bir parcast oldugu
kisiler arasinda gézlemlenme egilimindedir (van Veelen vd., 2020). Kralice Art tepkisi, cinsiyeti zayif bir sekilde
tanimlanmis kadinlarin cinsiyet kimliklerine yonelik tehditlerle basa ¢ikabilmelerinin bircok yolundan sadece biridit.

Sosyal kimlik teorisi baglaminda Srgiitlerde kendilerini degersiz hisseden ya da cinsiyet ayrimciligina maruz
kalan kadinlarin sosyal kimlik tehdidini algilamalari sonucu, ortaya cikan Kralice Ar1 sendromu esasen bireysel
hareketlilik olarak kabul edilmektedir. Bu bireysel hareketlilik ise, kadinlarin kendi gruplarindan uzaklasmalari olarak
tasvir edilmektedir. Asagida Derks ve digerlerinin (2016; 2017) (a) kendini grup tyelerinden fiziksel veya psikolojik
olarak uzaklastirmak, (b) kendini daha yiiksek statilii dis gruba benzetmek, (c) mevcut gruplar arast hiyerarsiyi
onaylamak ve mesrulastirmak gibi Kralice Art tepki gostergeleri olarak kabul edilen bu ti¢ faktér aynt zamanda kendi
kendine grup uzaklagma tepkisinin bilesenlerini olusturmaktadir.

4. Kralige Ar1 Sendromuna Yonelik Davranis Gostergeleri

Yapilan arastirmalar Kralice Artlarin karakteristik davranislarinin ¢ géstergesini tanimlamustir. Bu ti¢ tepki,
esasen kendi grubundan uzaklagsma tepkilerinin farkli boyut ve bilesenleridir ve farkli gruplar arasinda ve farkli
sekillerde gerceklesebilmektedir. Tk olarak, Kralice Arilarin kendi kariyer bagliliklarini diger alt diizeyde calisan
kadimnlardan daha yiiksek bir seklide derecelendirerek kendilerini diger kadinlardan 6zellikle geng kadinlardan fiziksel
ve psikolojik olarak uzaklastirarak kadin meslektaslarindan uzaklagmaktadirlar. Tkincisi, Kralice Arilarin 6rgiitlerde
kadmlarin konumunu iyilestirecek ya da cinsiyet esitsizliklerini giderecek politikalara karsi cikarak, erkeklerin
kadimnlardan daha yiiksek statiiye sahip oldugu klisesini onaylayarak mevcut cinsiyet hiyerarsisini onayladiklari ve
mesrulastirdiklar tespit edilmistir. Son olarak, Kralice Arilar basmakalip eril 6zellikleri ve liderlik nitelikleri
vurgulayarak yani kendilerini erkeklere daha ¢ok benzeterek eril benlik sunum yoluyla daha yiksek statili gruba
(erkekler) asimile olmaya calismakta ve erillesmektedirler (Faniko vd., 2008; Derks vd., 2011b; Faniko vd., 2012;
Derks vd., 2015; Faniko vd., 2015; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2016; Faniko, 2017).

4.1. Diger Kadinlardan Fiziksel ve Psikolojik Olarak Uzaklasma

Kralice Ari davransi, tehditkar kosullar altindaki kadinlar arasinda ve ayni zamanda isyerinde grup bazinda
degersizlestirmeye maruz kaldiklarinda gérilmektedir. Bu baglamda, algisi olumsuz gruplarin tyeleri, geleneksel
olarak daha yiiksek statiili dis grubun dyelerinin egemen oldugu alanlarda yukart dogru hareketlilik pesinde
kosmaktadirlar (Ellemers ve Van Laar 2010; Van Laar vd., 2014; Derks vd., 2015). Kralice Ar1 tepkisi sergileyen
kadinlarda oldugu gibi, 6zellikle damgalanmis gruplarin tyeleri kendilerini tehdit edici dis grup ortamlarinda
bulduklarinda ve olumsuz kaliplasmis bir grubun tyesi olarak kimliklerinin yanlis oldugunu hissettiklerinde
kendileriyle grup arasina mesafe koyabilmektedirler (Derks vd., 2016).

Kralice At sendromu, bagarili kadinlarin kendi kariyerlerini ilerletmenin bir yolu olarak diger kadinlardan nasil
farkli olduklarint gdsterme ve vurgulama konusundaki arzulari tarafindan yonlendirildigini géstermektedir. Benligini
grup klisesinden farkli olarak sunmaya yonelik bu motivasyon, diger kadinlart kiiciimseyerek isyerindeki cinsiyetci
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beklentilerin ustesinden gelmek icin kasitlt bir strateji ve bir firsat olarak gorillmektedir. Bu durum, diger kadimlarin
konumundan veya kimliginden bagimsiz olarak ortaya ¢ikan ve Orgiitsel talepleri karsilama olasiligi en yiiksek olan
bireysel hareketliligi tercih eden kadinlar arasinda kendini diger kadinlardan uzaklastirma davranist varsayimina
dayanmaktadir (Faniko vd., 2017). Ayrica cinsiyet ayrimciliginin varligini ve olumlu kolektif eylem gerekliligini kabul
etmeyen kadinlarin, erkekler tarafindan daha az tehdit edici olarak algllandigini, daha olumlu degerlendirildigini ve
aynt davranist sergileyen erkeklere kiyasla liderlik pozisyonlart i¢in daha ¢ok tercih edildiklerini gésteren ¢alismalar da
bulunmaktadir (Derks vd., 2018; Domen vd., 2022). Bu durum, erkek egemen ortamlarda kadinlarin kariyer
basamaklarini tirmanmalar igin kendi gruplarindan uzaklagmalarinin yararh ve hatta gerekli oldugu seklinde de
yorumlanmaktadir (van Veelen vd., 2020).

Kralice Art sendromu baglaminda kisisel kariyer basarilarina yatirim yapan bazi kadinlarin, geng¢ kadin
meslektaslarina karsi daha fazla elestirel olmalarina karsin kadinlart bir grup olarak destekleyen énlemleri onaylama
konusunda ise daha az istekli olduklart belirtilmektedir (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Ellemers vd., 2004;
Ellemers vd., 2012; Faniko vd., 2016; Faniko vd., 2017). Ayrica, Kralice Arilar astlarinin firsatlarini kollamak yerine,
daha az bagarili olan kadin grubu ile kendileri arasindaki iligkiyi azaltmak icin onlardan uzaklasabilmektedirler (Derks
vd., 2016). Bu durum kimlik tehdidinin Kralice Ari tepkileri tizerindeki dogrudan etkilerini géstermekle birlikte
kidemli kadimlarin olumsuz kariyer deneyimlerinin onlart diger kadmnlardan uzaklasmaya yonlendirdigini de
gostermektedir (Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Derks vd., 2016; Faniko vd., 2016; Faniko vd., 2017).

Kadinlar erkek egemen oOrgiitlerde kisisel firsatlarini gelistirmelerinin bir yolu olarak kendilerini diger
kadinlardan uzaklastirabilmektedirler. Ornegin, kadin liderlerin, kadin astlarina gére cok daha hirslh ve kariyerlerine
baglt olduklarinin alti ¢izilmistir (Derks vd., 2011a, Faniko vd., 2017). Buna baglt olarak, cinsiyet ayrimciligr ile
karakterize edilen 6rglitsel baglamlarda bagariya ulasan kadinlar, kendilerini diger kadinlardan cok farkli gérme
egilimindedir (Stroebe vd., 2009; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2016). Ozellikle, kidemli kadinlarin, gen¢ kadinlardan
daha eril ve kariyerlerine daha bagli olduklari belirterek kendilerini gen¢ kadinlardan uzaklastirma egiliminde
olduklari, ancak kendilerini aynt seviye ve statiideki diger kadinlardan uzak tutmadiklari tespit edilmistir (Faniko vd.,
2016; Faniko vd., 2017). Bu sonug, yash ve kariyerinde ilerlemis kadinlarin genel olarak tim kadinlardan degil, basarili
olamayan kadinlardan uzaklastigint gbstermektedir. Ayrica hirsh kadinlarin biiytk kisisel fedakarliklar yaptigt ve kisisel
kariyer hedeflerine ulagsmak icin diger kadinlardan uzaklagsmak zorunda kaldiklari, toplumsal cinsiyete dayali kurumsal
kiltirlerden biri olarak kabul edilmektedir. Bu durum Kralice Art olgusunun, 6zellikle kadinlarin cinsiyetlerini katiyer
basaris1 i¢in bir yiik olarak gérmeye basladiklari 6rgiitsel baglamlarda bulundugu ve béylece kadinlardan uzaklasmanin
kisisel sonuclarini iyilestirmenin bir yolu haline geldigini géstermektedir (Derks vd., 2016). Bu ¢ikarimlar, Kralice
Arilarin kendilerini genel olarak tim kadinlardan degil, daha 6zel olarak erkek egemen 6rglitlerde basarili olmak i¢in
hentiz yeterince fedakarliklart yapmamis kadinlardan uzaklastirdiklarint géstererek Kralice Ari olgusuna énemli bir
nitelik katmaktadir (Faniko vd., 2016; Derks vd., 2016).

Yukaridaki savi destekleyen bir arastirmalara gore, yonetici pozisyonundaki kadinlarin kendilerini daha geng
kadinlardan uzaklastirdigini ancak yine de profesyonel konumlar ve yasamdaki 6ncelikleri agisindan kendilerine
benzeyen kadinlarla 6zdeslesebileceklerini ortaya koymustur. Ayrica, spesifik olarak, yonetici pozisyonundaki
kadinlarin, kariyerlerinde basarili olan diger kadinlarla, gen¢ kadimnlara veya ailelerini kariyerlerine gore Oncelik
tantyanlara gbre daha glicli bir sekilde 6zdeslesmeye meyilli olduklarini ortaya koymustur (Faniko vd., 2016). Bagka
bir arastirmaya gére, Arnavutluk’ta kamu sektérinde calisan kadin yoneticiler, kariyerlerinde basartya ulagmak icin
astlarina gbre daha fazla kisisel fedakarlik yaptiklarint belirtmistir. Kadin yoneticiler, kendilerini kadin astlardan daha
fazla kariyer odakli ve kariyer bagliliklarini daha yiksek olarak degerlendirmistir. Ancak hem yoénetici kadinlar hem de
astlar kendilerini aynt pozisyona sahip diger kadinlardan farkli gérmemekteditler. Dolayistyla yonetici kadinlarin,
hiyerarsik konumlari nedeniyle kendilerini gen¢ kadinlardan yani kendi grubundan uzaklastiklarini gbstermektedir
(Faniko vd., 2017).

Kendi grubundan uzaklasma tepkileri, ¢esitli nedenlerle dezavantajli gruba ait diger bireylerin firsatlarint ciddi
sekilde olumsuz etkileyebilmektedir. Tlki, kariyerinde yukart dogru hareket eden grup iiyeleri, basarilarinin benzersiz
oldugunu ve grubun geri kalan: i¢in rol model olmadigint vurgulamalari halinde, bu basarinin azinlik gruplarinin
olumsuz klisesini degistirmesinin olast olmayacagt yoniindedir (Ellemers ve Barreto, 2009). Ikinci olarak, diger grup
Uyeleri bagarili grup ici rol modellerine sahip olma konusunda fayda saglasalar da bu rol modeller kendilerini
gruplarindan aktif olarak uzaklastirdiklari icin diger grup tyelerine ilham vermek yerine motivasyonlarini distirmeleri
daha olasidir (Asgari vd., 2012). Son olarak, kendi grubundan uzaklagsma tepkileri mevcut durum hiyerarsisini
mesrulastirmaya hizmet edebilir. Dezavantajli grubun tyeleri tarafindan ifade edilen ve onaylanan olumsuz kliseler
(kidemli bir kadiun bir ast kadin hakkinda olumsuz toplumsal cinsiyet beklentileri), yiiksek statiili grup tyeleri
tarafindan ifade edilen benzer goriislerden daha etkili olabilmektedir. Bunun nedeni ise, dezavantajli grubun
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temsilcilerinin daha inandirict gériinebilmesi ve digetlerine nazaran daha az ayrimeci olarak algilanabilmesidir (Baron
vd., 1991; Derks vd., 2015).

4.2. Cinsiyet Hiyerargisinin Mesrulagtirilmasi

Kralice Arilarin davranis ve tutumlarinin muhtemelen en zararhi tarafi, mevcut cinsiyet esitsizligini
mesrulastirmaya hizmet edebilecegi gercegidir. Kralice Arilar, kadimlarla ilgili olumsuz kliselere katidarak, bir grup
olarak kadinlar icin daha faydali olabilecek girisim ve eylemlere karst ctkarak ya da cinsiyet esitsizligine yonelik
eylemlere karst ¢tkmayarak mevcut statiikoyu cesitli sekillerde megrulastirabilmektedirler. Ornegin, Kralige Arilar geng
kadinlar1 elegtirerek ve genc kadinlarin geng erkeklere gére daha az hirsli ve daha az kararli oldugu kliselerini
onaylayarak, kadinlar1 erkeklere kiyasla dezavantajli duruma getiren 6nemli konularda mevcut cinsiyet farkhiliklarin
mesrulastirmaktadir (Ellemers vd., 2004; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b; Faniko vd., 2017). Erkek egemen
Orglitlerde katiyerlerinde kisisel basatitya ulasmus kadinlarin, cinsiyete dayali Onyargilarin acik belirtileri olan se¢im
prosediirlerini mesru olarak algiladiklar1 bulunmustur (Stroebe vd., 2009). Yine kadin polisler arasinda yapilan bir
calismada, st diizey kadin polislerin drgiitlerinde cinsiyet ayrimetli§inin bir sorun oldugunu kabul etmedikleri ve geng
kadinlara mentorluk yapma konusunda dusiik isteklilik gésterdikleri saptanmistir (Derks vd., 2011b; Derks vd., 2016).

Yapilan bir ¢ok aragtirma 6rgiitlerde, erkeklerle karsilastirildiginda kadinlarin diger kadinlarin ilerlemesini daha
az destekledigini (Mathison, 1986; Garcia-Retamero ve Lopez-Zafra, 2000), diger kadmnlarin kariyer baglliklarina
iliskin daha fazla cinsiyete dayalt algilar1 oldugunu (Ellemers vd., 2004) ve kariyerlerinde ilerledikce firsat esitligi
programlarint daha az destekledikleri (Ng ve Chiu, 2001), Kralice Arlarin, gen¢ kadinlar i¢in cinsiyet esitligi
politikalarina karst ¢ciktign (Derks vd., 2011b) ve cinsiyet ayrimcihginin oldugu 6rgiitlerde basartya ulasan kadinlarin
cinsiyetciligin varligim inkar edebildikleri (Stroebe vd., 2009) tespit edilmistir. Kadinlar tarafindan ifade edilen
toplumsal cinsiyete dayali kaliplasmis gortslerin cinsiyetei olarak yorumlanma olasiiginin daha disik olmast
nedeniyle ve kadinlarin mevcut cinsiyet ayrimciligini reddetmesi, meveut statiikonun stirdiiriilmesi acisindan giicli bir
mesruiyet olusturabilmektedir (Derks vd., 2011b). Baska bir arastirma, yonetim diizeyinde olmayan kadinlarin esnek
zaman, cinsiyet kota politikalari, kadinlar icin ek egitim gibi toplumsal cinsiyet esitligi politikalarini erkeklerden ¢ok
daha fazla destekledigini ancak yonetim dizeyindeki kadinlarin ise aynt derecede destek vermediklerini ortaya
koymustur (Ng ve Chiu, 2001; Derks vd., 2010).

Cinsiyet kotalart gibi olumlu eylem politikalari, kadmnlarin kariyerlerini desteklemeyi ve isyerinde cinsiyet
dengesizligini azaltmayt amaclamaktadir. Bununla birlikte, paradoksal bir gekilde, bu tiir 6nlemlere kadinlar tarafindan
cesitli nedenlerle karst ¢ikma egilimi de bulunmaktadir (Ellemers ve Barreto, 2009; Barreto ve Ellemers, 2013).
Yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin, geng kadin meslektaglarint hedefleyen cinsiyet kotalarint onaylama konusunda
isteksizken, aynt diizeydeki rakip olabilecek kadin meslektaslarini hedefleyen cinsiyet kotalarini destekledikleri tespit
edilmistir (Faniko vd., 2016).

Ayrica, erkek egemen mesleklerde (STEM gibi) ¢alisan kadinlarin, kadin yogun alanlarda ¢alisanlardan daha
fazla Kralice Ar Ozelligine sahip olduklar1 gézlemlenmistir. Erkek egemen is ortamlarinda calisan kadinlar, bu
Orgttlerin, bilgili ve yetenekli kisilerin secilmesi, terfi, ilerleme ve yiikselmelerin bilgi, basart ve yetenek kistaslarina
gbre yapilmasint amagclayan yani kayirmanin olmadigr liyakate dayandigt meritokratik ortamlar oldugunu savunarak
toplumsal cinsiyet hiyerarsisinin statlikosunu mesrulastirabilmektedirler. Erkek egemen is alaninda ¢aligan kadinlar,
cinsiyet ayrimciliginin reddedilmesi agisindan daha yiksek bir ortalama gostermekte, meritokratik bir séyleme daha
baglt kalmakta ve kadmnlara yonelik olumlu girisim ve politikalar1 destekleme konusunda daha gonilsiiz
davranmaktadirlar. Yukarida bahsedilen hususlardan yola cikarak erkek egemen ortamlarda cinsiyet ayrimciligina
dayalt calisan ve kariyerlerinde st seviyelere ulasmis kadinlarin meritokratik sylemler ve alt seviyedeki kadinlara
yonelik cinsiyet kotlarint desteklemeyerek ve 6rgiitte cinsiyet ayrimetliginin olmadigint savunarak cinsiyet hiyerarsisini
mesrulastirabilmektedirler (Gomes vd., 2022).

Bazi arastirmalar, distik egitim diizeyine sahip kadimnlara oranla yiksek egitim diizeyine sahip kadinlarin grup
olarak kadinlara fayda saglayan pozitif ayrimeilik politikalarini daha az destekledigini de gostermistir (Faniko vd.,
2008; Faniko vd., 2012; Faniko vd., 2015). Benzer sekilde, erkek egemen 6rglitlerde daha ytiksek seviyelerde calisan
kadimlarin, cinsiyet ayrimciliginin var oldugunu inkar ettikleri ve geng kadinlar icin firsatlari iyilestirecek eylemlere
karst ciktiklart bulunmustur (Derks vd., 2011b; Faniko vd., 2016, Faniko vd., 2017). Kadinlarin bu eylemleri
Orgtitlerde cinsiyet ayrimciligini ve hiyerarsisini mesrulastiran faktorler olarak karsimiza cikmaktadir.

4.3. Erkeksi Benlik Sunumu (Kadinlarin Erillegsmesi)

Kralige Art olgusunu agiklamak icin farklt yaklagimlar gelistirilmistir. Tki farkli goriisii iceren toplumsal cinsiyet
yaklasimina gére, kadinlarin erkek egemen bir ortamda basariya ulasmak icin erkek gibi davranmak, erkeksi 6zellikler
edinmek ve bunu yaparken de kendilerini diger kadin calisanlarindan uzaklastirmak zorunda kaldiklarini 6ne
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stirmektedir. Bu gbrlsiin 6zinde, Kralice Arilarin kistah, sert ve saldirgan davranis gibi erkeksi 6zelliklerini
ustlendikleri belirtilmektedir (Johnson ve Mathur-Helm, 2011). Diger bir yaklasima gbre ise, orglitsel cinsiyet
ayrimciligina dayali olarak basarili liderligi tanimlamak icin cinsiyet kliselerinin etkili oldugu varsayimudir. Eril liderlik
Ozelligi, gbérev ve performans sonuclarina odaklanmasina karsilik, kadin liderlik 6zelliklerinin kisilerarast iligkilere
odaklanmast beklenmektedir (Ellemers vd., 2012). Bu baglamda erkek egemen 6rglitlerde basartya ulasabilmek icin
Kralice Arilar, basmakalip erkeksi yetkinlikler ve davranslar sergilemekteditler. Kralice Arilar, erkeksi 6zelliklerini
(6rnegin baskinlik, bagimsizlik) ve diger kadmnlardan farkli olduklarini vurgulayarak kendilerini diger kadmnlardan
ayirirlar (Ely, 1994, Ely, 1995; Ellemers vd., 2004; Stroebe vd., 2009; Derks vd., 2011a; Derks vd., 2011b). Bu dutum,
liderlik pozisyonlarindaki kadinlarin  kendilerini diger kadinlardan wuzaklasurdigt ve onlari glic ve otorite
pozisyonlarinda desteklemedigi davranislara yol agmaktadir (Ellemers vd., 2012).

Basaril liderlerin 6zellikleri ile kadinlarin toplumsal cinsiyet rollerinin yani toplumsal nitelikleri hakkindaki
kalipp yarglarinin  uyumsuzlugu nedeniyle kadinlar, liderlik pozisyonlarna ulasmak igin dezavantajli hale
gelebilmektedir (Heilman, 2001; Schein, 2001; Eagly ve Karau, 2002). Lider pozisyonlarina ulagsmak isteyen
kadimlarin, erkek egemen Orgiitlerde uyum saglama c¢abalarinin en bariz yolunun erkeksi 6zellikleri benimsemek ve
erkeksi liderlik stillerini uygulamak zorunda olduklar1 6ne stirilmektedir. Kadimnlarin bu geliskili tutum ve davraniglari,
kariyer basaristyla iliskili gbrdiikleri 6zellikleri, yani bir klise olarak erkeklere iliskin 6zellikleri vurgulayarak ¢bzmeye
calistiklarini vurgulanmaktadir (Derks vd., 20106). Kralice Arlar ¢esitli durumlarda bireysel hareketlilik yoluyla erkek
egemen Orgiitlere asimile olabilmekte ve kendi benlik sunumlarini ve liderlik tarzlarini eril 6rgiit kiiltiriine uyum
saglayacak sekilde ayarlayabilmekteditler (Ellemers vd., 2012; Ellemers, 2014).

Kadinlarin ¢alisma yasaminda eril benlik sunumu ya da eril ézellikler sergiledigine dair oldukea fazla ¢alisma
bulunmaktadir. Bu calismalarin genel 6zelligi kadinlarin cinsiyet¢i ¢alisma ortamlarinda bulunmalarindan kaynakl
olarak eril benlik sunumu, Kralice Art sendromunun bir uzantist olarak ortaya cikmaktadir. Ornegin sosyal kimligi
tehdit eden calisma ortamlari ile Kralice Art tepkileri arasindaki baglantiyr gosteren ilk calisma (Ellemers vd., 2004),
erkek egemen ortamlardaki kadinlar arasinda daha giicli Kralice Ani tepkilerinin ortaya ¢iktigini g6stermektedir.
Ellemers ve digerlerinin (2004) Hollanda ve Italya’daki tniversitelerde iki farkli kusaga mensup akademisyenler
arasinda yaptiklart iki arastirmada, kadin 6gretim tyelerinin daha gen¢ kadin akademisyenlerin kariyer hedeflerini
kiicimseme olasiliklarinin daha yuksek oldugunu ve kidemli kadin §gretim dyelerinin, erkek meslektaslar: kadar eril
olan bir cinsiyet kimligine sahip olduklart saptanmustir. Arastirma, kadin 6gretim tyelerinin kendilerini oldukea eril
terimlerle tanimladiklarini ve basarii bir erkek akademisyenin erkeksi prototipine ne kadar uyduklarini ve diger
kadimnlardan ne kadar farkli olduklarini gdstermistir. Bu durumu, erkeklerin egemen oldugu 6rgtitlerdeki kadinlarin
kariyer deneyimleriyle ilgili bir tepki modelinin gdstergesi oldugunu 6ne stirmislerdir (Ellemers vd., 2004; Faniko vd.,
2021). Kisacast aragtirmanin sonuglari, yasli kusaga mensup kadin 6gretim tyeleri kendilerini, gen¢ kusagin kadin
akademisyenlerine gbre daha eril hatta erkek akranlarina esit diizeyde tanimladiklarint ortaya koymustur (Ellemers vd.,
2004; Derks vd., 2016).

Bankacilik sektSriinde Sealy (2010) tarafindan yapilan aragtirma, yatirim bankalarindaki basarilt kadin
yoneticilerin, kariyerlerinin basinda bireysel hareketlilik elde etmek icin erkeksi davramslar sergilediklerini
gOstermistir.  Kariyerinin baglangicindaki kadinlarin “dinyanin adil bir yer oldugu” ve “insanlar hak ettigini alir”
inancinin, onlart basarilt erkek meslektaslarinin eril ve agresif iletisim tarzlarini taklit etmeye ve finans sektoriinde
erkek egemen Ust pozisyonlara ilerlemek icin “en iyilerden biri” gibi davranmaya yonlendirdigini ortaya koymustur
(van Veelen vd., 2020; Sealy, 2010; Derks, 2016). Bu durum esasen erkek egemen orglitlerde ¢alisan Kralice Arilarin
cinsiyet hiyerarsisini mesrulastiran meritokratik séylemlerine benzer bir sonugtur.

Derks ve digetlerinin (2011a) Hollanda’da bir dizi 6zel ve kamu kuruluslarinda calisan 94 kidemli kadin
arasinda yaptg calismada, kariyerlerine bagladiklarinda nispeten dusiik cinsiyet kimligine sahip olan ve yiksek
diizeyde cinsiyet ayrimciligi yasadiklarini belirten kadinlarin kendilerini nispeten eril ve son derece karatli terimletle
tanimladiklar saptanmustir. Arastirma, katihmcilarin kendilerini kadimnst bir sekilde tanimlama derecesinin, cinsiyet
kimligiyle veya ayrimciliga maruz kalmalariyla ilgisiz oldugunu gostermistir. Dustik cinsiyet kimligine sahip kadinlarin
vasadi@i cinsiyet ayrimcili§t deneyiminin, daha az kadinst 6z tanimlamalarla degil aksine daha eril tanimlamalarla ilgili
oldugu saptanmistir. Ayrica, deneyimlenen cinsiyet ayrimeilift ile cinsiyet kimligi arasinda éngérilen etkilesim anlaml
olup, orgiitte Ust kademedeki kadinlar genellikle kendilerini daha eril olarak tanimlamislardir. Kendilerini en eril
olarak tanmimlayan kadinlar, yitksek oranda cinsiyet ayrimciligt yasamus distik cinsiyet kimligine sahip kadinlardur.
Spesifik olarak, cinsiyetleriyle daha az 6zdeslesmis kadinlar arasinda yasanan cinsiyet ayrimeiligt miktarinin, yiksek eril
6z tanimlamalarla 6nemli 6l¢tde iliskili oldugu saptanmustir. Bununla birlikte, yiksek diizeyde cinsiyet kimligine sahip
kadinlar arasinda, cinsiyet ayrimcihigina maruz kalan kadinlarin ise kendilerini eril olarak tanimlamadiklart gérilmistiir
(Derks vd., 2011a)
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Yine Derks ve digerlerinin (2011b) Hollanda’da erkek egemen bir 6rglitte 63 kidemli kadin polis arasinda
yaptiklart aragtirma, Orgiitsel cinsiyet ayrimciligt hatirlaticilarinin, isyerinde disiik cinsiyet kimligine sahip tst dizey
kadimnlar arasinda Kralice Art davranisini tegvik ettigini gosteren ilk ¢alismadir. Yapilan calismada Ust diizey kadin
polislerden kariyetleri boyunca cinsiyet ayrimciliginin varligint veya yoklugunu hatirlamalari istenerek Kralice At
tepkileri Sl¢tilmustiir. Distik cinsiyet kimligine sahip olan kadin polisler arasinda Kralice Art tepkileri artarken,
yiksek cinsiyet kimligine sahip kadin polislerin ise diger kadinlarin firsatlarini iyilestirmeye yonelik motivasyonlarinin
yiksek oldugu gorilmistir. Ancak bu kadinlara, kariyerlerinde karsilastiklart cinsiyet ayrimeiligina yonelik
uygulamalar hatirlatddiginda kendilerini daha eril terimlerle tanimladiklart tespit edilmistir. Ayrica bu kadinlarin kadin
meslektaslarindan farkli olduklarint vurguladiklart ve cinsiyet ayrimciliginin yayginligini kiicimsedikleri belirtilmistir.
Buna kargsilik, ytiksek cinsiyet kimligine sahip kadinlara, cinsiyet ayrimeiligina iliskin 6nyargilar hatirlatildiginda, kadin
astlart icin firsatlar: iyilestirme konusunda daha motive olduklart vurgulanmaktadir. Her iki gruba cinsiyet
ayrimctliginin olmadigr hatirlatildiginda, benzer tepkiler verdikleri ve daha az Kralice Art davranisi gosterdikleri
belirtilmistir. Bu sonuglar, Kralice Ar olgusunun, kadmnlarin Orgltsel cinsiyet Onyargist  deneyimlerini
dustindiiklerinde ortaya ¢tkma olasiliginin daha yiitksek oldugunu gostermektedir (Ellemers vd., 1997; Derks vd.,
2011b).

Icinde iki ayr1 arastirmanin yer aldigi Faniko ve digerlerinin (2016) yaptigi calismada, kadin liderlerin kendilerini
geng kadinlardan daha eril ve hirsh ve ayrica ayni pozisyondaki erkek meslektaglari kadar eril ve hirslt olarak
tanimladiklarint ortaya koymustur. Ust diizey yonetici kadinlarin kendilerini yalnizca basmakalip eril 6zelliklerle
sunmakla kalmadiklart ayni zamanda diger geng kadinlara oranla kendilerini ¢ok daha eril gérdikleri belirtilmektedir.
Tlk calisma, Isvicre’nin Fransiz kesiminde farklt sektorlerden 315 kadin calisan arasinda gerceklestirilmis ve Kralige
Art fenomeni ile tutarlt olarak, yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin kendilerini ast pozisyonlardaki kadinlardan daha
eril olarak sunduklarini gostermistir. Ancak, kadin yoneticiler aym 6rgiitsel dizeyde diger kadin meslektaslarint
degerlendirdiginde, kendilerini ve bu diger kadmlari nasil algiladiklari arasinda anlamli bir farkin olmadigt
gorilmistir. Ast pozisyonlardaki kadinlar arasinda ise tam tersi bir etki bulunmustur. Calismanin ikinci
arastirmasinda Isvicre’nin  Fransiz kesimindeki farkli sektorlerden 277 calisanin katildigi  katilimeilar — arast
karsilastirmalar, yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin kendilerini yine ast pozisyonlardaki kadinlardan daha eril olarak
tanimladiklarini géstermistir. Katitlimeilar ici karsilastirmalar, yonetici pozisyonundaki erkeklerin kendi erilliklerini,
geng erkeklerin erillik derecesine gére daha ylksek olarak degerlendirdiklerini gdstermistir (Alfa Erkek). Daha ilginci
hem Kralice Ar etkisinin hem de Alfa Erkek etkisinin kaniti olarak, yonetici pozisyonlarindaki katilimcilar,
cinsiyetlerine bakilmaksizin, kendi erilliklerini, ayni cinsiyetteki gen¢ meslektaglarindan daha yitksek olarak
degerlendirmislerdir. ﬂging bir sekilde, gen¢ kadinlar arasinda pozisyonun bir etkisi gézlemlenmezken geng erkekler
arasinda gbzlemlenmistir. Daha somut olarak, ast pozisyonlardaki kadin katilimcilar, ast meslektaslarina kiyasla
kendilerini daha az eril olarak degerlendirmislerdir. Diger taraftan kadin liderlerin kendilerini basmakalip eril
Ozelliklerle sunma derecesi, sahip olduklart astlarin sayisiyla pozitif iliskili olarak bulunmustur. Tm bu bulgular,
kadimnlarin liderlige istenen “kadinst bakis acisint” eklemek yerine, 6rgutsel merdiveni tirmandik¢a eril liderlik
tanimlamalarina asimile olabilecegini gbstermektedir (Derks vd., 2010).

Faniko ve digetlerinin (2017) Kralice Art sendromunun kokenlerini ve sonuglarint inceledigi ve 6rneklemi
Isvigre’nin Fransiz kesiminde kamu ve 6zel sektérde calisan 222 kadiin olusturdugu arastirma, kadin yoneticilerin
kendilerini kadin astlardan daha eril olarak tanimladiklarint ortaya koymustur. Kadin yoneticilerin, kendi erilliklerini
kadin astlardan daha yiiksek olarak degerlendirerek kendilerini geng¢ kadinlardan farkl gérdiikleri tespit edilmigtir. Alt
pozisyonlardaki kadinlar arasinda ise kendi degerlendirmeleri ile diger pozisyonlar arasinda anlamli bir fark
gbzlenmedigi belirtilmektedir.

Derks ve digerlerinin (2018) Hollanda’daki iniversitelerde akademisyen olarak calisan akademisyenler arasinda
yaptigl calismadan elde edilen veriler, kidemli kadin akademisyenlerin kendilerini disilden ziyade acik bir sekilde eril
olarak tanimladiklarini gdstermistir. Veriler ayrica disiplinler arast alanlarda calisan kidemli kadinlarin erkeklerden
daha eril bir prototipi tasvir ettigini gdstermistir.

van Veelen (2020) yapugi calismada kadin akademisyenlerin, kendilerini erkeklerden daha fazla eril olarak
tanimlama egilimleri oldugunu ortaya koymustur. Bu egilimin akademik hiyerarside st basamaga ciktikca (yani
asistanliktan profesorlige dogru) daha da gliclendigini 6ne stirmistiir.

Faniko ve digetlerinin (2021), Ellemers ve digerlerinin (2004) akademide yaptiklart calismadan 17 yil sonra
Kralice Art sendromunun akademisyenler kusagi arasinda halen bulunup bulunmadigini arastiran nerdeyse ayni
nitelikte bir calismanin sonuglart, kidemli kadin 6gretim tyelerinin kendilerini tanimlamalarinin, erkek meslektaglar
kadar eril oldugunu ortaya koymustur. Isvicre’de biiyitk bir tniversitedeki dokuz farkli fakiiltede calisan 462
akademisyenden (aragtirma 1) ve uluslararasi akademik arastirma enstitiisinde STEM disiplinlerinde ¢alisan 339 bilim
insanindan olugan (¢alisma 2) iki farkli arastrmanin yer aldigt calismanin bulgulary, ilk olarak 2004’te ortaya konan
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olgunun hala var oldugunu gostermektedir. Tleri diizey kariyere sahip kadin akademisyenlerin, erkek meslektaglarina
oranla kadinlarin akademik kariyerlerinin baslangicindaki kariyer baghliklarini hafife alma olasiliklarinin daha yitksek
oldugu saptanmustir. Aynt zamanda, ileri kariyer asamalarindaki erkek ve kadin akademisyenler, erken kariyer
asamalarinda olan akademisyenlere gére kendilerini daha eril terimlerle tanimlamiglardir. Yani, Ellemers ve digerleri
(2004) tarafindan ortaya kondugu gibi kidemli kadin akademisyenler arasinda gozlemlenen eril 6z tanimlamalar, erkek
meslektaslarininkinden farkli degildir. Bu sonug, basartl kadinlarin is ortaminin egemen erilligini taklit ettigi bir tepki
modelini ortaya ¢ikardigint géstermektedir (Faniko vd., 2021).

Gomes ve digetlerinin (2022) calismasi, 6rneklemi olusturan liderlik pozisyonlarindaki kadinlarin, yénetim
pozisyonunda olmayan kadmlara gbre kariyerlerine daha bagh ve klise olarak daha eril 6zelliklere sahip olduklarint
gOstermistir. Aynt sekilde, kadin liderler kendilerini kadin grubu icinde kariyerinin basinda ya da alt pozisyonlarda
olan kadinlardan daha kararli ve eril olarak degerlendirmislerdir. Arastirma sonuglart kadinlari daha az destekleyen bir
Orgtitsel baglamin, Kralice Art olgusunun ortaya c¢tkmasint destekledigini gostermektedir. Bu durum, kendilerini
calisma ortaminda diger kadinlardan uzak tutma egiliminin, kadinlarin dogal biyolojik bir davranist olmadigini, basart
kavramint eril 6zelliklerle iliskilendiren Ortik ve agtk 6rglitsel politikalar ve uygulamalar tarafindan motive edilen
davranigsal bir strateji oldugunu bir kez daha teyit etmistir (Gomes vd., 2022).

Cibibin ve Leo’nun (2022) Kralice Art sendromunun Italyan Spor Federasyonlarinda var olup olmadigint
arastiran ¢alismalari, antrendtlerin kendilerine disil sifatlardan daha ziyade eril sifatlari atfettiklerini ortaya koymustut.
Daha biiyiik yas gruplarindaki kadin antrendrlerin kendilerini daha eril bir sekilde tanimladiklart goriilmistiir. Ayrica,
daha fazla erkek ¢alisanin oldugu spor federasyonlarindaki kadin antrendrlerin, kadin agirlikli federasyonlardan daha
fazla cinsiyet ayrimciliginin oldugunu belirtmistir. Kadinlarin agirlikli oldugu is ortamlarinda, kadinlarin izleyecekleri
bir kadin rol modeli bulmalarinin daha kolay oldugu ve cinsiyetci 6rgiitsel federasyonlarda gorillen kliselesmis eril
davranislart benimsemeye zorlanmadiklari vurgulanmaktadir.

Sonug ve Tartigma

Kralige A1t olgusu, yaygin bir seklide cinsiyet esitsizliginin yasandigi ve mesrulastirildigl ¢alisma ortamlarinda
halen devam etmesine karsin hala tam olarak anlagilmamis ve derinlemesine bilinmeyen bir dinamiktir. Kadinlar eril
Orgitsel kiltirlere asimile olduklarinda, kadinlarla ilgili cinsiyet kliselerinin olumsuz yénlerine katildiginda ve
6rgutlerde cinsiyet ayrimetliginin hala var olabilecegini kabul etmediklerinde; bu tepkiler mevcut cinsiyet hiyerarsisinin
devamliligini saglayan giiclii bir dinamik haline gelmektedir.

Kralige Ar1 davranist; bireysel hareketlilik yoluyla gruptan uzaklasarak bazi kadimlarin kariyer basarist agisindan
bireysel olarak faydali olmasina ragmen, kolektif hareketlilik acisindan kariyerinin baginda bulunan kadinlar icin
oldukea zararli sonuglara yol agabilecektir. Ozellikle, Kralice Arilar tarafindan ifade edilen olumsuz toplumsal cinsiyet
kalip yargilart ya da cinsiyetciligi mesrulastiran davranslart  Orgiitteki  diger kadinlarin  kariyer firsatlarint
etkileyebilmektedir. Yukarida da belirtildigi gibi kadinlar tarafindan ifade edilen olumsuz cinsiyet kalip yargilarinin
cinsiyet Onyargist olarak tanimlanmasi daha az olasi hale gelmekte ve bu nedenle de ¢ok fazla tartislmamaktadir
(Detks vd., 2011a).

Ayrica, kadin calisanlarin rol model almak, ilham almak ya da basartya ulasma sanslarini tahmin etmek icin
kadin dstlerine bakacagini 6ne stirmektedir (Buunk ve van der Laan, 2002; Lockwood, 2006; Ragins ve McFarlin,
1990; Scandura ve Williams, 2001). Kadin yoneticilerin ilham verici rol model olabilmeleri icin, kadin astlarinin
onlarla 6zdeslesmeleri ve onlarla benzer hissetmeleri gerekmektedir (Lockwood, 2006; Ensher ve Murphy, 1997).
Kadin yoneticiler kendilerini diger kadmnlardan aktif olarak uzaklastirdiklarinda ve kendilerini eril bir sekilde
sunduklarinda bunun gerceklesmesi daha az olast hale gelmektedir (Ziegler ve Stoeger, 2008). Boylece, Kralice Arilar
tarafindan yonetilen kadin galisanlarin, hedeflerine nasil ulasacaklarini ya da kariyerlerinde nasil ilerleyeceklerini onlara
gosterecek rol modelleri bulma olasiliklart daha duisiik hale gelebilecektir. Bu nedenle, Kralice Art davranisi, bazi
kadinlar icin bireysel kariyer sonuclarini iyilestirmenin basarili bir yolu olsa da ayni zamanda diger kadinlarin
kariyerlerinde ilerlemelerini siurlandiran bir fakt6r haline gelebilmektedir. Bu anlamda, Kralice Ari davranisi,
cinsiyete dayalt esitsizlige meydan okumaktan ziyade bireysel diizeyde bir strateji olmaya devam etmektedir (Ellemers
vd., 2010; Derks vd., 2011a; 2011b).

Temel olarak sosyal kimlik teorisine dayali olarak aciklanan cinsiyet kimligine yonelik tehdide bir cevap
niteliginde ortaya ctkan ve bireysel hareketlilik olarak kabul edilen kendi grubundan uzaklasma davranisi, kadinlarin
erkek egemen is ortamlarinda karsilastiklart cinsiyet ayrimeciligina bir tepki olarak tezahiir eden Kralice Ar tepkileri
olarak kavramsallastirilmaktadir. Bu davranig gostergeleri ise, yonetici pozisyonundaki kadinlarin diger kadinlardan
psikolojik ve fiziki olarak uzaklasmalari, cinsiyet hiyerarsisini mesrulastirmalart ve erkeklere 6zgl eril Szellikleri
benimsemeleri seklinde ortaya ¢tkmaktadir. Bu tepkisel tutum ve davranslar, orgitiin erilligi, kariyer gelisim ve
basarisiyla esit gérdiigiini ve 6rtiik olarak kadinlarin kendilerini eril olarak sunduklarinda basarili olabilecekleri algisint
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giiclendirmektedir. Bu durum ayni zamanda kadinlarin kendilerini gruplarinin prototipine uygun olmayan bir grup
tiyesi olarak tanimladiklart anlamina gelmektedir. Orgiitlerde kidemli kadinlarin diger kadinlardan uzaklasma
egiliminin onlarin “dogal bir egilimi” olmadigy, eril terimlerle ifade edilen basarinin, 6rtiik kurumsal basart tanimlart
tarafindan yo6nlendirilen davranigsal bir strateji oldugu kabul edilmektedir (Faniko vd., 2021).

Kadinlarin 6rgutlerde kariyerlerinde basarili olmak icin yiklendikleri eril imaj, toplumsal cinsiyet ayrimciligint
tetikledigi, kadinlarin kariyerine devam etme cesaretini kirdigi ve hatta devam edenlerin ise eril kiltiire meydan
okumak yerine ona uymaya motive ettigi icin ¢alisma yasaminda kadinlarin yetersiz temsilini de giiclendirebilmektedir.
Is diinyasinda eril mesleki kliseyi degistirmek zor olsa da kadin lider sayisindaki artts, uzun vadede basarilt kadinlara
iliskin prototip imajint etkileyerek, daha kadinst 6zelliklerin dahil edilmesine izin verebilecektir. Ayrica, performans
degerlendirmede kliselesmis kadinsi niteliklerin daha acik bir sekilde 6dillendirilmesi, basarinin kadinst 6zelliklerden
ziyade erkeksi Ozelliklere bagl oldugu algisini degistirebilecektir. Bu durum daha fazla sayida kadini is yasamina
girmeye, basarili olmaya tesvik edebilecektir (Derks vd., 2018).

Erillige davet eden ve onu 6dillendiren bir rgiitsel baglam, erkeklerden ziyade kadinlar icin daha sorunlu hale
gelebilmektedir (Derks vd., 2018). Diger taraftan eger Orgiit sadece belirli bir basart modelini (eril ya da disil liderlik
gibi) tasvip eder ve 6dillendirirse, her iki cinsiyet i¢in de zararli hale gelebilecektir. Zira kariyerinin baginda olanlar
icin liderlik pozisyonuna nasil ilerleyebileceklerini gdrebilecekleri tek tip bir rol modelini 6ne ¢ikarabilecektir. Bu
durum da Orgiitlerde farkli katki ve yetencklere sahip bireylerin ise alinmasim saglayan cesitlilik programina zarar
verebilecektir. Bu nedenle homojen eril 6rgit kiltiiriini erkek ve kadinlar acisindan daha kapsayici hale getirmek igin
degistirilmesi amaclanmalidir (Sahin vd., 2019; Faniko vd., 2021). Ayrica, cesitliligi artirma ¢abalarinin sadece kadin
sayisint artirmaya odaklanmamasi, daha heterojen bagart modellerini ddillendirerek Srgiitleri daha kapsayict hale
getirilmesi gerekli gérilmektedir. Béylece, basartya giden kariyer yolu, kadinlarin eril nitelikleri vurgulamasindan ya da
kendini gruptan uzaklastirmasindan ge¢meyecektir (Faniko vd., 2021).

Diger taraftan, yonetim pozisyonlarinda kadinlarin temsilini artirmaya yonelik c¢abalarin, eril 6rgiit kiltiring
sirdiirmenin kadinlarin hirslarini azaltan etkilerinin de hesaba katilmas: gerektigi vurgulanmaktadir. Her ne kadar bu
tir ¢abalar kadmnlara yonelik cinsiyet kimliklerine tehdidi azaltacak olsa da toplumsal cinsiyete dayali kaliplasmis
beklenti ve davraniglar ve bireysel hareketlilik, esasen motivasyona ve performans kaybina karst bir tampon
olusturmaktadir (Derks vd., 2011c; Derks vd., 2007a, Derks vd., 2007b, Derks vd., 2009; Faniko vd., 2016).

Kendi grubundan uzaklasma davranisi bir celigkiyi de ortaya citkarmaktadir. Kadinlar, erkek egemen bir
meslege bagvururken kendilerini daha az kadinst ve daha eril olarak sunduklarinda, daha az kadinsi gérineceklerdir.
Ancak kabul gbren toplumsal cinsiyet roline uymadiklar icin ise alinmalart ise daha muhtemeldir (He ve Kang,
2021). Bu geliskili durum, bir yandan yiksek statiilii gruba asimile olma ve prestijli pozisyonlara uyum saglamak
acisindan ve bunlart elde etmek icin stratejik gbriiniirken diger yandan kendi gruplarinin normatif kliselerine aykirt
gorinmektedir (Williams ve Dempsey, 2018; van Veelen vd., 2020). Bu ¢eliskinin ortadan kaldirilabilmesi ise,
kadimnlarin kariyerlerinde basarili olabilmek icin cinsiyet kimliklerini feda etmemelerini saglayacak bir Orgiitsel kultiir
tasarimint ortaya koyabilmektir (Derks vd., 2011b; Hurst vd., 2016). Bu baglamda &rgiitler, sadece tist konumlardaki
kadin veya etnik azinliklarin sayisint artiran basit 6nlemlere degil, ayni zamanda Orgiitte bu gruplara iliskin yaklasimit
degistirmek icin de caba gostermelidir. Orgiit kiiltiirii 6nyargil kaldigr siirece, izole edilmis simge bireyleri lider
pozisyonlarina getirmenin 6rglt icindeki aynt sosyal grubun diger dyeleri icin firsatlar1 iyilestirmeyecegi
ongorilmektedir (Derks vd., 2011a).

Bireysel hareketlilik yoluyla ortaya citkan Kralice Art davranisi kadinlara bireysel fayda saglasa da bagarihi
kadinlarin kendilerini diger kadinlardan uzaklastirmasina da yol a¢gmaktadir. Bu tir davranglar, Kralice Arilarin diger
kadinlar icin firsatlart iyilestirme veya astlart tarafindan rol model olarak gérilme olasiligint azaltmaktadir (Ely, 1994).
Kadinlarin cinsiyet kimliklerinden vazge¢meden kariyer basarist elde etmelerini saglayan Orgiitlerde, ist dizey
pozisyonlardaki kadinlarin kadin astlarinin potansiyeli hakkinda olumlu tutumlari, onlarin ilham verici rol modelleri
olma olasihigini daha da yiikseltecektir. Bu kosullar altinda hem disiik hem de ytliksek cinsiyet kimligine sahip
kadinlar, Kralice Ar1 olmadan basartya ulasmayi hedefleyebileceklerdir. Orgiitsel baglamlarda toplumsal cinsiyet
ayrimciligini azaltmast halinde, duistik cinsiyet kimligine sahip kadinlar, sosyal kimlik tehdidini azaltmak icin
kendilerini diger kadinlardan uzaklastirmaya ihtiya¢ duymayabileceklerdir. Bu durum o&rgiitsel kiltirin bir 6zelligi
olarak cinsiyet ayrimciligini ve Onyarglyl azaltmanin Onemini ortaya koymaktadir (Derks vd., 2011a). Daha da
Onemlisi, 6rnegin Orglitteki olumsuz toplumsal cinsiyet kliselerini azaltan ya da cinsiyet kimligi zayif kadinlarin kimlik
tehdidiyle basa ¢tkmasina izin veren yontemlerle kadinlarin sosyal kimligine yonelik tehditler azaltilarak ya da
kendilerini onaylama gibi alternatif bir strateji ile kadmnlarin Kralice Ari olgusuyla miicadele edilebilecegi 6ne
strtlmektedir. Derks vd., 2011¢; Derks vd., 2016).
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Kadmnlarin is ortaminda eril 6zellikleri tstlenmeleri onlarda ikili bir kimlige sahip olma duygusuna neden
olabilecektir. Yani eril Ozelliklerle disil 6zelliklerin uyumsuzlugunun stresini yasayabileceklerdir. Bu durum kadin
kimligi ile is kimligi arasinda algilanan bir uyumsuzluk yaratabilecektir (Somvadee ve Morash, 2008; Archbold vd.,
2010). Cinsiyetin ve is kimliginin celiskili olarak algilanmasi ise, 6zellikle cinsiyet kimliginin degersizlestirildigi Srgiit
ortaminda, kadinin benligini gruba psikolojik olarak daha az baglamasina yol agabilecektir. Bu durum da kimlik,
kendini gerceklestirme ve deger acisindan sorunlara yol acabilecektir (Ellemers ve Jetten, 2013; Veldman vd., 2017).
Kadinlarin erillesmesi yonetimde ¢esitliligin ve kadinst bakis tarzinin azalmasina neden olabilecektir.

Ayrica Kralice Art davranisinin kadin liderlerin kendileri izerindeki etkileriyle ilgili olarak, kisa vadede Kralice
Art davranisinin kadmlarin giicli pozisyonlara secilme firsatlarini iyilestirmesi mimkiindir. Bir kadini giicli bir
pozisyona getirmek, Orgiitsel hiyerarsinin gecirgen oldugunu 6ne stirmeye de yardimct olabilir (Wright ve Taylor,
1998; Wright, 2001). Buna karsin, kariyerinde iletleyen kadinlarin, astlarindan destek alma olasiligr yitksek iken, diger
kadimlardan psikolojik ve fiziksel olarak uzaklasan Kralice Arilarin destek almast pek mimkin degildir (Ely, 1994).
Bunun nedeni ise, ditgiik statiilii grup tyelerinin, Kralice Arilarin kendileri ile duygusal olarak ilgilenme derecesi kadar
destekleyecek olmalarindan kaynaklanmaktadir (Van Laar vd., 2014). Dolayisiyla, Kralice Ari davranigi, kisa vadede
kariyer basarisi elde etme acisindan kadinlar igin faydali olsa da uzun vadede kadin lidetler icin erkek akranlarina
kiyasla yetersiz ¢alisma kosullarinin olusmasiyla sonuglanan énemli maliyetlere neden olabilir (Derks vd., 2016).

Ayrica Kralice Arilarin kendilerini diger kadinlardan uzaklastirmalari nedeniyle diger kadinlarla 6zdeslesmenin
saglayabilecegi destekleyici psikolojik etkilerden faydalanamayacaklart 6ne siiriilmektedir. Ozdeslesme, cinsiyet
ayrimctligini algilamanin olumsuz etkilerine karst bir tampon gorevi gérdiiglinden, kadinlarin psikolojik iyi olma halini
olumlu yonde etkileyecektir (Branscombe vd., 1999b; Schmitt vd., 2002; Eccleston ve Major, 20006). Kralice Artlarin
diger kadinlarla 6zdeslesme diizeyinin disiik olmasi, cinsiyet ayrimciligi stresiyle basa cikabilmelerini zorlagtiracak,
cinsiyet kimliklerinden daha az yaratlanabilecek ve diger kadinlarin desteginden yararlanmak icin daha az firsatlar
olacaktir (Haslam vd., 2005, Outten vd., 2009).

Geng kadinlar acisindan ise, Kralice Ar1 fenomeninin oldukea zararli oldugu 6ne strtlmektedir. Potansiyel rol
model olabilecek kadin yoneticilerin gen¢ kadimnlardan uzaklagsmast halinde, gen¢ kadinlarin kariyer hedefleri ve
algilanan basart firsatlart zarar goérebilecektir. Bu zararlardan ilki, astlar1 hakkinda toplumsal cinsiyet kliselerini ifade
eden Kralice Artlarin gérisleri, erkeklerin benzer goriisleri ifade etmesinden daha az cinsiyetci ve inandirict gorillmesi
nedeniyle genc kadinlarin kariyerlerinde oldukea etkili olabilir, kariyerine zarar verebilir ve firsatlarini sinirlayabilir
(Baron vd., 1991; Sutton vd., 2006). Ayrica lider kadinlarin kendi ¢ikarlart dogrultusunda hareket etmelerini bekleyen
genc¢ kadinlar, onlardan gelen olumsuz geri bildirimi, erkek liderden gelen geri bildirime kiyasla daha fazla
igsellestirebilirlerdir. Bu durumun sonucu olarak da Kralice Artlarin gen¢ kadinlarin 6zgiivenlerini de zedeleyebilecegi
belirtilmektedir (Ely, 1994). Tkincisi, 6zellikle erkek egemen 6rgiitlerde, geng kadinlarin kadin rol modellerine ihtiyact
vardir (Gilbert vd., 1983; Gibson vd., 1999; Lockwood, 2006; Sealy, 2010; Sealy ve Singh, 2010). Bununla birlikte,
erkek egemen ve cinsiyet ayrimciligina dayali 6rgitlerdeki geng kadinlarin; kidemli kadinlari, diger kadinlart olumsuz
etkileyecek sekilde davranan, birlikte calismast daha zor olan ve daha disiik rol modelleri olarak degerlendirdigi
ortaya konmustur (Ely, 1994). Dolayisiyla gen¢ kadinlar onlarla 6zdeslesemedikee gen¢ kadinlarin 6z saygist tehdit
altinda olabilir (Gibson, 2003; Pars-Stamm vd., 2008; Hoyt ve Simon, 2011). Potansiyel kadin rol modelleri gen¢
kadmnlarla iliski kurma konusunda isteksiz olduklarinda ve onlardan farkli olduklarini vurguladiklarinda, geng
kadinlarin kariyerlerinde yukart dogru hareketliligi zayiflayabilecek ve hatta onlardan ilham almak yerine morallerinin
bozulmasi daha da olast hale gelebilecektir (Derks vd., 2016).

Orgiitler acisindan bakildiginda, Kralice Ar1 olgusu, kadinlarin sundugu cesitlilikten yararlanma firsatlarin
sinirlayarak orgiitte zararli sonuclar dogurabilir (Ellemers vd., 2012). Orgiitlerde cinsiyet cesitliligini her diizeyde
iyilestirmenin nedeni, kadin ve erkeklerin Orgiite getirdigi farkli bakis acilarindan ve c¢alisma tarzlarindan
yararlanmaktir (Post ve Byron, 2015). Ancak Kralice Ar1 olgusu, sirketlerin toplumsal cinsiyet cesitliliginin
faydalarindan gercekten yararlanma yeteneklerini sinirlayabilmektedir. Kadinlarin Orgiitte kabul gérmek icin
kendilerini eril 6rgiit kiltirine uyarlamalari gerektigini hissetmeleri nedeniyle farklt bir bakis acist eklemeleri pek olast
gorinmemektedir. Dahasi, Kralice Arilar, gen¢ kadimnlara Orgiitte kabul gérmenin cinsiyetlerini vurgulamamalari
gerektigi yoniinde mesaj verdigi icin ¢esitlilik iklimini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu durum da muhtemelen
yonetiminde Kralice Art bulunan 6rgltlerde, kadin liderleri olmayan 6rgiitlere gére daha yiiksek devir oranlarina yol
acabilecektir. Ayrica kadin liderlerin, gen¢ kadinlarin kisisel firsatlarina zarar verecegi dusiniildiginde, kadmlarin
Orgiite “kadinst yaklasimlarint™ eklemeleri ve genglerine rol model olmalari pek olast degildir (Derks vd., 2016).

Cinsiyet hiyerarsisinin sonugclari acisindan ise, toplumsal diizeyde Kralice Art olgusu, kadinlarin kariyerlerinde
zor ilerlemelerinin nedeni olarak yine kadinlarin su¢lanmasi mevcut cinsiyet esitsizligini mesrulastiran giglii bir
kaynak haline gelmektedir. Ozellikle medyada Kralice Ar1 olgusunun, mevcut sistemin adaletsiz olmasindan degil,
aksine kadinlar arasindaki rekabete dayali olarak kidemli kadinlarin gen¢ meslektaslarinin kariyer firsatlarint
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sinirlamasindan kaynaklandiginin bir kaniti olarak sunulmaktadir (Mavin, 2008). Bu alginin ise, erkeklerin rekabet
etmesinin megru gorillmesine karsilik, kadinlarin igbitlikci olmast ve birbirlerine 6zen gdstermesi gerektigine yonelik
klise beklentiden kaynaklandigt 6ne strtlmektedir (Eagly ve Karau, 2002). Dahasi Kralice Arlarin varligi ve kendi
kariyer yollarina iliskin ifadeleri, cinsiyet ayrimciliginin olmadigt adil bir sistem algisina given verebilmektedir (Wright,
2001, Wright ve Taylor, 1998). Kralice Arilarin cinsiyet ayrimciliginin arttk olmadit ve cam tavani kirmayi
basaramayan kadinlarin ise yeterince ¢aba gostermedigi yonundeki séylemleri, orglitlerde cinsiyet esitsizliginin
tstesinden gelmeyi zorlastirabilecegi gibi ayni zamanda cinsiyet ayrimciliginin stirdiirilmesi ve mesrulastirilmasina

katk1 yapabilecektir (Derks vd., 2016).

Yukarida bahsedilen gerek Kralice Ari sendromuna yol agan olumsuz sebepler gerekse Kralice Art davranisinin
olumsuz sonuglarini azaltmanin yolu, bu olumsuz sonuclari ortadan kaldirmaya destek olacak 6nlemlerle ilgilidir.
Kralice Art sendromu ile miicadele etmenin iki ana yonteminden bahsedilmektedir. Bunlardan ilki, sosyal kimlik
tehdidini ve cinsel ayrimceiligin megruiyetine olan inanct azaltmaktir. Temel olarak tolumda 6zel olarak ise 6rgiitlerde
bu iki olgunun azaltilmasi girisimleri, kadinlarin Kralice Ar1 davranist sergilemelerini engelleyebilecek nitelige sahiptir.
Dolaysiyla kadinlarin 6rgiitlere katthmini ve basariya ulagmalarini saglamak, 6ncelikle kadinlarin isglicline tam ve
anlamli bir sekilde katilmasini engelleyen agik ve 6rtitk sistemik engelleri belitlemek ve ortadan kaldirmakla ilgilidir.
Ozellikle kadinlarin bir kadin olarak kendilerini sunamamalari ve 6rgiitsel kariyer yollarinda erillesmek zorunda
kalmalarint engelleyebilecek 6nlemler, kadinlarin c¢alisma yasamint daha nitelikli ve kariyer yollarim ise daha
kolaylastirict hale getirebilecektir.
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