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TEZ BiLDiRiMi
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davramis ve akademik kurallar cercevesinde elde edilerek sunuldugunu, tezin
herhangi bir kismimin bu Universite veya baska bir Oniversitedeki baska bir tez

calismasi olarak sunulmadigini beyan ederim.
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TESEKKUR

Oncelikle vyiiksek lisans siresince bana yol gosteren, bu tezin zorlu
yolculugunda benimle birlikte yiirliyen, tezimin her asamasinda bilimsel katki ve
tecruibesini esirgemeyen, yogun emek veren, bilgisiyle 151k tutup yolumu aydinlatan,
bilgelik okyanusuna yelken a¢gmami saglayan, motivasyonum diistiigiinde her
defasinda beni ydreklendiren, c¢alisma azmimi artiran, hayat paradigmami
sekillendiren, mesleki kariyerimde rol model aldigim, birlikte ¢alismaktan, 6grencisi
olmaktan her zaman gurur duydugum, bana esin kaynagi olan akademik danismanim
ve mentorum ¢ok kiymetli Do¢. Dr. Taskin KILIC hocama sabri, destegi, dzverili

tutumu, bilgisi, ilgisi ve anlayisi i¢in ¢ok tesekkiir ederim.

Yuksek lisans egitimim siresince ders aldigim, bilgilerini paylagmaktan
¢ekinmeyen hocalarim Prof. Dr. Sedat BOSTAN ve Dog. Dr. Turgut Sahindz’e ¢ok

tesekkiir ederim.

Tez komitesinde yer alan degerli hocalarim Dr. Ogr. Uyesi Nurperihan
TOSUN ve Dr. Ogr. Uyesi Mustafa AMARAT a goriis, dneri ve katkilarindan dolay1
cok tesekkiir ederim.

Yapilan anketlerin analizleri ile ilgili yol gdsteren, yardimini esirgemeyen,
akademik sorunlarimda varligim1 her daim yanimda hissettigim, tanimaktan onur

duydugum Dog. Dr. Yalgin KANBAY hocama ¢ok tesekkiir ederim.

Tez yazim kilavuzuna gore tezimin dizenlenmesinde yardimci olan ve bu
siirecte gosterdigi ilgi, anlayis ve sabirdan dolayr Dr. Ogr. Uyesi Erdal ARI hocama

cok tesekkiir ederim.

Fatsa Devlet Hastanesi bashekimi Dr. Alper DELIER hocama calisma

ortamimin iyilegsmesi konusunda destegini esirgemedigi igin ¢ok tesekkiir ederim.

Tez calismamin saha arastirmasi boOliminde, diger hastanelerin egitim
birimleriyle iletisim kurup, saglik c¢alisanlarina ulasmamu saglayan, her tiirlii destegi
vererek verileri kisa siirede toplamama yardimei olan Fatsa Devlet Hastanesi egitim

birimi hemsiresi Dilek DEMIRBAS’a tesekkiir ederim.



Arastirmanin anketlerine katilan ve mensubu olmaktan gurur duydugum saglik
calisanlar1 ve hastane yoneticilerine yogun is tempolarina ragmen vakit ayirdiklari

icin ¢ok tesekkiir ederim.

Sosyal analizleri, toplumsal incelemeleri ve tez konum hakkindaki
gozlemlerini, tecriibelerini benimle paylasan, ufkumu acan, sabirla her soruma cevap
veren, bana yeni bakis acilar1 kazandiran, her giin tezimin igerigi hakkinda sohbet

ettigimiz Dr. Olgun OZTURK e ve mesai arkadaslarima tesekkiir ederim.

Tezime yazim ve imld agisindan katki saglayan, tezimi edebi dokunuslarla

ayaga kaldiran, yardimlarini esirgemeyen Aysun AKCAM'a tesekkiir ederim.

Kendilerine ayiracagim zamandan fedakarlik yapan, kendileri kiiciik, yiirekleri
kocaman olan oglum Egemen POYRAZ, kizzim Esilya POYRAZ ve hayatimin her
aninda destegini esirgemeyen, beni yalniz birakmayan, basarilarimda katkis1 sonsuz
olan sevgili esim Mehmet POYRAZ’a giiciime gii¢ kattifindan dolay1 ¢ok tesekkiir

ederim.

Varligiyla beni guclendiren ve evlatlart olmaktan gurur duydugum anne,
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OZET

KRALICE ARI SENDROMUNUN LIiDERLIKLE iLiSKiSi: SAGLIK
KURUMLARI ORNEGI

Amag: Bu tez caligmasimin amaci, saglik sektorunde calisan kadin saglik
calisanlarinin "Kralice Ar1 Sendromu" algilarini belirlemek ve "Liderlik" algilar ile
iligkisini incelemektir. Ayrica kralice ar1 sendromunun bazi sosyo-demografik

ozelliklere gore farkliliklarini belirlemektir.

Gere¢ ve Yontem: Kesitsel tipteki bu ¢alismanin Orneklemini 515 kadin saglik
calisani olusturmustur. Arastirma Aralik 2021 ve Mart 2022 tarihleri arasinda Ordu
ilinde calisan doktor, hemsire, ebe, saglik memuru, fizyoterapist, odyometrist,
eczacilar, anestezi, rontgen ve laboratuvar teknisyenleri (zerinde yapilmistir.
Verilerinin toplanmasinda “Kisisel Bilgi Formu”, “Kralice Ar1 Sendromu Olgegi” ve
“Cok Faktorlii Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Veriler SPSS versiyon 23.0 ve AMOS

23 istatistik paket programlar kullanilarak degerlendirilmistir.

Bulgular: Bu ¢alismanin bulgularina gore kralige ar1 sendromu 6lgegi alt boyutlar
ile ¢ok faktorlii liderlik Slgegi alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli bir iligkinin oldugu belirlenmistir. Evli bireyler bekarlardan, ebe-
hemsireler diger unvan gruplarindan daha yiiksek kralige ar1 sendromu destek alt
boyutu algisina sahiptir. Ayrica kralige ar1 sendromu destek algisi algisi yiiksek olan
calisanlarin kadin yOnetici tercihi daha distiktiir. Kralice ar1 sendromu yap1 alt
boyutu ebe-hemsire grubunda diger gruplara gore anlamli diizeyde yiiksektir. Diger
degiskenler olan yas, medeni durum, egitim durumu ve yonetici tercihi ise yapi alt
boyutu agisindan farklilik gostermemektedir. Kralige ar1 sendromu alt boyutlarindan
olan yeterlilik alt boyutu ise calismaya alinan degiskenlerle iligkisiz oldugu

bulunmustur.

Sonug: Bu ¢alismanin sonuglarina gore, kralice ar1 sendromu 6lgegi alt boyutlar ile
cok faktorli liderlik olgegi alt boyutlar1 arasinda ters yonli anlamli iliski
bulunmustur. Bu durum, kadin saglik ¢alisanlarinin kralige ar1 sendromu algilarinin
arttikca liderlik algilariin azaldigini gostermektedir. Kralice ar1 sendromu dlcegi
destek alt boyut puan ortalamasinin evli bireylerde, ebe-hemsire grubunda ve erkek
yonetici ile calismay tercih edenlerde daha ylksek oldugu goriilmiistiir. Evli olan
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katilimcilarin kralige ar1 sendromunun destek alt boyutunu daha fazla algilamalari
belli bir yas diizeyine gelmis olmalari, farkindaliklarinin fazla olmasi ve aile igi
sorumluluklarmin fazla olmasma baglanabilir. Ebe-hemsirelerin diger meslek
gruplarina kiyasla daha fazla kralice ar1 sendromu algisina sahip olmalar saglik
sektoriinde bu meslek grubunun sayica fazla olmalari, ndbet usulii ¢alismalar1 ve
kadin yoneticilerine daha fazla maruz kalmalar1 ile agiklanabilir. Kralice ar1
sendromunu fazla algilayan kadin saglik c¢alisanlari, erkek yonetici ile galismay1
tercih etmektedirler. Katilimcilarin erkek yoneticiler ile ¢alismayi istemesi ve erkek
yoneticileri daha basarili bulmasi kralice ar1 sendromunun var olduguna isaret
etmektedir. Kralice ar1 sendromu yapi1 alt boyutu ebe-hemsire grubunda diger
gruplara gore anlamli diizeyde yiiksektir. Diger degiskenler olan yas, medeni durum,
egitim durumu ve birlikte ¢aligmay1 tercih ettigi yOnetici tilirline gore ise yapr alt
boyutu farklilik gostermemektedir. Kralige ar1 sendromu yeterlilik alt boyutunun ise

calismaya alinan degiskenlerle iliskisiz oldugu bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Kralice Ari Sendromu, Liderlik, Kadin Yoneticiler, Saglik

Kurumlari, Kadin Calisanlar
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ABSTRACT

QUEEN BEE SYNDROME AND ITS RELATIONSHIP WITH
LEADERSHIP: SAMPLE OF HEALTH SECTOR

Aim: The aim of this thesis is to determine the perceptions of "Queen Bee
Syndrome" of female health workers working in the health sector and to examine its
relationship with the perceptions of "Leadership™. In addition, it is to determine the
differences of queen bee syndrome according to some socio-demographic

characteristics.

Material and Method: The sample of this cross-sectional study consisted of 515
female health workers. The research was conducted on doctors, nurses, midwives,
health officers, physiotherapists, audiometrists, pharmacists, anesthesia, x-ray and
laboratory technicians working in Ordu province between December 2021 and
March 2022. “Personal Information Form”, “Queen Bee Syndrome Scale” and
“Multi-Factor Leadership Scale” were used to collect data. Data were evaluated

using SPSS version 23.0 and AMOS 23 statistical package programs.

Results: According to the findings of this study, it was determined that there was a
negative and statistically significant relationship between the sub-dimensions of the
queen bee syndrome scale and the sub-dimensions of the multi-factor leadership
scale. Married individuals have a higher perception of queen bee syndrome support
sub-dimension than singles and midwife-nurses than other title groups. In addition,
employees with a high perception of queen bee syndrome support have a lower
preference for female managers. Queen bee syndrome structure sub-dimension was
significantly higher in the midwife-nurse group compared to the other groups. Other
variables such as age, marital status, educational status and manager preference do
not differ in terms of structure sub-dimension. The sub-dimension of competence,
which is one of the sub-dimensions of queen bee syndrome, was found to be

unrelated to the variables included in the study.

Conclusions: According to the results of this study, a significant inverse relationship
was found between the sub-dimensions of the queen bee syndrome scale and the sub-
dimensions of the multi-factor leadership scale. This shows that as the perception of

queen bee syndrome of female health workers increases, their perception of
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leadership decreases. It was observed that the support sub-dimension score average
of the Queen bee syndrome scale was higher in married individuals, in the midwife-
nurse group, and in those who preferred to work with a male manager. The fact that
the married participants perceive the support sub-dimension of the queen bee
syndrome more can be attributed to the fact that they have reached a certain age
level, their awareness is high, and their family responsibilities are high. The fact that
midwives and nurses have a higher perception of queen bee syndrome compared to
other occupational groups can be explained by the fact that this occupational group is
more numerous in the health sector, working on shifts and being more exposed to
female managers. Female health workers who perceive the queen bee syndrome too
much prefer to work with a male manager. The fact that the participants wanted to
work with male managers and found male managers more successful indicates the
existence of queen bee syndrome. Queen bee syndrome structure sub-dimension was
significantly higher in the midwife-nurse group compared to the other groups. This
situation shows that midwives and nurses think that female managers have a jealous
and capricious nature. The structure sub-dimension does not differ according to the
other variables such as age, marital status, educational status and the type of manager
they prefer to work with. Queen bee syndrome proficiency sub-dimension was found

to be unrelated to the variables included in the study.

Key words: Queen Bee Syndrome, Leadership, Female Administrators, Health

Institutions, Female Employees
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1. GIRIS

Krali¢e ar1 sendromu, yOnetim pozisyonundaki kadinlarda goriilen bir olgu
olup, kolonideki kralice arimin yasam dongisi metaforundan esinlenerek
isimlendirilmistir. Kariyer basamaklarinda yiikselmis olan kadinin, bulundugu
konumda bagka kadinlarin olmasina engel olmasi s6z konusudur (Tanrisevdi ve ark.,
2019). Bu metaforda kralige ari; kadin yonetici, kovan ise; isletme olarak karsilik
bulmaktadir. Kadin yoneticiler konumunu korumak adina eril davraniglara
yonelebilmekte ve astlar1 kadin oldugu zaman onlara kars1 olumsuz degerlendirmeler
yapabilmektedirler (Ellemers ve ark., 2004; Camussi ve Leccardi, 2005; Gul ve
Oktay, 2009; Baumgartner ve Schneider, 2010; Derks, 2016; Faniko ve ark., 2016;
Hasabnis, 2017; Kremer ve ark., 2019; Neto ve ark., 2020; Salles ve Choo, 2020).

Erkek egemen bir orgiitte kendi kisisel ¢abasiyla yiiksek bir statii elde eden
kadin yonetici diger kadinlar1 rakip olarak gormekte, onlara karsi olumsuz tutum ve
ayrimcilik beslemektedir. Ayrica diger kadinlarla aralarina mesafe koymakta ve
bireysel basar1 gostermek istemektedirler (Staines ve ark., 1974). ABD’de Columbia
Yonetim Okulunun 1500 isletmede 20 sene boyunca, kadin yoneticiler Uzerine
yuriittigii arastirmada; kadin yOneticilerin diger kadinlar1 destekleme noktasinda
isteksiz davrandigi tespit edilmistir (Knapton, 2015). Ayrica ABD’de yapilan bagka
bir ¢alismada ise, kadin liderlerin guclu pozisyonlara geldikleri zaman astlar
tarafindan kabul edilmelerinin erkeklere kiyasla daha zor olabildigi, hatta astlariyla
sorunlar yasayabildikleri belirtilmistir (Vial ve ark.,, 2016). Bununla birlikte
kadinlarin yonetim kadrolarinda sergiledikleri davraniglari ¢alisanlar tarafindan farkl
algilanabilmektedir. Bu kapsamda saglik sektoriinde yapilan bu ¢alismada kralige ar1
sendromu ve liderlik birlikte ele alinmistir. Lider, takipgileri olan kisidir (Drucker,
1996). Aym1 zamanda takipgilerinin i¢cindeki cevheri kesfetmelerine yardimci olan
kisidir. Iyi liderler is bittigi zaman birlik beraberlik duygusunu verebilen ve herkesin
biz basardik demesini saglayan kisidir. Bir liderin, ¢alisanlarini motive edebilmesi,
coskusunu artirabilmesi, belirlenen amacglara ulastirabilmesi ve 06rgut calisanlari
arasinda giiveni siirdiirebilmesi i¢in ¢ok iyi bir 6z karaktere sahip olmasi gerekir

(Wuertele, 2017).



Tirkiye ve diinyanin birgok iilkesinde kadinlar niifusun yarisin1 olusturmasina
ragmen is yerlerinde erkeklerle ayni oranlarda temsil edilememislerdir. Kadinlar
yonetici pozisyonlarinda da erkeklere nazaran sayica daha diisiiktiirler (Euronews,
2020; TUIK, 2021). Hane halk is giicii arastirmasma gore, isletmelerde iist-orta
dizey pozisyonunda calisan kadin yonetici oran1 2012’de %14,4 oraninda iken,
2021’de %20,7 oraninda oldugu tespit edilmistir (TUIK, 2021). Avrupa Birligi
Istatistik Ofisi’nin (Eurostat) verilerine gére ise, her ii¢ yoneticiden biri kadindir. Ust
diizey yOnetici pozisyonlarinda ise bu oran daha azdir. Avrupa Birligi’nde (AB) 6,7
milyondan fazla kisi, bir yonetici pozisyonuna sahip olup bunlarin 4,3 milyonu erkek
(%63) ve 2,5 milyonu ise kadin (%37) yoneticidir. Ayrica 2019 yilinda Avrupa
Birligi tilkeleri st diizey kadin yonetici oran1 %18 olup, Romanya %34’liikk oranla
birinci sirada yer almistir (Eurostat, 2020). Yine ayni rapora gore, Tiirkiye %21,9
kadin ydnetici oraniyla sondan ikinci, %11 {ist diizey yonetici oraniyla ise sondan
dordincu sirada yer almistir (Euronews, 2020). Bunlarin yani sira Turkiye ve
diinyada kadin yoneticilerin sayist ile ilgili bircok arastirma yapilmistir (Bickford,
2011; Tahaoglu, 2012; Catalyst, 2013; ILO, 2015; European Commission, 2016;
Weber Shandwick, 2016; Catalyst, 2017; Dinya Ekonomik Forumu, 2017; Swati,
2018; Grant Thornton, 2018; TUIK, 2021; Hinchliffe, 2021; Catalyst, 2022; ABD
Calisma Istatistikleri Blrosu, 2022). Bu arastirmalarm sonucunda, kadinlarin CEO
ve (st yonetim kadrolarinda temsilinin ¢ok disiik oldugu, kadinlarin yonetici
pozisyonlarinda yer alisinin eski yillara kiyasla artmis oldugu fakat oransal olarak
bunun cok yavas seyrettigi gorllmektedir. Saglik sektoriine bakildiginda da
Turkiye’de idari pozisyonlarda gorev yapan hekimlerin profillerini tespit etmek
amaciyla yapilan bir ¢alismada bashekimlerin %88.9’unun erkeklerden, %11.1’inin
ise kadinlardan olustugu tespit edilmistir (Kaya ve Alkan, 2021). Bu ¢alismayla da

saglik sektoriinde yoneticilerin cogunlugunun erkeklerden olustugu goriilmektedir.

Tarih boyunca insanlarin bir yoneticiye, bir lidere ihtiya¢ duydugu sdylenebilir.
Gelenekgi siyasal kiiltlirde, yonetim kadrolart belirlenirken babadan ogula gecen bir
anlay1s benimsenirdi. Siradan insanlarin bu kadrolarda yer almasi zor olmaktaydi. Bu
gorevlerin elde edilmesi igin aile baglar1 kurulmasi ya da zengin olmasi
gerekmekteydi (Tosun, 1991). insanlar tarihi siirec igerisinde savas ve bunalim gibi

donemlerde doniisim yasamuslardir. Sanayi devrimiyle birlikte is glciine olan talep



artmis ve artan talep neticesinde kadinlar da c¢alisma hayatinda yerini alarak
sosyolojik hayattaki rolleri ve statiisii degismistir. Sanayilesmeyle birlikte kadinlar,
geleneksel islerden farkli olarak, erkeklerle birlikte modern galisma hayatina
girmiglerdir. Toplumlar modernlestik¢e ¢alisanlarda aranan nitelikler artmis, kadinlar
da bu degisimden etkilenmislerdir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010). O zamanlardan
bu yana erkeklerin daha fazla liderlik yaptiklar1 bilinmektedir. Liderlerin erkek
olmasi gerektigi ile ilgili toplumsal beklenti, kadinlarin kendilerine olan giivenini
azaltmakta, kadinlar1 bazen ikilem igerisinde hissettirmekte ve kadinlara yonelik
olumsuz tavirlar kadinlarin kariyer ylkselmelerinde engeller olusturabilmektedir
(Hutchinson, 2002). Bir¢ok role sahip kadinlarin birinci gérevinin 1yi bir anne ve iyi
bir es olmasi yoniinde surekli telkinler duymas: kadinlarda evimi ve ailemi
aksatiyorum endigesine doniiserek kariyerlerini sinirlandirmistir (Kilig ve Cakici,
2016).

Kadinlar Ust yoOnetim kadrolarmma geciste bazi1 engeller ve sorunlarla
karsilasabilmektedirler. Bilhassa is yerlerinde mevcut olan davranis ve tutumlarin
olusturdugu engeller, kadinlarin cesaretini kirmakta ve ilerlemesini 6nlemektedir
(Wirth, 2001). Kadinin toplum igerisinde algilandigi roller ve firsat esitsizliginin
olmasi, kidemli kadin rol modellerinin eksikligi gibi etkenler is hayatinda engellerle
karsilasmasina sebep olmaktadir. Yonetici kademelerine yani Ust basamaklara
ciktikca bu engeller artmaktadir (Sealy ve Singh, 2010; Mayuk, 2013). Eril toplum
degerlerine iliskin geleneksel roller, cinsiyet kaynakli ayrimcilik, ekonomik
Ozgiirligiin faydasina inanmamak, kendine glven ya da zihinsel olgular, basari-zirve-
yalnizlik korkusu, kralige ar1 sendromu ya da tek kadin olma istegi, cam tavan
sendromu, mobbinge yenilme, genis perspektifle bakabilme, analitik bakis, 6z giiven
eksikligi, kadinlara yonelik stereotipleme gibi faktérler kadinlarin yonetici
pozisyonlarinda yer almasina iligskin karsilagti1 sorunlardir (Negiz ve Yemen, 2011).
Goriildiigii lizere, kadinlarin yonetsel pozisyonlara yerlesirken karsilastigi sorunlar
bireysel, toplumsal, erkek ve kadin kaynakli olabilmektedir. Hem erkek hem de
kadin yoneticinin koydugu engellerin yani sira kadimin kendi kendine koydugu
engeller de yasanabilmektedir. Bu engellerden biri de cam tavan sendromunun alt
boyutlarindan olan kralice ar1 sendromudur. Yapilan bir ¢alismada kadinlarin iist

yonetim kadrolarinda sayica diisiik olmasinin kralige art sendromu etkisiyle ve



kadmlarin liderlik 6zelliklerinin simirli olmasi nedeniyle oldugu gériilmiistiir (Oriicii
ve ark., 2007; Karatepe ve Aribas, 2017). 120 kadin yoneticinin katilimi ile
gerceklestirilen bagka bir ¢alismada ise katilimcilarin %64°1, kadinlarin iist diizey
kademelere gelmesinde kralice ar1 sendromunun bir engel oldugunu belirtmislerdir
(Yiicelen ve Ozen, 2010). Yapilan baska calismalarda da kadinlarin iist kademelere
yiikselisini engelleyen bircok sebebin oldugu ifade edilmis ve arastirilmistir
(Gardiner ve Tiggemann, 1999; Hutchinson, 2002; Kattara, 2005; Eagly ve Carli,
2007; Oriicui ve ark., 2007; Tanyeli, 2008; Dimovski ve ark., 2010; Sealy ve Singh,
2010; Coban, 2012; Mayuk, 2013; Karatepe ve Aribas, 2017; Umutlu ve Oztiirk,
2020; Erikli, 2020).

Karabal ve Caki (2022), 2000-2021 yillar1 arasindaki cam tavan sendromu ve
kralice ar1 sendromu kavramlari ile ilgili yapilan ¢alismalari incelemislerdir. Bu
kavramlara son 10 yildir biiyiik bir ilginin oldugu fakat kralice ar1 sendromuyla ilgili
son 21 yilda yalnizca bir adet tez calismasinin oldugu, yazilan tezin egitim
sektoriinde ve milakat yontemiyle yapildigi tespit edilmistir. Bu baglamda tez
disindaki c¢alismalar da dahil olmak Gzere ilgili literatir gozden gecirildiginde;
kralice ar1 sendromu ile ilgili nicel olarak yapilan calisma sayisinin siirli oldugu
gorulmektedir. Yapilan arastirmalarda daha ¢ok nitel yontem tercih edilmistir
(Camussi ve Leccardi, 2005; Mavin, 2006; Baumgartner ve Sechneider, 2010; Virick
ve Greer, 2012; Karakus, 2014; Cevher ve Oztiirk, 2015; Oztiirk ve Cevher, 2015; Er
ve Adigiizel, 2015; Imamoglu-Akman ve Akman, 2016; Baykal, 2018; Permatasari
ve Suharnomo, 2019; Tolay, 2020; Zandria ve ark., 2020; Yasbay-Kobal, 2021).
Ayn1 zamanda yazinda, kralige art kavraminin liderlik ile iliskisini inceleyen
herhangi bir calismaya da rastlanmamistir. Bu dogrultuda ¢alismanin kapsamini
kadin yoneticilerin kadin astlariyla yasadigi kralice ar1 sendromu ve liderlikle olan
iliskisi olusturmaktadir. Yapilan bu arastirmada; Tiirkiye’de doktor, saglik memuru,
hemsire, ebe, eczaci gibi farkli birgok meslek gruplarini biinyesinde barindiran saglik
sektorii ¢alisanlari, tezin ¢alisma alani olarak tercih edilmistir. Ordu iline bagli olarak
gorev yapan kadin ¢alisanlarin kralice ar1 sendromuna maruz kalma diizeyleri ve
calisanlarin kadin yoneticilere yonelik liderlik algilar1 ile iligkisi ele alinacaktir.

Yonetici pozisyonlarindaki kadinlarin sergiledikleri kralice art sendromu ve liderlik



davraniglar1 ¢alisanlarin bakis agisiyla incelenecektir. Bu ¢alismanin alandaki

boslugu dolduracag ve literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Bu calismada kralice ar1 sendromu ve liderlik kavramlari, kadin saglik
calisanlarinin bakis agilariyla ele alinmistir. Bu arastirmanin amaglari asagida

belirtilmistir.

e Kadin saglik ¢alisanlarinin kralige ar1 sendromu algilarinin belirlenmesi,

e Kadin saglik calisanlarinin kadin yoneticileri hakkindaki liderlik algilarinin
tespit edilmesi,

e Kadin saglik ¢alisanlarinin kralige ar1 sendromu ve liderlik algilar1 arasindaki
iliskinin incelenmesi,

e Saglik calisanlarinin kralice ar1 sendromunun destek, yap1 ve yeterlilik alt
boyutlar1 ve liderligin doniisiimcii, etkilesimci ve serbestlik taniyan liderlik alt
boyutlar1 arasindaki iliskinin incelenmesi,

e Katilmcilarin demografik 06zellikleri ile kralice ar1 sendromu algilar

arasindaki farkliliklarin belirlenmesi.



2. GENEL BIiLGILER

2.1. Kralige Ar1 Sendromu

Is hayati tipki ar1 kovami gibi calisanlarin yogun bir iiretim ve ¢aligma iginde
olduklar1 bir alandir. Ar1 kovammin igerisinde birbirinden farkli arilarin dizeni
saglamak i¢in titizlikle c¢alistiklar1 ve biitiin is¢i arilarinin kendilerine kiyasla daha
bliyiik bir artya 6zen gosterdikleri goriilmektedir. Giivenligi, bakimi, beslenmesi,
temizligi gibi biitiin ihtiyaclarinin kovandaki arilar tarafindan karsilandig: lider ar1,
koloninin siirekliligini saglayacak olan kralice aridir. Ar1 kovaninda kulugkadan ilk
cikan aday kralige ar1 olur ve sonra ¢ikanlar1 yok etmeye ¢alisir. Kolonide genellikle
bir tane kralige ar1 bulunur ve diger arilarin da annesidir. Kovanda bulunmasi diger
arilar i¢in hayati 6neme sahiptir. Kralige ar1 bu durumun farkinda olup statiisiinii
korumak i¢in her seyi yapmaktadir. Kadinlar is hayatina katilmakla yonetmeye ve
terfi etmeye baslamis, fakat hemcinsleri tarafindan tehdit olarak algiladiklar1 kralige
ar1 sendromuna ugramislardir (Tepeli-Yiiriiten, 2014; Atay, 2015). Ozetle; is hayati
da ar1 kovanina benzetilmistir. Isletmeleri yonetecek lidere ihtiyac varsa kovanda da
devamlilig: saglayacak, diizeni saglayacak kralice artya ihtiyag vardir (Oziilke,
2016). Nasil ki kovanda kralice ar1 iktidarda kalmak i¢in miicadele veriyorsa kadin

yonetici de buna benzer bir miicadele vermektedir (Tasdelen-Bas, 2019).

Kralice ari; bir orgutte yiksek statlli ve yilksek maasli calisan, erkek
meslektaslariyla ve orgiitteki diger erkek caligsanlarla iyi anlasan, kariyerinde belli
basarilar yakalayan ancak kadin astlarinin benzer basar1 gostermelerine engel olan
bir kadin yonetici profilini tanimlamaktadir (Knight, 1989; Blau ve Devaro, 2007).
Yapilan bir arastirma kralige ar1 etkisinin daha cok iist yonetim pozisyonlarinda
oldugunu gostermektedir (Groot, 2010). Kadin yoneticilerin, diger kadin ¢alisanlari
ezerek, yok sayarak yonetme tarzidir (Karakus, 2014). Onlara yardim etmekten ¢ok
onlar1 sabote etmeye yatkin olduklar1 bilinmektedir (Salles ve Choo, 2020). Kadin
yoneticiler diger kadinlara kars1 daha sert davranabilmektedirler (Johnson ve Mathur-
Helm, 2011). Ayn1 zamanda basar1 gosteren kadin profesyoneller, diger kadinlari
davetsiz misafirler ve rakipler olarak gérme egilimindedirler (Biernat ve Fuegen,
2001). Rakip olarak gordiigiinde de kidemli olan kadinlar diger kadinlara kars1 6n

yargili olup mobbinge maruz birakmak, dislamak, desteklememek, mutsuz etmek



gibi yildiric1 politikalar uygulamaya baslayabilmektedirler (Ellemers ve ark., 2004;
Karakus, 2014; Baykal, 2018; Cevher ve Oztiirk, 2015; Oztiirk ve Cevher, 2015).
Kadmlar kariyer basamaklarint  tirmanirken  erkeklerin  zirveye ¢ikarken
karsilagsmadiklar1 zorluklarla karsilastiklarindan dolay1 kadinlar i¢in basariya giden
yollar, engellerle dolu labirent gibi gorulmektedir (Eagly ve Carli, 2007). Bu
labirentleri asabilen kadimnlar mucadeleleri sonucunda elde ettikleri pozisyonlari
ellerinde tutmak istemeleri, cinsiyet on yargisi ve ayrimciligin bir sonucu olarak
kralice arilara dontisebilmektedirler (Derks ve ark., 2011a; 2016; Zandria ve ark.,
2020). Kralice arilara doniisen kadinlar, kadin astlarinin kariyer firsatlarini kisitlarlar
(Derks ve ark., 2011b). Aym1 zamanda kralige arilar, kadinlara kars1i ayrimciligin
varligini inkar etme egiliminde olup kadinlarla ilgili olumsuzkliselere katilarak, geng
kadimlart  daha  ¢ok  elestirerek  onlarin  digik  Orgltsel  statlistind
mesrulastirabilmektedirler (Bagilhole, 1993; Derks ve ark., 2016). Kendisi basar1
gosterince bu zorlu yollar diger kadinlarin da kendisi gibi gegcmesi ve basarmalarini,
ayni cabayl gostermelerini, uzun yillar siiren siki caligma ve stresle zirveye
cikmalarini, kendi ¢ektigi acilar diger kadinlarin da ¢gekmelerini istemektedirler. Bu
sebeple hemcinslerine destek verme ve mentorluk yapma konusunda isteksiz
davranmaktadirlar (Ely, 1994; Hutchinson, 2002; Derks ve ark., 2011b; imamoglu-
Akman ve Akman, 2016; Kili¢ ve Cakici, 2016; Nelson, 2016; Baykal, 2018;
Permatasari ve Suharnomo, 2019; Tolay, 2020). Kralige ar1 Ug¢ karakteristik davranig

gosterir. Bunlar (Grangeiro ve ark., 2021):

1. Psikolojik olarak diger kadinlardan uzaklik
2. Erkek 6zelliklerinin asimilasyonu

3. Statlikonun mesrulastiriimasi

Bu maddelere gore; kadin yoneticiler, astlarina kiyasla kendilerini daha hirsh
olarak gorir, erkek kliselerini benimser, erkek ve kadinlar arasindaki mesleki

esitsizlikleri genisletme egilimindedirler.

Basarisin1 ve kendisini yiikseltme ihtiyact olan ve kiskanglik hisseden kadin
yonetici, astlar1 olan kadinlar1 tehdit olarak algilamaya baslayacaktir. Kadinlarin
kiskangliginin esas nedeni herkesten iyi olma istegidir. Evinde krali¢ce olan kadinlar

is yasaminda da tek olma arzusu ile kraligeligi Kimseye kaptirmak istememektedirler.



Clnki tek olmanin bir basar1 gostergesi oldugu kabul edilmektedir. Is yerinde
basarili tek kadin olma istekleri ¢alisanlarina sabir ve empati ile bakabilmelerini
engelleyebilmektedir (Baykal, 2018; Tasdelen-Bas, 2019). Kralice ariin kaygisi is
yeri degildir, tek derdi kontroll elinde tutmaktir ve kendi hayatidir (Hasabnis, 2017).

Kralige ar1 sendromu yasayan kadin yoneticiler bireysel kadin davraniglarina
odaklandigindan dolayr konumlarin1 korumak ve ilerleme saglamak icin diger
kadimlar1 engelleme davranmisi gosterirler. Isletmelerde aym konumda ve statlide
bulunan kadinlarin birbirlerine yardim etmesi, miittefik olmasi, erkeklerin de iyi isler
icin birbirleriyle rekabet etmesi beklenir. Erkeklerin de orglt igerisinde rekabet
ettigi, aym1 zamanda birbirlerini destekleyerek is birligi yaptigi gortlmektedir.
Erkekler ve kadinlar kurumsal hayattaki miizakereleri yonetmek icin farkli stratejiler
belirlerler. Bir kadin {ist yonetime gectiginde, onlara yonelik olan iyimser beklenti
zarar goriir. Kadin yonetici agisindan iist yonetimin dogasi, bu ortama girme istegi ve
bu ortamda kalmak i¢in gosterdigi tutum, davranis ve eylemler, calisan diger kadinlar
acisindan ise kadin yoneticilerine karsi hissettikleri kiskanglik, 6zenme gibi duygular
ast-ust iliskilerinin hemcinsler arasinda kardeslik, dayanisma ve mittefiklik
olusmasini engelleyebilmektedir (Nicolson, 1996; Collinson ve Hearn, 2005; Mavin
2006; 2008). Niederle ve Vesterlund (2007) yaptiklart ¢alismada, kadinlarin is
ortaminda rekabetten cekindiklerini, erkeklerin ise bu durumu benimsediklerini
belirtmislerdir. Yaris ortamindan hogslanmamalar1 sonucu kadinlarin iist pozisyonlara
gelme ihtimallerinin daha diisiik olabilecegi ifade edilmistir. Parks-Stamm ve ark.
(2008) yaptiklart ¢alismada, kadinlarin basarili olan diger kadinlar1 kendilerini
koruma acisindan stratejik olarak cezalandirdiklarini, onlar1  diismanca

nitelendirdiklerini ve asagiladiklarini tespit etmislerdir.

Krali¢e ar1 olumsuz bir imajdir ve bu sendromun yasandig1 is yerlerinde iyi
fikirleri olan kisiler gormezden gelinip, degeri bilinmeyerek krali¢e arinin saldirisina
ugrayabilecektir. Is yerinde inovatif calismalar1 engelleyebilmesi agisindan kralige
ar1 olgusu saglikli bulunmamaktadir (Hasabnis, 2017). Bu tarz sendrom yasayan
kadin yoneticiler; isletmenin basarisina odaklanmak yerine, kendisine rakip gordiigii
kadin is gorenlerin basarisizligina odaklamir (Ozilke, 2016). Bu tir davranislar
kadinlart kotl gosterebilmektedir (Hasabnis, 2017). Kadin yo0neticiler, kendi
hirslarint ve Kariyer bagliliklarini astlarindan daha ytiksek olarak



degerlendirmektedirler (Derks ve ark., 2011a). Boylelikle kralice ar1 davranisi, is
hayatinda diger kadinlarin davraniglarin1 olumsuz etkilemektedir (Hasabnis, 2017).
Bencil, duyarsiz ve giice a¢ bir kidemli kadin liderin kralice ar1 olarak {inii varsa,
daha az kidemli pozisyonlardaki kadinlara c¢ogunlukla onunla c¢alismaktan
kaginmalar1 tavsiye edilir (Zhao ve Foo, 2016). Kadinlarin ilerlemeleri igin

birbirlerini desteklemeleri gerektigi ifade edilmektedir (Mavin, 2008).

2.2. Kralice Ar1 Sendromunun Tarihgesi

Bu kavram, ilk defa Michigan Universitesi arastirmacilarindan olan Graham L.
Staines, Carol Tavris ve Toby Epstein Jayarante’nin birlikte yaptiklar1 ¢aligmalar
sonucu ortaya c¢ikmistir. 1974’te ise yirmi binden fazla kadin calisanla yiiriitiilen
anket ¢alismasi sonucunda elde ettikleri verilerin bir araya toplanip Today dergisinde
yayimlanmasiyla “Kralice Ar1 Sendromu” literatiire kazandirilmistir. (Staines ve
ark.,1974).

2.3. Kralice Ar1 Sendromunun Boyutlari

Ilgili literatiirde imamoglu- Akman ve Akman (2016) ve Sengiil ve ark. (2019)
kralige ar1 sendromuna yonelik yaptiklari nitel ¢alismada destek, yap1 ve yeterlilik

temalar1 lizerinde durmus ve asagidaki gibi ifade etmislerdir:

Destek Boyutu: Bu boyut, kadin ¢alisanlarin hem is yerinde hem de evde
desteklenmediklerini, is ortamlarinda rekabet, glic catismalarinin yasanabilecegi ve

yarig ortami igerisine girilebilecegini ifade etmektedir.

Yap1 Boyutu: Kadin yoneticilerin kaprisli, kiskang, etik ve sorumluluk sahibi
olduklarina dair olumlu-olumsuz goriislerdir. Kadin yoneticilerin karakterlerine ve
kisilik Ozelliklerine iliskin sergiledikleri tutum, davramis ve tavirlar1 iceren

boyutudur.

Yeterlilik Boyutu: Kadin yoneticilerin otorite saglayamamasi ve tecriibesiz

olmasi ile ilgili olan boyuttur.

Kralice ar1 sendromuna yonelik olgek gelistirmek icin Turkiye’de turizm

sektoriinde yapilan bir ¢calismada; kralice ar1 sendromu ug¢ alt boyutta ele alinmustir.



Bu boyutlar aymi sekilde destek, yap1 ve yeterlilik boyutudur (Celen ve Tuna, 2021).

Calisma kapsaminda da aym boyutlar ele alinmstir.

2.4. Kralice Ar1 Davramsinin Gelisimi ve Nedenleri

Kurumlarda terfi konusunda (st diizey yoOnetici kademelerine atamalarda ¢ok
az sayida karar vericinin cinsiyete Onem verdigi ifade edilmistir (Powell ve
Butterfield, 1994). Durum bdyle olmasina ragmen, yonetici pozisyonlarin ¢ogu
erkekler tarafindan temsil edilen orgiitlerdeki kadin liderler, cinsiyet hiyerarsisine
meydan okumak yerine olumlu kariyer sonuglari icin cabalarken kralige ar1
sendromuna ugramaktadirlar (Derks ve ark., 201la; 2016). Ellemers (2001)
calismasinda erkek egemen isletmelere niifuz etmeye ¢alisan kadinlarin sosyal kimlik
tehdidine bir yanit veya tepki olarak kralice arilara doniistigiini ifade etmistir.
Kralige ar1 sendromu, {ist diizey kadin yoneticilere uygunsuz bir orgiitsel sorumluluk
yiikleyerek onlart suglasa da, kadinlarin terfisinden kadin yoneticiler degil, orgiitler
sorumludur (Baumgartner ve Schneider, 2010). Ayrica kadinlarin terfilerine yalnizca
Orgiit kiltiri degil, toplum ve kiiltiirel degerlerin, kalip yargilarin etkileri de engel
olabilmektedir. Ornegin, Japonya’da yapilan bir arastirmada kadinlarin ailelerine
yonelik sorumluluklarinin énemli oldugu diisiincesiyle kadinlarin terfileri ile ilgili

negatif bir tutum sergiledikleri bulunmustur (Appold ve ark., 1998).

Kadinlar orgiitsel merdiveni tirmandikga eril liderlik tanimlarima daha ¢ok
asimile olmakta ve kadin astlarinin sayisi arttik¢a, basmakalip erkeksi 6zellikler
sunma derecesi de dogru oranda artmaktadir (Derks ve ark., 2016). Ayrica kadinlar
erkeklerle 6zdeslestirildiginde erkeksi davranmaya meyilli olduklar diisiintilmekte
hatta kadinlar kariyer basamaklarini tirmanirken davranislarinda, diisiince ve liderlik
tarzlarinda ve dis goriiniislerinde farklilagmalar baslamakta hatta erkeksi tutumlar
sergilemektedirler. Yapilan bircok c¢alismada profesyonel rollerdeki kadinlarin
kendilerini erkeksi olarak tanimladiklart ve liderlik tarzi olarak erkeksi ozellikler
gosterdikleri belirlenmistir (Ellemers ve ark., 2004; Camussi ve Leccardi, 2005;
Baumgartner ve Schneider, 2010; Cuadrado-Guirado ve ark., 2015; Faniko ve ark.,
2016; Kremer ve ark., 2019; Faniko ve ark., 2020; Neto ve ark., 2020). Kadinlarin
yonetici pozisyonlarinda kadinsi1 6zellikleriyle tutunmaya cabalamasinin basarisini

golgelemeyecegi 6ngorilmektedir.
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Kralice ar dogasi geregi dayanisma davranigiyla gelisir, kadin iliskilerinin
go6lgeli tarafim ortaya c¢ikaran bir kavramdir (Mavin, 2008). Kralice ari gibi
davraniglarin arkasindaki temel nedenler asagida belirtilmistir (Hasabnis, 2017):

¢ Erkek egemen orgiitlerde yoneticilik ve liderlik seviyesine yiikselmis kadinlar
kariyerlerinde basarili olmalarim1 saglayan oOrgut kultrind devam ettirmek icin
motive olmaktadirlar.

e Erkekler kadinlar1 rakip olarak gormezler ve onlarla is firsatlari i¢in rekabet
etmezler.

eUst dizey pozisyonlara gelen kadinlar erkek oOzellikleri gosterirler.
Konumunu korumak adina diger kadinlarla rekabet halinde bulunurlar ve onlara karsi
destekleyici olmaz hatta olumsuz davranirlar.

eBazi kadinlar (st yonetimde tek kadin olmayr sever c¢unki kendi
cinsiyetlerinin tek temsilcisi olmaktan haz duyarlar.

eEngelleri asip zirveye ¢ikan kadinlar diger kadinlarin tirmanigini
kolaylagtiracak zorunluluklar1 olmadigini diisiiniirler.

eBasarili kadinlar erkek egemen orgltlerde liderlik pozisyonlarinda yer
edinmis olmalarindan dolayr Kkendilerini benzersiz olarak algilarlar. Clnkd bu
pozisyonlar1 iggal etme istisnai bir durumdur. Netice itibariyle diger kadinlardan
uzaklasarak kralice ar1 davranisi sergileyeceklerdir.

e Kadinlar kralice ar1 su¢clamalarindan kaginmak i¢in astlarina saldirgan ve sert
davranma egilimindedirler. Cilinkii en iyi savunma saldiridir. Bazi durumlarda da
erkeksi tavirlar gosterebilirler. Ornegin bir kadin yéneticinin kamuya agik olarak
yiiksek sesle direktifler vermesi kotli ve saldirgan olarak yorumlanabilir. Kadinlar
icin kabul edilebilir davramslar degildir. Kadinlardan daha ¢ok samimi diizeyde
iletisim kurmalar1 beklenmektedir.

e Kadinlar kii¢iik yaslardan itibaren degerli olduklarina inanmalar1 konusunda
egitilirler. Degerli olmadiklarinda ise onlarin yerine gecebilecek herkesi rakip olarak
g0rlr ve onun yerine gegmesinden korkarlar.

e Erkek egemen bir oOrgiitte calisan kadin tek kadin olma gurur duygusunu
yasarken yalniz bagina bir var olus da yaratabilir. Kadin yoneticiler ayrimci, otoriter

ve saldirgan bir davranig sergilerse diger kadinlar isi birakabilirler.
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2.5. Kralige Ar1 Sendromu Yasayan Kadinlarin Ortak Ozellikleri

Kralice arilar, erkek egemen oOrgut iklimlerinde, kariyer hedeflerini
cinsiyetlerinden ayirarak gerceklestiren ve ayni zamanda diger kadinlarin cinsiyet ile
ilgili basmakalip disiincelerine katkida bulunan kidemli kadinlardir. Basarili
kadinlarin dogasinda var olan bu durum maalesef cinsiyet ayrimciligina katkida
bulunmaktadir (Derks ve ark., 2011a). Kralige ar1 olgusunun gostergeleri yani kralice
ar1 davranigt sergileyen kadinlarin ortak Ozellikleri asagidaki gibidir (Zel, 2002;
Derks ve ark., 2011a; Atay, 2015; Derks ve ark., 2016; Oziilke, 2016):

e Kadin yoneticilerin kadinlara ait 6zellikler gostermeleri beklenirken daha ¢ok
maskilen davranmislar sergilemek, erkeksi tavir takinarak kadinlara kars1 kullanmak,

e Kendisine bagl diger kadinlart gereksiz iglerle mesgul edip gelisimlerini ve
terfi etmelerini engellemek, verimliliklerini diisiirmek ve geri planda kalmalarini
saglamak,

e Ayrimcilikla ilgili durumlar1 gérmezlikten gelmek,

e Kendilerini astlarindan fiziksel ve psikolojik olarak yani bedenen ve zihnen
uzaklastirmak,

e Mevcut cinsiyet hiyerarsisini desteklemek, kabul edip mesrulastirmak,

e Kendisine bagli diger kadinlara kars1 asagilayici hitap tarzi kullanmak,

e Isleri kontrol etmek yerine diger kadinlar1 kontrol etmek,

e Rakibi olarak gordiigii diger kadinlara sen yoksun mesaji vererek onlari
yalniz birakmak,

e Hirslar1 profesyonelliginin Ontine gegerek herkese kendini ispat etme cabasi
icerisinde olmak,

e Tehlike olarak gordiigii kadin ¢alisanlarini strese sokarak hata yapmalarini
saglamak,

e Yetki alanindaki isleyisi, dizeni ¢alisanlariyla iletisim ve is birligi kurarak
degil onlar korkutarak saglamak,

e Asir1 denetimci, mikemmeliyetci, memnuniyetsiz tavirlar sergilemek,

e Siirekli hata arayarak astlarini itibarsizlastirmak ve onlar1 istenmeyen kisi
olarak gostermek,

e Kadin astlarina destek olmak yerine engel olmak,
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e Toplumun basmakalip cinsiyet ayrimciligina karsi bireysel hareket etmek,

e Kadin astlarinin ihtiyaclarin1 gormezden gelmek,

e Diger basaril1 ve rakip gordukleri kadinlari erkeklerden daha fazla elestirmek,

e Kendisine rakip gordiigii kadinin dislanmasi i¢in onlar1 diger ¢alisanlarin
yaninda kii¢iik diistirmek,

e Astlarin1 mutsuz edecek tavir ve davraniglarda bulunmak,

e Calisanlarla rakip gordiigi kadinlarin dedikodusunu yapmak ve onlar
bertaraf etmek.

2.6. Kralice Ar1 Sendromunun Sonuglari

Kraligce ar1 sendromu kadinlarin kariyerlerini olumsuz etkileyen ve {ist yonetim
kademelerine gelmelerini engelleyen temel nedenlerinden birisidir (Oriicii ve ark.,
2007). ABD’de Amerikan Yonetim Dernegi’nin belirttigine gore, kadinlarin yiizde
95’1 diger kadinlar tarafindan kariyerlerinin herhangi bir noktasinda engellenerek
zarar gordiigiini ifade etmektedir (Bickford, 2011). Kralice ar1 sendromu etkisiyle
kadmlarmm % 50- 60’1 c¢alisma ortaminda erkek yonetici ile calismayi tercih
etmektedir (Gl ve Oktay, 2009). Yonetici pozisyonundaki kadinlar toplumsal
degisim yerine bireysel hareketliligi tercih eder. Bireysel hareketlilige yonelik basari
girisimleri ise bireyin gruptan fiilen ayrilmasiyla sonuglanmaktadir (Wright ve
Taylor, 1999). Is hayatinda kadin yoneticiler, diger kadinlar (izerinde stres ve
depresyona neden olmaktadir. Cinsiyet korligii kadin yoneticilerin herhangi bir

sebeple diger kadinlar1 tehdit olarak gérmesine yol agmaktadir (Mengi, 2010).

Kadinlarin cinsiyetleri sebebiyle esit olmayan muameleye maruz kalmasi,
kadinlarin is yerindeki dezavantajlarint mesrulastirmanin temelidir. Basarili kadinlar,
kariyerlerinin gelisimi sirasinda kralice arilara doniistiiklerinde, altlarindaki
kadmlarin ilerlemesini ve gelismesini engelleyebilirler (Derks ve ark., 2011a).
Calisanlar kadin yoneticilerinde bu davraniglara maruz kalinca orglite yeni katilan
diger kadin caliganlar da tedirgin olabilmekte ve aymi davraniglarla karsi karsiya
kalabilmektedirler. Calisanlarin Orgiitsel bagliliklarinda azalma olmasi, kendilerini
kuruma ait hissetmemeleri ve kurumdan ayrilma gibi isle ilgili tutum ve davraniglar
uzerinde Onemli etki gosterebilmektedir (Van Knippenberg ve ark., 2007). Birgok
kadin ¢alisan, yOneticisinden farkli istek ve beklenti icerisine girmektedir. Kadin ve
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yoneticiler arasindaki etkilesimin Kkalitesiz olmasi sebebiyle bu beklentileri
karsilanamamaktadir (Akddl ve Mentes, 2017).

Yapilan arastirmalarda orta kademe yonetici sayisinin fazla, Ust kademe
yonetici sayisinin ise az oldugu raporlanmistir (TUIK, 2021). Misir’da 56 kadinla
yapilan bir nitel ¢alisma, kadin yoneticilerin daha ¢ok pazarlama ve insan kaynaklar
boliimiinde yonetici olarak calistiklarin1 ve kendilerini genel miidiirliik gibi iist diizey
yonetici pozisyonlarina tasiyacak durumda olmadiklarin1 ortaya koymustur.
Kadinlarin yiikselmelerinin oniindeki engellerden bazilarinin cinsiyet ayrimeiligi ve
mentor eksikligi oldugunu belirtmislerdir (Kattara, 2005). Kralige arilar, ¢alisan geng
kadinlarin 0z guvenlerini ve 0z saygisim1 zedeleyebilirler. Amerikan hukuk
firmalarinda ¢alisan kadin avukatlarin bakis acisiyla yapilan bir arastirmada, erkekler
ve kadinlar arasinda biiyiik statii farkliliklar1 oldugunda, yani kadinlarin st kademe
yonetici pozisyonlarinda temsilinin az oldugu firmalarda geng¢ ve kidemli kadinlar
arasindaki iliskilerin olumsuz oldugu kesfedilmistir (Ely, 1994). Is yerinde kadin
diismanligi  nedeniyle ko6t muamele yasadiklarina inanip inanmadiklarina
bakilmaksizin, is yerini kadin diismani olarak algilamasi tiim isletme c¢alisanlari i¢in
is yerinde olumsuz etkilere katkida bulundugu kabul edilmektedir (Rubino ve
Cortina, 2004). Boylelikle kadinlarin birbirlerinin basarilarin1 hazmedemedikleri,
birbirlerini rakip gordiikleri, birbirlerine yardimci olmadiklari, stres ve negatif is
tutumlarina sebep olduklar1 ve birbirleriyle galismay1 istemedikleri bir is ortami
olusabilmektedir (Akddl ve Mentes, 2017). Zel (2002) ¢aligmasinda, kadin
yoneticiler is ortaminda genel olarak ayrim olduguna inaniyorsa kendilerinin bagina

gelmese de bu durumun onlarda stres olusturdugunu belirtmistir.

Kralice ar1 davranisi, kisa vadede kadinlari kariyer basarisi elde etmis gibi
gOsterse de uzun vadede diisliniildiigiinde kadin liderlerin erkek meslektaslarina
kiyasla list yonetim kadrolarinda az temsiline ve ciddi maliyetlere sebep olabilir
(Derks ve ark., 2016). Bir¢ok orgiitte liderlik pozisyonlarinda erkekler kadinlara gore
cogunluktadir. Bu durum sadece cinsiyet ayrimciliginin bir sonucu degildir. Cilinkii
kadmlar aile sorumluluklarin1 daha fazla Gstlenmektedirler. Kadinlarin
karsilasabilecekleri engellerin ¢ogu gorinmezdir. Aymi zamanda erkekler degil,
kadinlar diger kadinlar1 dezavantajli kilan is uygulamalarini onaylamaktadirlar

(Ellemers ve ark., 2012). Cinkd insanlar bireysel faydalara ve yeteneklere
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odaklandig1 noktada, gruplarinin kaderinden etkilenmemektedirler (Stroebe ve ark.,
2009). Kadin yoneticilerin diger kadin calisanlar1 bir sorun olarak gormeleri ve
onlara baski kurmalari, c¢alisilan ortamlarda istenmeyen bir durum olup hizmet
kalitesi ve 6rgut kaltlirt agisindan olumsuz olabilecek sonuglara yol agabilmektedir
(Celen ve Tuna, 2021).

Orgiitlerde cinsiyet gesitliliginin olmas1 kadin ve erkeklerin kuruma yeni bakis
acilar1 getirmistir. Fakat kralice ar1 sendromu, o6rgltlerin cinsiyet c¢esitliliginin
yararlarindan istifade edilme yetenegini kisitlayabilmektedir. Bu durum isletmenin
temel ¢iktilarinda da azalmaya yol acabilir (Yasbay-Kobay, 2021). Kadinlarin
erkeklerle aynmi kariyer secimlerini yapmasimi engelleyebilecek mekanizmalar
davranis bilimleri arastirmalari ile ¢dzebilir. Ornegin, kralice an etkileri, liderlikteki
kadinlarin diger kadinlar i¢in rol model olmalarini1 engellemektedir (Ellemers, 2014).
Kadmn yo0neticiler astlarina yardim etme noktasinda isteksiz olabilirler ¢lnki bu
durum kralice ar1 sendromu ile ilgili olabilir. Baz1 engeller nedeniyle kadinlar
arasindaki mentorluk iliskilerini gelistirmek zor olabilir ama 6rgiitsel yapi icerisinde
oduller sunmaktadir. Mentorlugun o6nundeki engellerin  kaldirilmasina yonelik
adimlar, 0z farkindaligi gelistirmeyi ve bircok calisanla iliskiler kurmay1
icermektedir (Parker ve Kram, 1993).

2.7. Kralice Ar1 Sendromunun Diger Kavramlarla Tliskisi

Kavramin anlagilabilirligini artirmak amaciyla bu bolimde cam tavan
sendromu ve yenge¢ sepeti sendromu ile olan iliskisine yer verilmistir. Cam tavan
sendromuna neden olan faktorlerden birisi de krali¢e ar1 sendromudur ve cam tavan
sendromunun alt boyutlar1 arasinda yer almaktadir. Kralige ar1 sendromu daha ¢ok
kadinlarin ¢alistig1 ortamlar1 tanimlamaktadir (Tasdelen-Bas, 2019). Kadinlar yengeg
sepeti sendromun etkisiyle de hemcinslerini asagiya ¢ekerler (Fettahlioglu ve Alkis-
Dedeoglu, 2021). Dogasi geregi kadinlarin ¢alistigi ortamlari konu alan bu kavramlar

birbirleriyle iliskili kavramlardir.

2.7.1. Kralice Ar1 ve Cam Tavan Sendromu Arasidaki fliski

Literatirde kadinlarin Ost dlzey pozisyonlara yerlesememesinin nedenlerini

aciklayan birgok ¢alisma bulunmaktadir. Kadinlarin profesyonel ¢alismalariyla ilgili
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karsilastiklar1 engellerden bir tanesi de cam tavan sendromudur (Tasdelen-Bas,
2019). Kadinlarin iist diizey yonetim kadrolarina gelmelerini engelleyen, gériinmez,
yapay engeller olarak tanimlanmaktadir. Aslinda sosyal ve ekonomik agidan
bakildiginda bu konu cinsiyet esitsizliginin bir yansimasidir (Wirth, 2001). Cam
tavan, kadinlarin yOnetimde Ust diizey pozisyonlara terfi etmelerini engelleyen
sosyal engel icin kullanilan bir terimdir. Cam tavan kadinlarin Kkariyerlerinde
ilerleme ararken karsilagtiklart metaforik goriinmez engellerdir (Kagan, 2022).
ABD’de Calisma Bakanligr cam tavan sorununa ¢dziim bulmak i¢in 1991 yilinda
kurulan Glass Ceiling Commission (Cam Tavan Komisyonu) cam tavant; “kadinlarin
ve azinhiklarin ylkseltilmelerinin Onlindeki yapay, seffaf engeller” seklinde
tammmlamistir (Federal Glass Ceiling Commission, 1995). Cam tavan kavrami,
kadinlarin dikey hareketliligini engelleyen seffaf bir bariyerdir. Kadinlar yalnizca bu
bariyerin altinda kalip terfi edebilir; bunun iistiine gecemezler (Baxter ve Wright,

2000).

Isletmelerde cam tavanin olmasi, kadinlarin genellikle alt ve orta diizeydeki
pozisyonlarda gorev almasina, list kademe yonetici pozisyonlarina erisememesine
neden olmaktadir (Akbas ve Korkmaz, 2017). Bu sendrom finans, politika, teknoloji
ve akademi gibi c¢esitli alanlarda ortaya ¢ikabilir (Kagan, 2022). 226 kadin yonetici
Uzerinde yapilan bir arastirmada, Singapurlu ve Malezyali orta diizey kadin
yoneticilerin g¢alisma ortamlarinda cam tavan ile karsilagtigi tespit edilmistir.
Kadinlarin kariyer gelistirme firsatlart 6niindeki engeller icerisinde terfide sorunlar,
ag olusturma ve mentor eksikligi, orgiitsel destek alamamalar1 gibi faktorler oldugu

bulunmustur (Dimovski ve ark., 2010).

Cam tavan, 1978 yilinda New York’taki Kadinlar Fuari’'nda Marlyn Loden
panelist olarak konusurken ortaya ¢ikmistir. Orta diizey yoOnetici olan Loden, “Bana
ilerlemenin Oniinde insanlarin fark etmedigi goriinmez bir engel varmis gibi geldi”
diyerek o giin buna “cam tavan” adini vermistir. 1984'te bir Adweek, makalesinde
"cam tavan" ifadesi yer almistir. Cam tavan 1979 yilinda Hewlett-Packard, Katherine
Lawrence ve Marianne Schreiber tarafindan kadin orgiitleri konferansinda kadinlarin
kariyer surecini tanimlamak icin kullanilmistir. Ayrica cam tavan kavrami 1984
yilinda Working Woman dergisi editorii Gay Bryant tarafindan da séylenmistir. 1986

yilinda “Wall Street Journal” 24 Mart tarihli sayisinda yayinlanan Carol Hytmotviz
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ve Timothy Schellardt tarafindan kurumsal kadinlar hakkindaki bir raporda
kullanmilmistir. Sokolowski, terimin 1993 yilinda Merriam-Webster Collegiate
Dictionary'de basildigin1 sOylemistir. Cam tavan kavrami, {ist diizey pozisyonlara
ulagmaya calisan ve bunu hedefleyen kadinlarin karsilastigi engellere en sik atifta
bulunan bir kavramdir (Lockwood, 2004; Afza ve Newaz, 2008; Kili¢ ve Cakici,
2016). Apaydin ve ark. (2021) kralige ar1 sendromu, cam tavan ve yilmazlik yani
dayaniklilik arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla 377 kadin 6gretmen iizerinde
arastirma yapmuglardir. Sonu¢ olarak kadin 6gretmenler arasinda blylk Olcude
dayanisma davranist bulunmadigini ortaya koymuslardir. Ayrica kralice an
sendromu ve cam tavan arasinda yiiksek diizeyde pozitif bir iliski varken, yilmazlik

ile arasinda diisiik diizeyde bir iliski saptanmuistir.

Cam tavan kavramiyla ilgili soyle bir deney anlatilmaktadir: Bilim insanlari
pirelerin farkli yuksekliklerde ziplayabildiklerini g6zlemleyince pireleri 30 cm
yukseklikteki cam fanusun i¢ine koyarlar. Zemin 1sitilinca pireler sicaktan rahatsiz
olur ve ziplamaya baglarlar. Fakat baslarin1 tavandaki cama carpip yere diiserler.
Camin varligindan habersiz olduklart igin kendilerini neyin engelledigini
anlayamazlar. Defalarca bu durumu yasayan pireler sonunda 30 cm’den fazla
ziplamamay1 6grenirler. Deneyin ikinci asamasinda ise cam tavan kaldirilir ve zemin
tekrardan 1sitilir ve pireler esit yiikseklikte ve yalmzca 30 cm ziplarlar. Uzerlerindeki
cam tavan kalkmis ve daha yiiksege ziplama sanslar1 varken artik cesaretleri yok
olmustur. Ciinkii engel artik zihinlerindedir. Isteseler kagabilirler ama kagmazlar. Bu
deney, insanlarin yapabileceklerinin distindiikleri ile siirli oldugunu ve neyi
basaramayacaklarin1 nasil Ogrendiklerini  gostermektedir (Aykent, 2020). Cam
kelimesi ile aslinda anlatilmak istenen kadinlarin oniindeki engellerin bariyerlerin
seffaflig1, inceligi, soyutlugu, belirsizligi ve gériinmezligidir. Is hayatinda yiikselmek
isteyen kadinlar kafalarmi tipki pirelerde oldugu gibi cam tavana vurmaktadirlar.
Kralice ar1 sendromunun olugsmasina cam tavan sendromu etki etmektedir. Cam
tavan1 kiran kadin sayist arttik¢a iist yonetim kadrolarinda kadinlarin sayisinin da
dogru oranda artacagi diistiniilmektedir. Kadin y0neticiler bir rehbere sahip
olamamalari durumunda cam tavan sendromunu daha yogun hissetmektedirler.
Kadinlarin kendilerini anlayacak, onlara yol gosterecek rol model olacak rehberlere

ihtiyact vardir. Boylelikle yoneticilige karsi isteklerinin de artacag diistiniilmektedir
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(Anafarta ve ark., 2008). Yapilan bazi ¢alismalarda krali¢e ar1 sendromu yerine, cam
tavan sendromuna odaklanilarak ¢éztimler bulunmasi gerektigi kanaatine varilmistir

(Er ve Adigiizel, 2015; Yasbay-Kobal, 2021).

Kadin yoneticiler, cam tavanlar1 ve Onindeki engelleri; caliskanliklari,
kararliliklari, inanglar1 ve en 6nemlisi de 6z giivenleriyle agmali, bu zorlu siire¢leri
yasayan kadinlar hemcinslerine 6rnek olmak, yol agmak ve yol gdstermek amaciyla
ozellikle kadin ¢alisanlarina daha fazla deger vermelidirler (Oziilke, 2016). Ancak
orgiitlerde kadinlarin ilerlemesi ve terfi etmesinin yalnizca diger kadinlarin destegine
ve yardimina bagli olmadig1 da asikardir (Johnson ve Mathur-Helm, 2011). Kadinlar
hedef belirleyerek cam tavani kirabilirler (Baumgartner ve Schneider, 2010).
Direngli, kararli, azimli kadinlar is hayatinda cam tavani1 daha azami sekilde yasarlar.
Kadin yoneticiler icin kilit basar1 faktori glven ve kararliliktir. Ama 0Once
zihinlerdeki cam tavam kirmak gerekir. Cam tavan kirildikca kralice ar1 etkileri de

azalacaktir.

2.7.2. Kralige Ar1ve Yengec Sepeti Sendromu Arasindaki Iligki

Yengec sepeti sendromu, ilk defa Filipinli yazar Ninotchka Rosca tarafindan
“yengec kisilikler” olarak anildiktan sonra kullanilmaya baslayan bir kavramdir. Bu
kavramin Filipinler’de popiiler olarak anlatilan balik¢1 hikayesinden ortaya ciktigi
diisiniilmektedir (Fettahlioglu ve Alkis-Dedeoglu, 2021). Kumsalda ydriyen bir
adam yenge¢ avlayan bir balikciya rastlar. Baliker ikinci yengeci yakaladiktan sonra
sepetin kapagimi agik birakir. Bu duruma ¢ok sasiran adam yengeclerin oradan
kagabilecegini diisiiniir. Balik¢iya sepetin agzini agik birakma sebebini sorar. Balikei,
“Tek yengec olsaydi kesinlikle sepetten rahatlikla cikabilirdi. Fakat sepette cokca
yengeg varsa herhangi biri kagmaya ¢alistiginda digerleri de birbirini itmek yerine
onu yakalar ve agsagiya dogru ¢ekerler. Yani onu engellemeye calisirlar. Digerleri i¢in
de aymi durum gecerlidir. Dolayisiyla hicbir yenge¢ sepetten disariya ¢ikamaz.”
cevabimi verir. Insanlar da yenge¢ sepeti sendromunda oldugu gibi yukariya
tirmanmak isterken digerleri tarafindan asagiya c¢ekilerek engellenmektedirler. Bu
sendrom yiikselen kisiyi asagitya ¢ekme sendromu olarak da bilinir. Hem kurumsal
hayatta hem de &zel hayatta olmak iizere her alanda yasanabilir. Is yasaminda biitiin

meslek gruplarinda gorulebilir. Kadinlar is hayatinda diger kadinlar1 kiskanabilmekte,
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bunu tehdit olarak algilayip rekabet duygulari, hasetlik ve bencillik duygulari 6n plana
¢ikip hirslarina yenik diiserek, basarmanin yolunu bagskalarini geride birakarak
aramaktadirlar. Tipki1 yengeclerde oldugu gibi kadinlar da diger kadinlarin
ilerlemesine izin vermemektedir. Yengeclerin ve kralice arilarin diger kadinlar

hedeflerinden ve hayallerinden koparmalarina izin vermemek gerekir (Bayram, 2019).

Kralice ar1 sendromu ile yenge¢ sepeti sendromunu birlestiren nokta;
kadinlarin yenge¢ sepeti sendromu etkisinde kalmasiyla hemcinslerini asagi ¢ekme
cabalari, onlar1 etkisiz hale getirme diigiincesidir. Kralige ar1 sendromunda her iki
taraf da kadin olmasi sebebiyle yenge¢ sepeti sendromundan ayrilmaktadir
(Fettahlioglu ve Alkis-Dedeoglu, 2021). Kadin yoneticiler, erkek yoneticilere kiyasla
sayica daha az olduklarindan kralige ar1 sendromunu olusturan yengeg sepeti
sendromunu erkeklerden daha fazla yasamaktadirlar (Karaoglan, 2016). Kadinlar

astlarin1 kendilerini asagiya ¢eken engelleyici bir unsur olarak gérmektedirler.

2.8. Kralige Ar1 Sendromuile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Staines ve ark. (1974) tarafindan literatiire kazandirilmis, sonrasinda kralige ar1
sendromu bir¢ok sektorde ve iilkede incelenmistir. EK 1°de detaylarina yer verilen
bu calismalarla ilgili burada 0Ozet bilgiler sunulmustur. Kralice ar1 sendromu,
toplumsal normlarin is yerine tasmasi sonucu kadinlarin is yasamindaki rollerine
istinaden korunmak amacli gelistirdikleri basa ¢ikma mekanizmasidir (Zandria ve
ark., 2020). Yapilan calismalarda liderlik pozisyonlarindaki kadinlarin diger
kadinlara kiyasla kralice ar1 Ozelliklerine bagli olduklar1 ve bu kavramla ilgili
boyutlarin kadin ¢alisanlar Uzerinde belli bir seviyede etkiye sahip oldugu
bulunmustur (Neto ve ark., 2020; Unal ve ark., 2022). Kralige ar1 kavramiyla ilgili
yapilan arastirmalarda, kadinlarin is hayatinda ilerlemesinin 6niinde duran engelin,
kadinlarin oldugu seklinde bir anlam ¢ikarilmaktadir. Kadin yoneticilerin diger kadin
calisanlara karsi tavirlart olumsuzluk icerebilmektedir. Kralice ar1 kavramini
sorgulamak, kadinlar arasindaki karmasik ve olumsuz iligkileri giindeme getirmek
amaciyla da arastirma yapilmistir (Mavin, 2006). Kralice ar1 sendromu ile ilgili
yapilan ¢aligmalar daha ¢ok nitel olarak gergeklestirilmis ve nicel ¢alisma sayisi ise
sinirlidir. Yapilacak bu ¢alisma literatiirdeki boslugu dolduracak niteliktedir. Kavram

ilk ortaya ¢iktigi gunden beri farkli uygulama alanlarinda, farkli kavramlarla
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iliskilendirilen ¢alismalara tabi tutulmustur. Bu alanda yapilacak daha ¢ok ¢alismaya

ihtiya¢ oldugu diistiniilmektedir.

Yapilan ¢aligmalardan elde edinilen bilgiler degerlendirildiginde, kadinlarin st
yonetim kademelerinde kralice ar1 sendromuna yakalandigi, mentorluk yapmada
isteksiz olduklari, kadinlarin hemcinslerine karsi rekabet¢i olduklari, kadin
calisanlarin1 desteklemedikleri, tecriibesiz, kiskang, ayrintict olduklari, birden fazla
kadin y0netici olmasmin gl¢ c¢atismalarimi da beraberinde getirdigi, kadin
yoneticilerin kendilerini erkeksi tanimladiklari, profesyonel rollerdeki kadinlarin
erkeksi Ozellikler gosterdikleri, kadin y0neticilerin otorite saglayamadiklari,
kadinlarin cinsiyet esitsizligi politikalarin1 daha fazla destekledikleri ve cinsiyet
ayrimciligini reddettikleri sonuglarina ulagilmistir (Ely, 1994; Ng ve Chiu, 2001;
Hutchinson, 2002; Ellemers ve ark., 2004; Camussi ve Leccardi, 2005; Baumgartner ve
Schneider, 2010; Derks ve ark., 2011a; Imamoglu-Akman ve Akman, 2016; Derks ve
ark., 2016; Baykal, 2018; Kremer ve ark., 2019; Permatasari ve Suharnomo, 2019;
Faniko ve ark., 2020; Neto ve ark., 2020).

Kadin ¢alisanlarin kadin yoneticisi tarafindan mobbinge ugradigi, mobbing
davranisinin sebepleri arasinda da kralige ar1 sendromunun oldugu tespit edilmistir
(Karakus, 2014; Cevher ve Oztiirk, 2015). Kadin y&neticilerin daha dnce yasadiklar is
deneyimi ve cinsiyet kalip yargilar1 sebebiyle kendilerini hemcinslerinden izole
ettikleri ve bunu basar1 yolunda 6nemli bir strateji olarak gordiikleri, erkek egemen is
yerlerinde kariyer basamaklarin1 tirmanirken kralice ar1 davramisi sergiledikleri,
erkek egemen orgutlere asimile olduklari, kadinlarin astlariyla olumlu is birligi
yapmazsa kralice arilara doniisebilecekleri ve ilerlemeleri icin birbirlerini
desteklemeleri gerektigi ve yonetimde kadinlarin desteginin 6nemli oldugu yapilan
calismalarda goOrulmektedir (Hutchinson, 2002; Mavin, 2008; Baumgartner ve
Schneider, 2010; Derks ve ark., 2011a; Derks ve ark., 2016). Ust diizey yonetici
pozisyonlarindaki kadinlarin orta diizey yonetici pozisyonlarina gore, sayica daha az
oldugu oysa kadin yoneticilerin olmasinin 6rgiit a¢isindan bir¢ok avantaj ve basari
saglayacagi belirtilmistir (Virick ve Greer, 2012; Karcioglu ve Leblebici, 2014).
Yapilan baska bir ¢alismada ise kadinlarin Ust yonetim kademelerinde yeterince
temsil edilmemesinin nedenlerinin kralice art sendromu, kadinlarin birbirlerine

destek olmamalari, rekabetci olmalari, ailevi sorumluluklarinin fazla olmasi, liderlik
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Ozelliklerinin kisith olmasi ve birbirlerini ¢cekememeleri oldugu tespit edilmistir
(Oriicii ve ark., 2007). Benzer sekilde yapilan diger ¢alismalarda da iist kademelerine
gelememelerinin sebepleri arasinda kralige ar1 sendromunun etkili oldugu bu
sendorumun kadin g¢aliganlarin Kariyer engellerinden biri oldugu tespit edilmistir
(Tanyeli, 2008; Karatepe ve Aribag, 2017; Dopwell, 2019).

Yapilan ¢alismalarda egitim, emniyet, silahl1 kuvvetler, turizm ve saglik gibi
bircok sektorde bu sendromun var oldugu goriilmektedir. Kralige ar1 sendromunun
olumsuz sonuglarmin daha fazla oldugu, c¢alisanlarin strese girmesine, calisma
ortaminin elverissiz olmasina, 0Orgutin faaliyetlerini aksatmasina yol agtigi
bulunmustur (Permatasari ve Suharnomo, 2019). Calisanlarin ¢ogunlugu erkek
yonetici ile calismay1 tercih etmektedir (Tolay, 2020). Kralice ar1 sendromunu
cozmek igin kadinlara liderlik becerilerinin kazandirilmas: gerektigi kanisina

varilmistir (Er ve Adigiizel, 2015).

2.9. Liderlik Kavram

Lider kelimesinin ortaya ¢ikist 1300’1 yillara kadar uzanir. Liderlik kavrami
ise ilk olarak 19. yy’m baslarinda Ingiliz parlamentosunun politik etkisini ve
kontrolunt konu alan yazilarda kullanilmaya baslanmistir (Korkmaz-Moralioglu,
2010). Liderlik, tarih boyunca toplum bilimciler, sosyal bilimciler ve aragtirmacilarin
yogun bir sekilde ilgisini ¢eken bir konu olmus ve bir¢ok alanda arastirilmistir.
1950°li yillardan itibaren liderlik aragtirmalari daha ¢ok yogunluk kazanmis ve
liderlik kavramu iizerine literatiirde ¢okca tanim yapildig: bilinmektedir. Bunlardan
bazilar1 ise sunlardir: Liderlik, en sade tanimiyla insanlari ve davramslarini
etkileyebilme giiciidiir. Liderlik, orgiitii amacglarina ulastirabilmek i¢in takipgilerinin
istekli olarak katilimlarim1 saglayan sosyal etki siirecidir (Eraslan, 1997). Lider ise
¢ogunlukla, isletmenin etkinlikleri ve inanglar1 lizerinde en biiyiik etkiye sahip olan,
isletme ici ve disindaki sorunlar1 ¢éziimlemeye calisan, emirler veren, karar alan ve
yargida bulunan kisidir (Gokalp, 2008). Lider ayn1 zamanda elindeki glci
kullanabilme kapasitesine bagli olarak, gevresini etkileyen kisidir. Gerektiginde
aldig1 zor kararlarin ve sonuglarmin ardinda durmasini bilir. Lider, hitap ettigi
grubunu belirli amaclar etrafinda toplayabilen, onlar1 bu ydnde etkileyebilen,

harekete geciren yetenek ve bilgiye sahip kisidir. Liderligin temelini baskalarin
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etkileyebilme ve davranisa yonlendirebilme olusturmaktadir. Yani lider, bagkalarini
etkileyen, hedef ve misyon koyan, nereye nasil gidilecegini gosteren, rehber kisidir
(Eraslan, 1997). Liderligin Ozellikleri genel olarak su sekilde siralanmigtir
(Bennis,1989; Erdal 2007):

e {1k bakista durumu kavrama yetenegi

o Cesaret, gliven

e Risk alma yetenegi

e Yaraticilik

e Maceraci olmaya yatkinlik

¢ Olagantistii durumlara ve olaylara gogiis germe yetenegi ve kapasitesi
e Yenilikleri uygulama yetenegi

e Sogukkanlilik

e Sezgisellik (gelecegi 6ngdrme)

o Stratejik diizeyde bilgi kapasitesi ve bunlar1 uygulama becerisi
¢ Bilimsel yoneticilik bilgi ve becerisi

e Rehberlik becerisi

e Orijinallik

e Gelistirici olma yetenegi

¢ Bireylere odaklanmak

¢ Motive etme yetenegi

e Meydan okumak, degistirmeye ¢aligsmak

e Dogru isi yapmak

Tarihte erkekler lider olarak daha ¢ok 6n plana ¢ikmis, kadinlari ise engelleyen
bir¢ok faktor olmustur. Liderlik erkeksi o6zelliklere atfedilmis fakat son zamanlarda
bu goriis degismistir. Insanlar grup halinde yasar ve bu gruplar1 yonetecek, onlari
amag¢ ve hedeflerine ulastiracak liderlere ihtiya¢ duyarlar. Lider olmazsa insanlar
ihtiyaclarin1 karsilamakta zorlanabilir. Liderlik tanimlarinda vurgulanmak istenen
ortak mesaj; liderin kendine has ozellikleri ile grup ve takipgileri ile etkilesmesi ve
onlar1 harekete gecirmesidir. Liderlik olgusunun o6ziinde birey ve gruplar etkileme

ve yonlendirme ¢abalar1 vardir (Eraslan, 1997). Baskalarinin davranislarinda gergek
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anlamda bir degisim olusuyorsa bu “basarili liderlik’tir. Calisanlar davraniglarmi

degistirince 6dullendirilip tesvik ediliyorsa bu da “etkili liderlik”tir (Bass, 1981).

2.10. Liderlik ve Yoneticilik

Liderlik ve yoneticilik yonetim alaninda ¢okca tartisilan kavramlardir. Bu iki
kavram da ayni amaca hizmet etmemekle beraber birbirinden farklilik arz etmektedir.
Birbirine yakin kavramlar olsa da es deger sozciikler degildir. Lider ve yOneticiler
arasinda kabul gormiis bir ayrim vardir: Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isi
yapar. Liderlik kavrami igerisinde ben degil biz duygusu, kendine fayda yerine
biitiine fayda saglama anlayisi barindirir. Yoneticilerin en énemli gorevlerinden biri
liderliktir. Liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilere ihtiya¢ vardir. Etkin ve etkili bir
yonetim iyi bir liderlikle mimkindir. Kurumlarin basarisi liderlerine baghidir.
Yoneticinin basarili olmast yolunda liderlik becerisi bir avantajdir, ancak zorunlu
degildir.

Yonetici problem ¢ozen, koordinasyon yapan, zeki, kararlar alan, lider yapili
olan ve ayni1 zamanda motivasyon saglayan kisidir. Yoneticinin en 6nemli 6zellikleri

asagida siralanmistir (Gokalp, 2008):

e Astlarinin olaylara bakis agisin1 anlayabilme yani empati kurabilme.

¢ Bilgiyi arastirabilme, etrafin1 gozlemleyebilme ve olan biten seyleri izleme.

e Caliganlarin seviyelerini yikseltebilme.

e Etkilesimi yonetebilme, astlarini karar verme sirecine katabilme ve ekip

olusturabilme.

Her yonetici kendi yetenek, tecriibe, beceri, tutum, aligkanlik, algilama ve
deger yargilarina gore kendine has bir modele sahiptir. Ydneticilerin yetkisini
kullandigi, liderlerin ise etkisini kullandig1 goriilmektedir. Her yonetici bir lider
degildir fakat her lider aym1 zamanda bir yoneticidir. Peter Drucker ve Warren
Bennis’in de dedigi gibi yonetim isleri dogru yapmak, liderlik ise dogru isleri

yapmaktir.

2.11. Liderin Gu¢ Kaynaklar:

Gug, baskalarinin  duygu diisiincelerini  ve hareketlerini etkileyebilme

yetenegidir (Borkowski, 2019). Glg, iki kisi arasinda adaletsiz bir iliski ve iclerinden
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birinin digerine tabi olmasi durumunda var olmaktadir (Emerson, 1962). Karsidaki
kisinin yapmayacagi ya da inanmayacagi herhangi bir seye onu inandirmak ve
yapmasini saglattirmak kisisel gu¢ olarak tanimlanmaktadir. Eger kisi gug
kullanacaksa bu etkileme girisimidir. Insanlar farkinda olmadan pek ¢ok defa giic
kullanmaktadir (Onay, 2013). Lider, giiciinii etkin kullanirsa takim1 harekete geger ve
amacina ulasir. Lider 6rgiit ve orgiit tiyelerinin 6zelliklerine gore giiciinii ne sekilde
kullanacagini bilmelidir. Ornegin, bir akademisyen grubuyla, is¢i grubu veya saglk
ekibine gi¢ kullanim tarzi aym olmayabilmektedir (Eraslan, 1997). Sosyal gice
iliskin 5 ana kaynak bulunmaktadir. Liderligin bu gu¢ kaynaklari asagida
belirtilmistir (French ve Raven, 1959):

e Odillendirme Giicli: Kendisi disindaki herhangi bir kisiye degerli olabilecek
oduller verebilme gtcuddir.

e Zorlayici (Cezalandirict) Gug: Bir insani ihtiyaci oldugu bir seyden mahrum
birakarak cezalandirma yetenegidir.

e Yasal Gug: Belirli bir rol ve pozisyona istinaden kisiye verilen otoritedir.

e Karizma Gucu: Tasidigi karizma gic sebebiyle etkileme yetenegidir.

e Uzmanlik Gucu: Bilgiye dayanarak kisinin sahip oldugu gugtur.

Alt kademe pozisyonlarinda gorev yapanlar giice erismek icin daha Ust
kademelerdeki ¢alisanlar1 kendilerine bagimli hale getirirler. Liderlikteki gigc
kavrami, merkezi bir konuma sahiptir (Borkowski, 2019). Insanlarin Kkisisel
ozellikleri ve makamlar1 arttik¢a gii¢lerinin de dogru oranda arttig1 goriilmektedir.
Giicii elinde tutanlar bagkalariyla paylagsmak istemeyebilirler. Fakat giictin siirekliligi

olmayabilir, nasil ki makamlar gegici ise gli¢ de gecicidir.

2.12. Liderlik Kuramlari

Liderlik ile ilgili kuramlardan Buyuk Adam Teorisi, 19. yiizyilda Carlyle
tarafindan ortaya atilmistir. Bu teoriye gore lider olmanin yolu dogustan birtakim
ozelliklere sahip olmaktan ge¢mektedir. Bazi insanlarin dogustan bazi yeteneklerle
donatildig1, zeka, karizma, cesaret ve goriiniis gibi birtakim ozelliklerin dogustan
geldigi disiiniilmektedir. Teorinin bu isimle anilmasinin sebebi, eskiden liderlik
kavrammin askeri alanda ve erkege 0zgl beceri olarak gorilmesinden
kaynaklanmaktadir (Ololuble, 2013). Buyik Adam Teorisi ile baslayan liderlik
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siniflamalar1 giiniimiizde farkli isimler almaktadir. Degisen diinya ihtiyaglarina gore
liderlik Ozellikleri de degismektedir. Bu da liderligin dinamik bir yapiya sahip

oldugunu gostermektedir.

Liderligi belirleyen bir¢ok faktor vardir. Lider olarak segilen kisinin hangi
ozelliklere sahip olacagi, hangi kosullarda ne tiir liderlik tarz1 benimsemesi gerektigi

cesitli kuramlarla a¢iklanmistir. Bu kuramlar (Yesil, 2016):

e Ozellikler Kurami (1940 oncesi),

e Davranigsal Kuramlar (1940-1960 yillart arast),

e Durumsal Kuramlar (1960-1980 yillar1 arasi),

e Cagdas (Modern) Liderlik Kuramlar1 (1980 ve sonrasi).

2.12.1. Ozellikler Kurami

Liderlik aragtirmalar1 1930-1940 yillarinin sonuna kadar liderin 6zelliklerine
odaklanilarak yapilmuistir. Ozellik teorileri liderlerin takipgilerinde olmayan
ozellikleri savunur. Ornegin, liderler uzun boyludur, zekidir, kararhidir, iletisim ve
baskalarini etkileme yetenekleri gii¢liidiir. Biitiin bu 6zellikler erkeklere atfedilir ve
etkili bir liderlik igin erkeksi Ozellikler sergilemek gerektigi disiiniilmektedir.
Kadinlar ortalama olarak erkeklerden daha kisa ve daha az zeki olarak algilanmakta,
ayrica iletisim Yyetenekleri iyi olsa da erkekler kadar etkileyici olmadiklar
diisiiniilmektedir (Uzun, 2005). Ozellikler Kuramina gére bu ozellikleri tasiyan
kimse hangi gruba girerse girsin liderlik 6zelligi gostermektedir, “dogustan lider”
s0zU bu goriisii agiklamaktadir (Gokalp, 2008). Bu kuramin temelinde kisisel

Ozellikler yatmaktadir.

Liderlerin kisilik yapilariyla, zihinsel, fiziksel ve sosyal karakterleriyle yani
onlart digerlerinden ayiran Ozellikleriyle dogduklarina inanilmaktadir. Bu kuram
liderlerin dogdugunu ve onlarin 6zel bir karaktere sahip olup bu Ozellikleriyle de
takipgilerinden ayrildiklarim1 varsaymaktadir (Borkowski, 2019). Buna gore bir
liderin tasimasi gereken 6zellikler sunlardir (Daft, 1999):

* Fiziksel ozellikler: Aktif olma
 Zeka ve yetenek: Bilgi, yargilama
e Kisilik: Dirustlik, agik sozltlik
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oI5 ile ilgili 6zellikler: Basar1 ve sorumluluk gldusi

« Sosyal Gzellikler: Is birligi yetenegi, sosyal olma, nezaket ve zarafet

Gardner (1989)’e gore, eger bir lider asagida belirtilen 6zelliklere sahip ise
farkl: sartlar icerisinde bile liderlik yapabilmektedir:

e Fiziksel canlilik ve dayanma guicu

e Sabit verileri birlestirme yetenegi, siipheli verilerde sezgisel tahmin yetenegi,
rakiplerinin potansiyelini degerlendirme kapasitesi

e Sorumlulugu kabul etmede heveslilik, isteklilik

o Gorev yetkinligi

e Takipcilerin kendilerini ve ihtiyaglarinit anlama

e Insanlarla iletisim kurma becerisi

e Basar1 ihtiyaci

e Insanlar1 motive edebilme yetenegi

e Cesaret, azim ve kararlilik

¢ Gliven kazanma kapasitesi

o Karar verme ve oncelikleri belirleme kapasitesi

¢ Oz giiven

e Iddiali olma

e Esneklik, uyumluluk

2.12.2. Davramssal Kuramlar

Bu kuram, lideri basarili kilan faktorin liderin Ozeliklerinden cok, liderlik
yaparken sergiledigi davraniglarindan kaynaklandigini 6ne stirmektedir. Bu sebeple
liderin Ozelliklerine degil, davramislarina odaklanmaktadir. Yapilan literatlr
arastirmasina gore, davranigsal kuramlar1 agiklayan bazi teorik ve uygulamali
calismalar yapilmistir. Yapilan bu ¢alismalarin sonucunda degisik liderlik tarzlar1 ve
davraniglar1 belirlenmistir. Bu g¢aligmalar su sekildedir (McGregor, 1957; Likert,
1961; Blake ve Mouton, 1962; Baysal ve Tekarslan, 1996; Yukl, 1981; Borkowski,
2019):

e Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,

e Michigan Universitesi Liderlik Arastirmast,
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e Harvard Universitesi Arastirmalar,

e Blake ve Mouton’un Ydnetim Tarz: Matriksi,
e McGregor’un X ve Y Teorileri,

e Likert’in Sistem 4 Modeli,

e Yukl’un Liderlik Davranis Modelleri.

2.12.3. Durumsal Kuramlar

Durumsal kuramlar, farkli durum ve kosullarin farkli liderlik tarzlar
gerektirdigini savunmaktadir. Bu kurama gore, her zaman ve her sartta gecerli bir
liderlik tarzi yoktur (Gokalp, 2008). Durumsal liderlik kuramlarinda en Gnemli
bilesen bireysel 6zelliklerden ziyade durumun 6zelliklerinden gelmektedir. Durumsal
faktorler incelenerek liderlik tarzlariyla eslestirilmelidir (Borkowski, 2019). Bu
kurama gore, liderin yalnizca kendisinde var olan Ozellikler ve davraniglariyla
takipgilerini harekete gecirecek guice sahip olamayacagi, bunlarin disinda liderin i¢
ve dis kosullara uyum kabiliyetiyle bu yeteneklerini pekistirdigi takdirde etkili bir
lider olacag: diisiincesi hakimdir (Dikmen, 2012). Durumsallik, liderin baglamsal
durumunu anlatmaktadir. Etkili liderler takipgileri, gérevi, durumu ve o6rgitu
ilgilendirmeyen etkenleri analiz ederek en uygun tarzi se¢mektedirler (Osland ve
ark., 2001). Durumsallik yaklasimlar su sekilde siralanabilir (Fiedler, 1967; Reddin,
1967; House; 1971; Vroom ve Yetton, 1973; Hersey ve Blanchard, 1988; Borkowski,
2019):

e Fiedler’in Durumsallik Kuramu,

e Yol Amag¢ Kuramu,

e Vroom ve Yetton” un Normatif Kurama,

e Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Kuramai,

e Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Kuramu.

Liderlik kuramlar1 gostermektedir ki, liderin etkinliginin Olcitl, bulundugu
kosullaridir. Her durum icin gecerli olan tek bir liderlik tarzi ve davranisi
bulunmamaktadir, liderler  farkli  durumlarda farkli  liderlik  davramsi
benimseyebilirler. Bu durum orgdt, cevre, liderin ozellikleri ve isin ozelligi gibi

bircok faktore bagli olarak farklilik arz etmektedir.
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2.12.4. Cagdas (Modern) Liderlik Kuramlari

Kiiresellesme, ¢evre lizerindeki artan stres, bilisim teknolojilerinin hizinin ve
yayitliminin arttirilmasi, bilimsel ve sosyal degisim gibi dinamik egilimler sebebiyle
21. yiizyilda liderligin tanimindan Gok amacinin arastirilmasi ihtiyact dogmustur
(Allen ve ark. 2017). Liderlik kavrami giincel ve dinamik bir yap1 olup, degisen
sartlara uyum saglamay1 gerektiren takipcilerinin de bu uyuma adaptasyonunun
saglandig1 degiskenlik arz eden bir olgudur. Bu sebepledir ki liderligi belli bir kaliba
sokmak imkansizdir. Liderlik surekli gelisen ve degisen teknolojik kosullarin
paralelinde yeni ifadelerle yerini bulmakta ve tanimlanmaktadir (Diker, 2014). Bu
calisma kapsaminda yeni liderlik yaklagimlarindan Doniisiimcii Liderlik, Etkilesimci

Liderlik ve Serbestlik Taniyan Liderlik ele alinmistir.

2.12.4.1. Doniisiimcii Liderlik

Déniistiiriicti liderlik, liderin 6nderlik yaptig1 grup veya oOrgiitiin amaclarina
yonelik yeni ve farkli bir bakis agis1 getirerek onlar1 harekete gecirme stireci olarak
tanimlanmaktadir (Koparal ve ark., 2003). Bu tarz liderler sistemin doniigiime ve
yenilige ihtiyact varsa bu tiir durumlarda sistemi degistirecek vizyona ve kapasiteye
sahiptirler (MacGregor, 2003). Takipcilerinin yaptiklar1 seyler hakkinda sorular

sormalart i¢in heveslendirerek astlarini gelistirirler (Borkowski, 2019).

Dontigiimsel liderler, takipgileri ile birebir ilgilenerek onlara danismanlik yapar
ve ogiit verirler, ¢abalarim uzun vadeli isler igin harcayarak kurumda belli bir
vizyonun gelismesi icin emek verirler. Orgiti mevcut sistemin disginda kendi
vizyonuna uygun bir sekilde calismasi i¢in yonlendirirler (Gokalp, 2008). Liderin
takipgileri tarafindan giivenilir kabul edilmesi ve onlar i¢in tanimlanabilir bir vizyon
belirlemesi dontisiimeii lider oldugunu gosterir. Bu liderler; 6z guven, vizyon,

cesaret, azim, kararlilik ve cosku gibi 6zelliklere sahiptirler (Bass, 1990).

Dontisiimeti liderler, ¢ogunlukla kendilerine bir vizyon belirleyip, ekibine
danmisip ortak karar alma egilimindedirler. Y®netim slrecinde is birlik¢i olmaya
calisip gliven ortami saglamaya c¢alisirlar. Kadinsi liderlik tipi olarak diisiiniilebilir.
Clnku yonetici ¢alisanlar1 birey olarak goriir, onemser ve entelektiiel yapiya sahiptir
(Onay, 2013). Doéntistimceii liderlik, izleyicilerini ortak amag¢ ve degerler etrafinda

stratejik bakis acisiyla vizyon kazandirip gelecege odaklayan liderlik tarzidir.
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Degisim ve dontsim faaliyetlerini, fikirleriyle izleyenlerini etkileyerek

gerceklestirirler. Doniisiim liderin ikna kabiliyeti ile gergeklesir (Diker, 2014).

2.12.4.2. Etkilesimci (Strdurumcut) Liderlik

Yonetsel liderlik olarak da bilinen etkilesimci liderlik, iliski odakl bir sekilde
astlarin ihtiyaglarina odaklanarak takipgi ve liderler arasinda davranmiglar1 yonetir
(Borkowski, 2019). Bu liderlik trd, yoneticilik tarzi olarak da disiiniilebilir.
Performansa ve denetlemeye dayali, 6diil ve cezaya odakli bir yaklagimdir. Yiiksek
performans, olumlu sonu¢ gosterenler odillendirilir. Istenmeyen sonuclar ise
elestirilir veya cezalandirilir (Brophy, 2010). Etkilesimci liderler, takipgilerinin
performanslarin1 adilane bir sekilde ddullendirip 6rgltte denge saglar (Graen ve
Cashman, 1975).

Degisim ve dontisim odakli olan karizmatik ve doniisiimct liderlik
davranisinda izleyicilere gelecegi yonetmek adma vizyon kazandirilir. Fakat
etkilesimci liderlik ise karizmatik ve doniisimcti liderligin aksine gelecegi
degistirmeye degil mevcut durumu korumaya yonelik faaliyetleri kapsar. Ileriye
yonelik fikirler yerine siire¢lerle ilgilenirler. Etkilesimei liderler her bir bolimii ayri
ayr yoneterek, ¢alisanlarin sorumluluklarini yerine getirmelerini saglamada ve belirli
gorevlerin tamamlanmasinda etkilidirler. Takipgilerinin uyumunu odal ve ceza
yoluyla tesvik etmektedir. Odiil ve istisnalarla yonetim ise etkilesimli liderligin temel
bilesenleridir (James ve Ogbonna, 2013). Gorildigi Uzere, sakin buyume

ortamlarinda kullanigl bir liderlik davranisidir.

2.12.4.3. Tam Serbestlik Taniyan Liderlik

Lider lye etkilesimi ve Orgutsel yapi igerisinde sinirlarin olmadig: liderlik
modelidir. Calisanlar karar vericilerdir, liderlerin goriisleri ise sadece fikir
asamasindadir. Lider yetkilerini, otoritesini neredeyse hi¢ kullanmayip ¢alisanlara
vermis durumdadir. Lider sadece sireclerin isleyisi icin ¢alisanlara kaynak ve
calisma ortami saglar, yardimda bulunur. Calisanlar kararlar1 alir ve uygular (Diker,
2014). Bu liderlik tarzinda, takipciler kendilerini yetistirip sorunlarina ¢6ziim bulma
konusunda giidiilenmis ve ustalasmislardir. Ihtiyag hélinde isteyen kisi istedigi

bireylerle grup olusturarak problemlerini ¢cézmekte, yeni fikirlerini tecriibe ederek,
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kendisi ile ilgili en uygun oldugunu tasarladig1 kararlar1 alabilmektedir (Bakan ve
Biiytikbese, 2010). Ayrica bu liderlik modeli, ¢alisanlarin uzmanlik giiciiniin baskin
oldugu oOrgutlerde, rekabetin yogun olmadigi sektorlerde, etkinliklerine ve
faaliyetlerine devam eden firmalarda kendini gostermektedir. Liderler surecler
icerisinde kendilerine olan ihtiyaci iyi hissedebilmeli, ihtiya¢ anlarinda yanlarinda
olmali, catisma durumlarina gogiis gerebilmeli ve ihtiya¢c oldugunda da agirligini
hissettirerek goriislerini benimsetebilmelidir. Liderler tarafindan benimsenmesi kolay

olan bir davranis degildir (Diker, 2014).

2.13. Kadin Yoneticiler ve Kadin Liderler

Kadinlar toplum ve aile igerisinde anne, kardes, arkadas, abla, dost vb. rolleri
ustlenmektedirler. Ayn1 zamanda bir calisan ve yonetici olarak da is hayatinda
yerlerini almiglardir (Davidson ve Burke, 2011). Yoneticilik kadinlarin
kariyerlerinde en 6nemli basamaklardan birisidir. Ne yazik ki kadinlarin en diisiik
sayida calistiklar1 alan da yoneticilik pozisyonlaridir. Kadinlarin ¢alisma hayatinda
Oziimsenmesinin yani sira yonetim kadrolarinda da yer almasi sosyal, ekonomik,
siyasal ve kilturel gelismelerin sonucunda gerceklesmistir (Akoglan, 1996).
Kadinlarin y0Onetici olarak gorev almalart 1970’li yillart bulmustur. 10 Aralik
2019’dan itibaren diinya genelinde 21 iilkede devlet veya hiikiimet bagkanliginda
kadin liderlerin yer aldig1 gorilmektedir (Yetim ve Yilmaz, 2019). Kadinlarin
tistlendigi Ust dizey rollerin oran1 2015-2018 yillari arasinda kiresel olarak %22-
%25 arasinda seyretmistir. Ust yonetimde yani liderlikte en az bir kadinmn bulundugu
isletmeler %75 oraninda, kadinlarin tstlendigi Ust dlzey rollerin oranmi ise %24
oranindadir. Diinya genelinde kadinlar tarafindan fstlenilen Ust dizey liderlik
rollerinin oran1 %30°dur. Bu oranlar,kadinlarin zirveye ulagsmak i¢in biiyiik ¢aba sarf
ettigini ve biiylik basar1 kazandigim1 gostermektedir (Grant Thornton, 2018;2021).
Kadinlar, liderlik pozisyonlarinda erkeklere kiyasla daha gicli direnis ortaya
¢ikarirlar (Derks ve ark., 2016).

Kadinin ve erkegin isletmeye sagladig1 katki birbirinden farklidir. Yapilan bir
arastirma sonucunda, gucli itibara sahip olan orgltlerin Ust kademe ydnetici
pozisyonunda daha az itibara sahip orgiitlere gore iki kat daha az kadin sayisina sahip

oldugu bulunmustur. Kadin liderlerin gorev aldig: 6rgdtlerde kazang olumlu yénde
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etkilenmistir. Ust diizey yonetici pozisyonlarinda daha fazla kadinin bulundugu
orgutler daha fazla gucli finansal performans saglamakta, itibar ve marka avantaji
yasamaktadir. (Weber Shandwick, 2016). Goriildiigii iizere, CEO itibarinin Orgiit
basarisi lizerine ciddi etkileri bulunmaktadir. Credit Suisse, 56 iilkeden 3.000’den
fazla orgiitii ele alarak yaptig1 arastirmada; orgiitlerde fazla kadin yonetici olmasinin
hisse performanslarinmi arttirabilecegini bulmustur. Dolayisiyla cinsiyet ¢esitliliginin
olmasi basariy1 da birlikte getirmektedir (Independent, 2019). Ust diizey kadrolarinda
cesitliligin olmasi finansal performansin iyilestirilmesi, artan inovasyon, yetenekten
yararlanma, grup performansini artirma, itibar olusturma, pazar ve miisteri

perspektiflerini yansitma gibi birgok faydasi bulunmaktadir (Grant Thornton, 2021).

Carter ve ark. (2003) Fortune 1000°de yer alan 638 orgut lizerinde yaptiklar
arastirma sonucunda yonetim kurulunda kadin yoneticilerin varligi, firma biiyiikliigi,
endiistri tiirii fark etmeksizin 6rgiit degerini artirdig tespit edilmistir. 2021 y1l1 Ekim
ve Kasim aylarinda yapilan, 89 Ulkeden toplamda 4.446 CEO’nun katilimiyla
gergeklestirilen PwC 25. Kiiresel CEO Arastirmasi’nin sonuglarina gore, iist diizey
yonetici tesviklerinde cinsiyet cesitliligi hedeflerine sahip olan orgiitlerin digerlerine
gore 1.4 kat daha fazla giivenilir oldugunu tespit etmislerdir (PwC, 2021). Sadece
kurum liderleri degil herkesin kurumsal itibarda pay1 vardir. Hatta bir 6rgitiin
CEO’sunun kisisel itibar1 da kurumsal itibarin bir bilesenidir. Yapilan bir ¢aligma
sonucunda orgiitiin yoneticileri, finansal analistleri, medya, kurumsal yatirimcilar ve
devlet yetkilileri arasindaki itibarimin  %50’sinin  CEO’sunun itibarindan

kaynaklandigi bulunmustur (Gaines-Ross, 2017).

Liderlikte bir kadinin olmasi ve bakis acisinin degerlendirilmesi Onemlidir.
Orgiitlerde farkl ihtiyag aninda farkli liderlik yapilari etkili olmaktadir. Bazi liderlik
pozisyonlar1 da onlar1 iggal edenler i¢in daha biiyiik tehlike unsuru tastyabilmektedir.
Ornegin, surekli koti performans sergileyen orgiitler, diisiik performans icin
aciklama yaptigi zaman muhtemeldir ki bu orgitlerin liderlerinin bireysel
yeteneklerine odaklanilacaktir. BOylesi durumlarda daha yetenekli yoOneticilere
ihtiya¢ duyulmakta ve kadinlara 6zgii sezgisellik gibi disil 6zellikler kriz anlarinda
yilikselmeleri i¢in firsatlar sunmaktadir. Ancak kadinlarin ¢ogunlugu bu durumlarda
basarisiz olmakta ve giicsiiz liderler olarak goriilmektedir. Tersi olursa iist diizey

yonetici pozisyonlarinda olma sansi artmaktadir (Ryan ve Haslam, 2007). Cook ve
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Glass (2013) tarafindan yapilan arastirmada kadinlara liderlik yeteneklerini

olusturmak icin daha az firsatlar sunuldugunu ortaya koymuslardir.

Kadinlar, liderlik rollerinin isgalcileri olarak gortilmekte ve erkeklere gore
olumsuz algilanmaktadirlar. Kadinlarin lider olmalari ve bu rollerde basariya
ulagmalar1 zor gorunmektedir. Bu durum kadin cinsiyet rolu ile liderlik rolleri
arasinda uyumsuzluk algilar1 artttkca meydana gelmektedir. Bu algi, erkeklerin
rekabet etmesine izin verilirken, kadinlarin birbirine destek¢i olmasi gerektigi
bicimindeki klise beklentiden kaynaklanmaktadir (Eagly ve Karau, 2002). Toplum
tarafindan kadinlara ve erkeklere atfedilen birgok kadinsi-erkeksi 6zellik ve beklenti
olabilmektedir. Ornegin, kadinlara fiziksel olarak zayif, hassas, narin, ince,
savunmasiz, giigsiiz, duygusal, bagimli, itaatkar, fizik olarak cekici vb. ozellikler
atfedilirken, erkeklere fiziki olarak glgll, dayanikli, kendine glvenen, bagimsiz,
kendine hizmet eden, lider, gururlu vb. 6zellikler atfedilmektedir (England ve ark.,
2011; Oztirk-Dagabakan, 2012). Literatiirde, kadin ve erkek yoneticilerin
Ozelliklerinin birbirinden farklilastigin1 ortaya koyan calismalar mevcuttur (Park,
1996; Rosener, 2006).

Erkek egemen orgiitlerde, kadin liderler genellikle toplumsal cinsiyet rolleri ile
liderlik rolleri arasinda catisma yasarlar, kadinlar daha az destekleyici bir ortama
sahiptirler, cogu zaman kadinlarin liderlik yetkinlikleri ve yetenekleri sorgulanir
(Wuertele, 2017). Kadimnlar yOnetim kadrosunda yerini alirken 0rgit icerisinde
kullandig: liderlik ve vyoneticilik o6zellikleri ilgi ¢ekmektedir (Gokalp, 2008).
Aragtirmalar kadin liderlerin erkek liderlere nazaran iletisime ve empatiye daha ¢ok
onem verdigini, katilimci, doniisimcii ve kapsayict yapida  olduklarini
gostermektedir (Chandler, 2011). Buna ragmen erkeklerin liderlik davraniglart
kadinlarin liderlik davraniglarina nazaran daha ¢ok tercih edilmektedir (Onay, 2013).
Bu sebeple kadinlarin erkeklerle ayni liderlik becerilerini sergileme cabasi vardir
(Tasdelen-Bas, 2019). Sosyolojik olarak ataerkil toplumlarda erkek gibi kadinlar
deyimi, erkeksi Ozellikler gosteren kadinlarda bir deger, stati ve glcu temsil
etmektedir (Ciftgi, 2022). Kadinlar istedigini elde edebilmek i¢in erkek gibi kadinlar
olur. Hatta toplum nezdinde erkek gibi kadinlar diye nitelendirilir. Kadin, erkek gibi
davraniyorsa Ovglye mazhar olur fakat erkek, kadin gibi davraniyorsa toplum

tarafindan diglanir (Kavak, 2021). Kadinlar yonetim pozisyonlarinda, kadinsi
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ozellikler gostererek bir yOnetim tarzi benimserlerse; toplum tarafindan algilanan
yonetsel roliin erkeksi 6zellikler gostermesi gerektigi ile ilgili ihtiyact karsilamamis
olurlar. Bunun disinda erkeksi 6zellikler gosterip, erkeklerle yonetsel pozisyonlar
icin rekabet ederlerse; bu sefer de erkeklerin otoritesine saygi duyulmasi gerektigi
diistiniilen kadmin toplumsal cinsiyet roli gereksinimini karsilamamis olurlar
(Mavin, 2006).

Kadins1 cinsiyet rolii ile liderlik rolii arasindaki uyumsuzluk algis1 sebebiyle,
erkek liderlerin basarilarinin daha ¢ok yeteneklerine yani i¢sel nedenlere, kadinlarin
ise sansa yani digsal nedenlere atfedildigi goriilmektedir (Garcia-Retamero ve Lopez-
Zafra, 2009). Geleneksel olarak erkek egemen c¢alisma ortamlarinda bireysel olarak
basariy1 yakalayan kadinlar kendilerini diger kadinlardan farkli olarak gormekte,
erkekler ve kadmnlar hakkindaki basmakalip goriislerini surdirmeye devam
etmektedirler. Yapilan calismalar, kadinlarin st dlzey pozisyonlarina geldikce
erkeksi 0Ozellikler gosterdigini ve kendilerini bdyle tanimladiklarini gostermistir
(Ellemers ve ark., 2004; Faniko ve ark., 2016). Mukherji ve Neera (2010) ise
yoneticiligin bir erkek meslegi olarak kabul edildigini belirtmektedirler. Ciinkii eril
toplumlarda yoneticilik daha ¢ok erkekler tarafindan yiritiliir. Niteligi ve ticreti
ylksek olan iste ¢alisan kadin sayisi azdir (Hofstede, 2001). Tiirkiye’de yapilan
doktora calismasinda, 100 puan {izerinden 60,4 puanla Tiirkiye’'nin eril bir yapida
oldugu tespit edilmistir (Kilig, 2013). Yapilan bir arastirmada, is ortamlarinda
profesyonel olarak 6fkesini ifade eden erkeklere daha yiiksek statii verildigi, ofkeli
kadinlara ise pozisyonlarina bakilmaksizin daha diisiik statii verildigi bulunmustur.
Kadinlarin 6ftkeleri i¢sel 6zelliklere atfedilirken, erkeklerin tepkileri ise dis kosullara
atfedilmistir. Toplumsal kalip yargilara gore kadinlardan kibar ve algak gonulli

olmalar1 beklenirken 6fke gostermeleri beklenmez (Brescoll ve Uhlmann, 2008).

Guney ve ark. (2006) Pakistan ve Turkiye’de gorev yapan 219 akademisyen ile
yaptiklart ¢alismada kadin yoneticilere karsi tutumlari incelemislerdir. Arastirma
sonucunda Pakistanli katilimcilara gore kadin yOneticilere yOnelik tutumlar daha
olumlu iken, Tiirkiye’de kadin yoneticilere yonelik tutumlarin erkeklere gore daha
olumsuz oldugunu tespit etmislerdir. Dobson ve Iredale (2006) yayinladigi
makalelerinde c¢alisma, terfi basvurular durumlarinda kadin liderlerin, kadin astlar

erkek liderlere kiyasla daha az nitelikli olarak degerlendirme egiliminde olduklarini
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ve kadmn astlarin gelecekteki Kkariyerleriyle ilgili daha karamsar olduklarini
belirtmislerdir. Ayrica kadinlar yonetim tarzi olarak daha kontrolcii bir yapiya sahip
olabilmektedirler. Almanya’da cinsiyetler ile ilgili faktorlerin liderlere profesyonel
saygi1 lizerinde etkisinin arastirildigi bir ¢calismada, kadin liderlerin, erkeklerden daha
az saygi gordigi tespit edilmistir. Kadin liderlerin erkek takipgileri, erkek liderlerin
kadin takipgilerinden daha az saygi gosterme egilimindedir (Wolfram ve ark., 2007).
Garcia-Retamero ve Lopez-Zafra (2009) Almanya ve Ispanya'daki katilimcilarla
kalturler arasi yaptiklar1 ¢alismada; lider adaymin cinsiyetinin farkli degiskenler
uzerindeki etkisini test etmislerdir. Calisma sonucunda; kadin aday, O6zellikle
uyumsuz bir sektérde c¢alistiginda, pozisyon icin daha az nitelikli olarak
algilanmistir. Genel olarak, katilimeilar kadin lider adayina karst daha fazla 6n yargi
gostermislerdir. Ayrica kadin adaylarin cinsiyetinden dolayr terfi olasiliginin
erkeklere kiyasla daha diisiik oldugunu belirtmislerdir.

Ispanya’da kadinlarin yonetici pozisyonlarinda temsilinin yetersiz olmasina
odaklanan bir c¢alismada, yonetici pozisyonlarinda erkeksi 06zelliklerin kadinsi
Ozelliklerden daha 6nemli oldugu, erkek yoneticilerin sayisinin kadin yoneticilerden
fazla oldugu bulunmustur. Ayrica kadm yoneticilerin astlari, onlar1 doniisimcii
liderlik, etkililik ve fazladan caba konusunda olumlu olarak degerlendirmislerdir
(Cuadrado-Guirado ve ark., 2015). Guney Kore’de yapilan nitel bir galismada;
kadinlarin Ust yonetim pozisyonlarinda yetersiz temsil edilmesinin temelinde
ekonomik sebeplerden ziyade kulturel ve sosyal faktorlerin durumu destekledigi
sonucuna ulasilmistir (Kang ve Rowley, 2005). ABD’de yapilan bagka bir
aragtirmada kadinlarin st duzey yonetici pozisyonlarinda tercih edilmeme
sebeplerinden bazilari; kurumlarin erkek egemen olmasi, is ve aile arasinda denge
kurmakta zorlanan kadina kurumun yeteri kadar destek vermemesi, cinsiyet 6n
yargisinin devam etmesi ve mentor eksikligi olarak tespit edilmistir (Reinhold,
2005). Kadinlar evde erkeklerden daha fazla sorumluluklara sahiptir. Bu sebeple ev
ve ig ile ilgili sorumluluklar arasindaki degis tokusta, kadinlar ev islerine daha ¢ok
vakit ayirmaktadir. Dolayisiyla yonetici pozisyonlarinda daha az temsil edilmesinin
altinda yatan sebeplerden biri de bu olabilmektedir (Ellemers ve ark., 2004). Ust
dizey pozisyonlarda esnek olmayan mesai saatleri, rol model olabilecek kadin

sayisinin yetersiz olmasi ve etkin bir iletisim aginin olmamasi kadinlarin st diizey
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pozisyonlarda az temsil edilmesinin diger sebepleri arasindadir (Bickford, 2011).
Yonetim pozisyonlarinda kadin sayisinin az olmasinin  sebebi  kralice ar1

sendromunun etkileri olabilir. Fakat tek sebep bu degildir (Groot, 2010).

Kadinlarin is giicli piyasasi sonuclarindaki dezavantajlari, genellikle erkeklerin
istiinliigiine atfedilmektedir (Penner ve ark., 2012). Erkekler ve kadinlarin bireysel
farkliliklarindan dolay1 yasam ile ilgili se¢cimleri farkli kariyer sonuglarina sebep
olmaktadir. Kadinlar terfi konusunda kararsiz kalmaktadirlar. CUnki Ust dizey
yonetimin zorlu dogasi ile aile sorumluluklarini uzlastirmak giic olmaktadir. Ayrica
orgltte ilerledik¢e toplumsal cinsiyet algisi artmakta ve terfi sonrast donemde is
tatmini diismeye baslamaktadir. Yani terfi sonrasi is deneyimleri de st dizey
pozisyonlara ge¢gmek isteyen kadinlar i¢in kararsizlik olusturmaktadir (Lup, 2018).
Dolayisiyla gecmisteki tecribelerinden yeteri kadar 6z-yeterlilik ve motivasyon elde
edemeyen kadinlar, daha biiyiik orgiitleri yonetme konusunda yeterli 6z giliven ve
cesaretten yoksun olduklar1 igin bu alanlara girememektedirler (Kilig ve Cakici,
2016). Kadinlar is yerinde tek olduklarinda, erkek egemen bir ortam, erkeksi bir is
yapist ve is yerinde hiyerarsik simirlar da keskin ise kadimnlarin Ust kademelere
gelmesi giiclesmektedir (Onay, 2013). Yapilan bir¢ok arastirma sonucuna gore, iist
yonetimde erkeklerin daha fazla oldugu goérilmektedir. Uzman ydneticiye blyuk bir
talebin olmasi kadinlarin (st duzey pozisyonlara yilikselme egilimlerinin var
oldugunu gostermektedir (Zel, 2002). Erkekler yonetici pozisyonlarinin ¢ogunu isgal
ederken kadinlar ¢alisma hayatinda yasadig1 engellere ragmen liderlik ve yoneticilik
pozisyonlarinda yer almak i¢in ¢abalamaktadirlar. Kadinlarin st diizey yonetimde
s0z sahibi olmasi isletmeler icin fakli bakis agilart getirmekte ve bu durum diger
kadinlart da cesaretlendirmektedir. Sonug¢ olarak, kadinlarin tepe yonetimine
ulasgamamas1 durumu kesin olmasa da erkekler bu pozisyonlara kadinlara nazaran
daha kolay ulasabilmektedirler (Sezen, 2008). Kadin yonetici sayisinin diisiik olmasi

kralice ar1 sendromunu agiklamakta yetersiz kalmaktadir.

2.14. Liderlik ile Tlgili Yapilan Cahsmalar

Kadin ve erkeklerin liderlik tarzlarinin karsilastirildigr ve farkliliklarin tespit
edildigi bir ¢calismada kadinlar erkeklere gore daha demokratik veya katilimei bir tarz

ve daha az otokratik veya az yonlendirici bir tarz benimseme egiliminde olduklart
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tespit edilmistir. Liderlik davranislarindaki cinsiyete bagli sosyal davranislar sosyal

rol teorisi ile yorumlanabilir (Eagly ve Johnson, 1990).

Gardiner ve Tiggemann (1999), 6zellikle erkek veya kadin egemen bir sektorde
calismanin 60 kadin ve 60 erkek yoneticinin liderlik tarzi, ruh sagligi ve stres
duzeyleri (zerindeki etkisini arastirdiklari ¢alismada, cinsiyetin bu degiskenleri
etkiledigini, kadinlarin Kkisileraras1 yonelimli tarza erkeklerden daha basarili
olduklarimt saptamistir. Bu bulgular, erkek egemen sektorlerde st dizey
pozisyonlarda yer alan kadinlarin oniindeki engelleri agiklamasi bakimindan katki

saglamaktadir.

Nalbant (2002), Turk bankacilik sektdrinde gorev yapan erkek ve kadin
yoneticilerin liderlik davramiglari arasinda fark olup olmadigim 6lgmiistiir. Arastirma
sonucunda yoneticilerin ¢ogunlugu, erkek ve kadin y0netici arasinda liderlik
becerileri acisindan fark gormedigini ifade etmislerdir. Liderlik becerileri
bakimindan fark oldugunu diisiinen yoneticilere gore, kadin yoneticiler insani
yetenekler acisindan erkek yoneticilere nazaran daha iistiin degerlendirilirken, ise

yonelik yetenekler a¢isindan da erkek yoneticiler daha Ustiin degerlendirilmistir.

Arikan (2003), bankacilik sektériinde yaptig1 ¢alismada kadin yoneticilerin
liderlik tarzlar1 ile erkek yoneticilerin liderlik tarzlari arasinda anlamli bir fark

olmadigini bulmustur.

Ozdevecioglu ve ark., (2003) yaptiklar1 ¢alismada, kadm yoneticilerin erkek
yoneticilere kiyasla daha demokratik oldugunu, kadinlarin insan odakli, erkeklerin
ise otoriter oldugunu, kadinlarin yoneticilik yaparken Kkendilerine daha az

giivendigini ve ¢ekingen oldugunu bulmuslardir.

Uzun (2005), bankacilik sektoriinde kadin ve erkeklerin liderlik davranislari
arasindaki farkliliklar1 arastirmak amaciyla yaptigi yiiksek lisans tezinde, kadin ve

erkek yoneticiler arasinda liderlik becerileri olarak bir fark olmadigini tespit etmistir.

Ucan (2012)’mn yaptig1 ¢alismada ogretmenlerin kadin yoneticilere yonelik
algiladiklar liderlik davraniglari ile kadin ydneticilere yonelik tutumlar arasinda

anlaml bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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Kadin yoneticilerin liderlik 6zelliklerini arastirmak amaciyla 12 kadin rektor
ile nitel arastirma tekniklerinden igerik analizi kullanilarak yapilan ¢alismada; farkli
liderlik 6zelliklerine sahip olduklar tespit edilmistir. En belirgin liderlik 6zellikleri
ise bireysel yetkinlikler, takim ruhu ve iletisim becerisine sahip olma seklinde
belirlenmistir. Ayrica bazi rektorlerin demokratik, katilimei, kog, hiz belirleyici ve

vizyoner lider tirlerine yatkin olduklari tespit edilmistir (Mert-Sencan ve ark., 2015).

2.15. Kralige Ar1 Sendromu ile Liderlik Arasindaki iligki

Liderlik konusunda ¢ok calisma yapilmasina karsin kadin liderlerin nasil
yonettigine yonelik yapilan arastirma sayist siirhidir. Kadin liderlerin liderlik
tdrlerini arastirmak, kariyer basamaklarim1 tirmanmak ve basariya ulagsmak icin
karsilastiklar1 engeller icin yapilan her arastirma degerlidir ve farkl bakis agilari
saglayacaktir. Bu baglamda kadinlarin Kkariyer ilerlemelerinde karsilarina ¢ikan

kralice ar1 engeli ve liderlik birlikte ele alinmistir.

Kadin ve erkekler farkli 6zelliklere sahip olduklar: i¢in liderlik durumunda da
bu farkliligin olup olmayacag: diisiiniilmektedir. Biyolojik ve psikolojik olarak farkli
ozellikler gostermesi sebebiyle toplum tarafindan farkli roller yiiklenmistir. Liderlik
duragan degil dinamik bir olgudur ve bir¢ok faktoérden etkilenir. Farkli durumlarda
degisik liderlik tarzi sergilemek gerekir. Baz1 durumlarda duyarli ve demokratik bir
ozellik gosterirken bazen de is odakli ve otoriter bir 6zellik gostermek gerekir. Kadin
ve erkekler kendi cinsiyet rolleri ile ilgili olan liderlik alaninda daha fazla basari
gostermektedirler. Ornegin kadinlar egitim ve orgiitte daha etkili olabilirken, erkekler

askeri kurumlarda daha etkili liderlik yapabilmektedirler (Gokalp, 2008).

Ust yonetim pozisyonlarinda bulunan kadimnlar icin kralice ar1 sendromu
varligint koruyabilmektedir. Ciinkii liderlik pozisyonlar1 belirli bir gii¢c yoniinii de
beraberinde getirmektedir. Liderlerin takipcilerini motive etmesi, harekete gecirmesi
ve etkilemesi beklenir. Yani gorevlerini yerine getirmesi icin hakimiyet kurmasi
gerekir. Tam da bu noktada liderlerin bu gii¢c ve hakimiyet davranisi genellikle yanlig
yorumlanabilir. Hatta liderlik pozisyonlarinda olan kisiler kralice ar1 olarak
nitelendirilebilir. Liderleri zehirli ve zorba bir liderlik tarzi sergilemekle suglayabilir.
Gii¢ zehirlenmesi yasadig diisiiniilen lidere bakis acis1, giiclin grup igindeki en iyiyi

bile bozdugu anlayisiyla uyumludur (Wuertele, 2017).
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Is yerlerinde kralige ar1 etkileri, kadinlarin cinsiyeti ve kadin liderligi ile
iligkili ~ cinsiyetci  kliselerden  dolayr  farkli iliski kurma  biciminden
kaynaklanabilmektedir (Ellemers ve ark., 2012). Az sayida kadin liderin oldugu
ortamlarda, en Ust konuma ulasmis kadinlar tim kadinlari temsil etme yikini
tagirlar ve erkek yoneticiler daha iyi uyum saglamak icin erkeksi 6zellikler (6rnegin,
baskinlik ve sertlik) benimseyebilirler. Aslinda kadinlar kendilerini daha az
denetlenmis hissederlerse, diger kadinlar o kadar ¢ok terfi ettirirler (Salles ve Choo,
2020). Kralice ar1 diger kadinlara yardim etmeyen bir kadindir. Liderlik
pozisyonlarinda gbrev yapan kadinlar, hayatlarinin en Kkritik noktasinda onlara
yardimct olan bir mentora baglanarak ve liderlik becerileri artirilarak basariy1

yakalayabilirler (Rossbacher, 2013).
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3. GEREC VE YONTEM

Bu béliimde; ¢alismanin modeli, hipotezleri, evreni, 6rneklemi, veri toplama
araglari, zamani, tasarimi, siirliliklari, varsayimlari, veri toplama ve uygulama,
verilerin analizi, arastirmanin etik boyutu hakkinda bilgiler yer almaktadir.

3.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli asagida gosterildigi sekildedir:

\
Demografik
Degiskenler
J
~
Kralice Ar1 Sendromu | Cok Faktorli
Liderlik
\_
4 '\ ( ~
Destek o]  DoOniisiimcii
\_ - )
r 1 . . . 1
Yapi Etkilesimci
\ y (Strdurimct) )
( N\ - <
Yeterlilik Serbestlik
Taniyan
. ) 1 )

_ Hiski
————p  Farklilik

Arastirma modeline gore olusturulan hipotezler asagida ifade edilmistir:
H1: Destek boyutu ile doniisiimcii liderlik arasinda iliski vardir.
H2: Destek boyutu ile etkilesimci liderlik arasinda iliski vardir.

H3: Destek boyutu ile serbestlik taniyan liderlik arasinda iliski vardir.
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H4:

H5:

H6:

H7:

H8:

H9:

H10:

H11:

H12:

H13:

H14:

H15:

H16:

H17:

H18:

H19:

H20:

H21:

H22:

H23:

H24:

Yap1 boyutu ile doniistimcii liderlik arasinda iligki vardir.

Yap1 boyutu ile etkilesimci liderlik arasinda iliski vardir.

Yap1 boyutu ile serbestlik taniyan liderlik arasinda iliski vardir.

Yeterlilik boyutu ile doniigiimcii liderlik arasinda iliski vardir.

Yeterlilik boyutu ile etkilesimci liderlik arasinda iliski vardir.

Yeterlilik boyutu ile serbestlik taniyan liderlik arasinda iligki vardir.

Yas degiskenine gore destek boyutu anlamh sekilde farklilagsmaktadir.
Medeni duruma gore destek boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.
Egitim durumuna gore destek boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.
Unvana gore destek boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.

Yonetici tercihine gore destek boyutu anlamli sekilde farklilagmaktadir.
Yas degiskenine gore yap1 boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.
Medeni duruma gore yapi boyutu anlamli sekilde farklilagsmaktadir.
Egitim durumuna gore yap1 boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.
Unvana gore yap1 boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.

Yonetici tercihine gore yap1 boyutu anlaml sekilde farklilasmaktadir.
Yas degiskenine gore yeterlilik boyutu anlamli sekilde farklilagmaktadir.
Medeni duruma gore yeterlilik boyutu anlamli sekilde farklilagmaktadir.
Egitim durumuna gore yeterlilik boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.
Unvana gore yeterlilik boyutu anlamli sekilde farklilagmaktadir.

Yonetici tercihine gore yeterlilik boyutu anlamli sekilde farklilasmaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Tiirkiye’nin Ordu ilinde Saghk Miidiirliiglinde ve bagh

saglik tesislerinde gorev yapan kadin saglik calisanlar1 olusturmaktadir. Saglik

kurumlarinda kadin ¢alisanlarin gorece ve sayica fazla olmasi ve bu sektdrde

incelenen

kavramlarin varliginin arastirilmasi ilgili alamin secilmesinde etkili
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olmustur. Olasiliga dayali olmayan 6rnekleme tekniklerinden; kolayda orneklem
yontemi se¢ilmistir ve 6rneklem ile ilk temas online anket yoluyla gerceklestirilmis,
daha sonra yuz ylze anketle devam edilmistir. Mevcut c¢alisma kapsaminda
kullanilan 6lgek sadece kadinlar iizerinde uygulanacagi icin yalnizca kadin saghk
calisanlarina ulagilmistir. Ordu ili Saglik Midirliigiinden Aralik 2021 tarihinde
alinan bilgilere gore, Ordu ilinde toplam 4448 kadin saglik calisan1 oldugu tespit
edilmistir. Minimum 0Orneklem sayisini belirleyebilmek igin, birey sayisi bilinen

evrenlerde 6rneklem hesabi formiilii kullanilmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004).

n=N.(.p.q) / d* (N-1) + t* (p.q)

N: Hedef kitledeki birey sayis1 (N=4448)

n: Ornekleme biiyiikliigii

t: Anlamlilik (0=.05 i¢in t=1.96)

p: Incelenen olaym gorilme sikligi (Bu ¢alisma icin %50 olarak alinmistir)

q: Incelenen olayin gorilmeme sikhigi (p: %50 oldugundan ¢ degeri %50

olarak alinmistir.)

d: Ornekleme hatas1 (Bu ¢alisma icin .05 olarak almmistir.)

n = 4448 x (1.96%x 0.50 x 0.50 ) / 0.05% x 4447 + (1.96°x 0.50 x 0.50 ) = 354

Hesaplama sonrasinda minimum 354 saglik c¢alisanina ulasilmasi gerektigi
belirlenmis, ulasilabilecek maksimum sayidaki saglik ¢calisan1 hedeflenmistir. Online
olarak 280, yiiz yiize ise 279 kadin saglik ¢alisanina ulasilmistir. Yiiz yiize yapilan
anketlerden 44 tanesinin ii¢iincii boliimiiniin eksik doldurulmasi sebebiyle kapsama
alinmamistir. BOylelikle veri toplama sonucunda hedeflenen sayinin ¢ok Uzerine

cikilarak toplam 515 kullanilabilir ankete ulasilmistir.
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Arastirmanin Zamani: Arastirma; Aralik 2021- Mart 2022 tarihleri arasinda

yuritiilmistiir.

Arastirmamin Tasarimi: Bu arastirma, Kesitsel tipte tasarlanmustir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Arastirma verilerinin toplanmasinda, arastirmacilar tarafindan hazirlanan
bireylerin sosyo-demografik 6zelliklerine iliskin “Kisisel Bilgi Formu”, “Kralige Ari
Sendromu Olgegi” ve “Cok Faktorlu Liderlik Olgegi” kullanilmistir. Arastirma
oncesi Olcekleri gelistirenlerden e-posta araciligiyla izin alimmustir. Arastirmada

kullanilan sorulara Ek 5’te yer verilmistir.

1. Boliim: Kisisel Bilgi Formu: Arastirmacilar tarafindan olusturulan kisisel
bilgi formu katilimcilarin bireysel 6zelliklerini belirlemek amaci ile tasarlanmustir.
Katilimcilarin  demografik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla 9 degiskene yer
verilmistir. Bu degiskenler; katilimcilarin yasi, egitim dizeyi, meslegi, calisma
streleri, gelir duzeyi, medeni durumu, yoneticilik tecrubeleri, birlikte ¢alismay1

tercih ettikleri yonetici tiiri ve basarili bulduklari yonetici tird ile ilgilidir.

2. Boliim: Kralice Ar1 Sendromu Olgegi: Celen ve Tuna (2021) tarafindan
gelistirilen bu o6lgek kadin calisanlarin kralige ar1 sendromu algilarint belirlemek
amaci ile gelistirilmistir. Olgek 3 alt boyut ve 27 maddeden olusmaktadir. Faktor 1
(Destek boyutu): 1-9 maddelerden olusmaktadir. Faktér 2 (Yap: boyutu): 10-17
maddelerden olusmaktadir. Faktor 3 (Yeterlilik boyutu): 18-27 maddelerden
olusmaktadir. Olgek 5°li Likert bir yapiya sahip olup “Tamamen Katilmiyorum (1)-
Tamamen Katiliyorum (5) araligindadir. Puanin artis1 kralige ar1 sendromu algisinin

artigt anlamina gelmektedir.

3. Boliim: Cok Faktorlii Liderlik Olgegi: Olgek, 1990 yilinda Bass ve Avolio
tarafindan Durumsal Liderlik Teorisi kapsaminda kisilerin liderlik stillerinin tespiti
icin gelistirilmistir. Olgegin Tlrkce’ye uyarlamast Akdogan (2002) tarafindan
gergeklestirilmistir. Olgegin Tiirkge formu; Higbir zaman (1), Nadiren (2), Bazen (3),
Genellikle (4) ve Her zaman (5) cevaplama skalasi olmak tizere 5°li Likert tipi,

toplam 36 madde, 3 faktor (dontisimcii liderlik, strduriimcu liderlik ve serbestlik
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taniyan liderlik) seklindedir. Surdirimci liderlik alt boyutu yapilan bu ¢alismada

literatirde daha cok tercih edilen etkilesimci liderlik adiyla kullanilmistir.

3.4. Verilerin Toplanmasi ve Uygulama

Yapilan ¢alismada Ordu ili ve ilgelerinde goOrev yapan kadin saglik
calisanlarina egitim birimlerinde gorev yapan hemsirelerin yardimiyla ulasilmus,
anket linki online olarak dagitilmistir. Pandeminin seyri iyilesince 6rneklemde

istenilen sayiya ulasabilmek i¢in anketlerin bir kismi yiiz yuze yapilmustir.

3.5. Arastirmann Etik YOnU

Arastirmanin yiiriitiilebilmesi i¢in Ordu Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler
Aragtirmalar1 Etik Kurulundan (EK 2) etik kurul izni alinmistir (02.12.2021 tarih ve
2021-208 karar sayili yazi). Ayrica arastirmanin Orneklemini olusturan Ordu ili
Saglik Miidiirliigiinden arastirma oncesi yazili izin (EK 3) alinmistir (E-35766460-
799 sayili karar). Bilimsel Arastirma Izin Protokoliine ise EK 4’te yer verilmistir.
Anket formunun girisinde anket hakkinda yazili agiklama yapilmig, arastirmaya
katilmay1 kabul eden katilimcilardan bilgilendirilmis onam alinmuis, c¢alisma

gonallullk esastyla yapilmistir.

3.6. Arastirmanin Sinirhiliklari

Aragtirmaya katilmay1 kabul eden gonulli kadin saglik c¢alisanlari dahil
edilmistir. Eksik doldurulan anketler arastirma kapsamina alinmamistir. Arastirma,
Ordu ilinde gorev yapan kadin saglik ¢alisanlar ile sinirlidir. Bu sebeple sonuglarin
genellemesi olas1 degildir. Bu kapsamda arastirmanin ytiriitiildiigii ilde ¢alisanlarin

goriisleriyle sinirli kalmaktadir.

Kralice ar1 sendromu ve liderlik arasindaki iliski hakkinda elde edilecek
bilgiler dl¢eklerin boyutlari ile sinirlidir. Aragtirmada elde edilen veriler, kullanilan
veri toplama araglar1 ve katilimcilarin bu araglarda sorulan sorulara verdikleri
yanitlar ile smirlidir. Elde edilen sayisal verilerin giivenirligi ve sinirliligi veri

toplamak amaciyla uygulanan anket ¢alismasinin 6zellikleriyle kisitlidir.
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Aragtirma kapsaminda ulasilmak istenen kadin saglik calisanlarina pandemi
sebebiyle ulasimin giic olmasi, yogun is tempolari, ankete zaman ayiramamalar1 ve

buna bagli olarak geri doniis oraninin diisiik olabilmesi de bir diger kisitliliktir.

3.7. Arastirmanin Varsayimlari

Veri toplama aracinin, aragtirma amaciyla elde edilecek bilgiler i¢in yeterli
oldugu varsayilmaktadir. Calismada uygulanan o6lgekler, gegerliligi ve gilivenilirligi
kabul edilir diizeyde olan envanter olup ¢alismanin amaglarina uygundur. Bu
Olgekler, saglik kurumlarinda gorevli kadin ¢alisanlarin kralice ar1 sendromlariyla
liderlik arasindaki iliskiyi Olgebilir niteliktedir. Arastirma kapsaminda toplanacak

verilerin gercegi yansittig1 varsayilmaktadir.

Saglik kurumlarinda gorevli galisanlarin veri toplama araglarinda yer alan
ifadelere ictenlikle, samimi, tarafsiz, diirlist¢e, bilingli, dogru ve eksiksiz olarak yanit
verdigi, yoneticilerin bulunmadig1 ortamda, katilimcilarin birbirinden etkilenmedigi,
calismay1 etkileyebilecek degiskenlerin kontrol altina alindigi, yoneticilerin

katilimcilara uygulayabilecegi her tlirlii baskinin engellendigi varsayilmaktadir.

Arastirmaya katilan kadin saglik ¢alisanlarinin kralige ar1 sendromu ve liderlik
ile ilgili bilgilerinin yeterli diizeyde oldugu varsayilmaktadir. Olgekte yer alan
ifadelere verdikleri cevaplarin kadin saglik ¢alisanlarinin goriislerini yansittigi
varsayilmaktadir. Ayrica Olgeklerin arastirmanin amaci kapsaminda elde edilecek

bilgiler agisindan yeterli oldugu varsayilmaktadir.

3.8. Verilerin Analizi

Veriler SPSS, versiyon 23.0 istatistik paket programi kullanilarak
degerlendirilmistir. Veri toplama araglarinin gecerligini belirlemede AMOS 23 paket
programi kullanilmistir. Orneklemin tamimlayict &zellikleri sayi, yiizdelik dagilim,
ortalama ve standart sapma kullanilarak verilmistir. Parametrik degiskenlerin
karsilastirlmasinda ANOVA ve t testi kullanilirken, iliskilerin aranmasinda ise

Pearson Korelasyon analizi yapilmistir.
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4. BULGULAR

Tablo 4.1. Demografik Ozelliklerin Dagilim1 (n= 515)

Degisken Kategori n %
18-24 73 14.2

Yas 25-34 133 25.8

35-44 193 37.5

45 ve Ustl 116 22.5

. Evli 355 68.9

Medeni Durum Bekar 160 31.1
2999 ve alt1 38 7.4

Gelir Dlzeyi 3000-5999 173 33.6
6000 ve Ustil 304 59.0

Lise 82 15.9

Egitim Durumu Onllisans 116 225
Lisans 268 52.0

Lisansusti 49 9.5

Ebe-Hemsire 240 46.6

Unvan Saglik Memuru 120 23.3
*Diger 155 30,1

0-10 y1l 201 39.0

Mesleki Deneyim 11-20 yil 166 32.2
21 y1l ve Usti 148 28.7

e s I Evet 124 24.1
Yoneticilik Tecrubesi Hayir 391 759
Kadin Yonetici 130 25.2

**Yonetici Tercihi Erkek Yonetici 206 40.0
Her Tkisi 179 34.8

Kadn Yonetici 134 26.0

Bagaril1 Bulunan Yonetici Erkek Yonetici 213 414
Her Tkisi 168 32.6

*Diger= Doktor, dis hekimi, fizyoterapist, odyometrist, eczaci

**Birlikte ¢calismay tercih ettigi yonetici tlri

Orneklemin 9%714.2°si 18-24 yas araliginda yer alirken, %25.8°i 25-34 yas
araliginda, %37.5’1 35-44 yas araliginda ve %22.5°1 ise 45 ve listii yas araliginda yer
almaktadir. Orneklemin 6nemli bir kismi (%68.9’u) evli bireylerden olusurken
%31.1’i bekar bireylerden olusmaktadir. Ortalama gelir dizeyi incelendiginde,
orneklemin gelir ortalamasinin genellikle 3000-5999 TL (%33.6) ve 6000 TL ve Usti
(%59.0) araliginda oldugu g6zlenmektedir. Orneklemin ortalama yarisimin (%52.0)
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egitim diizeyi lisans diizeyindedir. Bunun disinda 6n lisans mezunu olan bireylerin
oran1 da oldukga fazladir (%22.5). Orneklemin yaklagik yarisi ebe-hemsirelerden
olusurken (%46.6), saglik memurlarinin (anestezi teknisyeni, laboratuvar teknisyeni,
rontgen teknisyeni vb.) oranm1 %23.3 ve diger grupta yer alan (doktor, dis hekimi,
fizyoterapist, odyometrist, eczact vb.) bireylerin oram ise %30.1 olarak
hesaplanmustir. Mesleki deneyim siresi incelendiginde, kategorilerin birbirine
yaklagik degerler aldigi gorilmektedir. 0-10 yil deneyime sahip bireylerin orani
%39.0 iken, 11-20 yil deneyime sahip olanlar %32.2 ve 21 yil ve (st deneyime
sahip olanlarin oran1 ise %28.7 olarak hesaplanmistir. Orneklemin biyiik
cogunlugunun (%75.9) yoneticilik tecriibesi bulunmazken %24.1’inin yoneticilik
tecriibesi bulunmaktadir. Birlikte ¢alismay1 tercih ettigi yoOnetici tlri degiskeni
incelendiginde, katilimcilarin %25.2°si kadin yonetici, %40.0’1 erkek yénetici ve
%34.8’i ise her iki yoneticiyi de tercih edebilecegini belirtmektedir. Cinsiyet tiiriine
gbre basarili bulunan yonetici tercihi incelendiginde, erkek yoneticilerin kadin
yoneticilere oranla daha basarili bulundugu belirtilmistir. Katilimcilarin %41.4°0
erkek yoneticileri, %26.0’s1 kadin yoneticileri, %32.6’s1 hem erkek hem kadin

yoneticileri basarili bulmustur.
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Tablo 4.2. Kralige Ar1 Sendromu Olgegine Verilen Yanitlarin Ortalamalari

Kralice Ar1 Sendromu Olgegi N Ort

1. Kadin olarak, kadin yoneticiler ise gelmemde etkili olabilmektedir. 515 3,30
2. Kadin yoneticilere is yerimde destek vermek istemem. 515 2,13
3. Kadin yoneticilere bakis acim “Kadin kadinin kuyusunu kazar.” 515 2.62
noktasindadir.
4. Kadin yoneticilerime, fikir ve gériisiimiin oldugu konularda destek veririm. 515 2,42
5. Kadin yoneticiler empati sahibidir ve sorunlarimi anlar. 515 2,98
6. Kadn yoneticilerin birden fazla oldugu bolimlerde yaris ortami olabilir. 515 3,60
7. Kadin yoneticilerin birden fazla oldugu bélimlerde gli¢ ¢atismasi olabilir. 515 3,57
8. Kadin yoneticilere sorunlarimi daha rahat ifade ederim. 515 2.99
9. Kadin yoneticiler astlar1 kadinlara destek vermede isteksiz olabilmektedir. 515 3.09
10.Kadin yoneticiler estetiktir ve ¢aligma ortamini giizellestirir. 515 2.32
11.Kadin yoneticiler 6n yargili olabilmektedir. 515 3,15
12.Kadin yoneticiler, astlarin1 ezme egilimine sahip olabilmektedir. 515 2.90
13.Kadin yoneticiler bazen bencil olabilmektedir. 515 3,20
14.Kadin yoOneticiler astlarina kars1 asilsiz suglamalarda bulunabilir. 515 2.49
15.Kadin yoneticiler diisiincelerini agik¢a dile getirir. 515 2,65
16.Kadmn yoneticiler isle ilgili konular kisisellestirebilirler. 515 3,07
17.Kadin yoneticiler dedikodu yapmamaktadir. 515 3,47
18.Kadin yoneticiler iglerinin ehilleri degildir. 515 2,02
19.Kadn yoneticiler erkek yonetici gibi davranislar sergileyebilmektedir. 515 312
20.Kadin yoneticiler planli ve programli degildir. 515 2.03
21.Kadin yoneticiler ¢aligma ortaminda otorite saglayabilmektedir. 515 2.41
22.Kadin yoneticilerde duygularint mantiklarinin 6niinde tutabilmektedir. 515 2.86
23.Kadin yoneticiler erkek yoneticilerle ayni yeterlilik dlzeyine 515 209
ulagamamaktadir.
24.Kadin yoneticiler calisma ortaminda yasanan sorunlart ¢Ozmede 515 257
yeterlidir.
25.Kadin yoneticilerin calisma ortamindaki iletisim becerileri yeterli 515 258
olamayabilmektedir.
26.Kadin yoneticiler, yoneticilik konusunda yeterli tecriibeye sahip degildir. 515 2.28
27.Kadin y0neticiler astlarina karsi kirici davraniglar sergileyebilmektedir. 515 2,97
Genel Olgek Ortalamasi 2,77

Tabloda Kralice Ari Sendromu Olgegi’ne verilen yamtlarin dagilimlar:
incelenmistir. Buna gore, “Kadin olarak, kadin yoneticiler ise gelmemde etkili
olabilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 3,30’dur. “Kadin yoneticilere is
yerimde destek vermek istemem.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,13’tlr.

“Kadin yoneticilere bakis agim “Kadin kadmin kuyusunu kazar.” noktasindadir.”
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ifadesine verilen yamtlara gore oran 2,62’dir. “Kadin yoneticilerime, fikir ve
goriistimiin oldugu konularda destek veririm.” ifadesine verilen yanitlara gére oran
2,42 dir. “Kadin yoneticiler empati sahibidir ve sorunlarimi anlar.” ifadesine verilen
yanitlara gore oran 2,98°dir. “Kadin yoneticilerin birden fazla oldugu boéliimlerde
yarig ortami olabilir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,60 olup en yuksek
ortalamay1 bu ifade almistir. Bu durum katilimcilarin kadin yoneticilerin birden fazla
oldugu is yerlerinde yarig ortami olabildigini diisiindiiklerini gostermektedir. “Kadin
yoneticilerin birden fazla oldugu bolimlerde gli¢ ¢atismasi olabilir.” ifadesine
verilen yanitlara gore oran 3,57 olup bu ifadeye verilen yanitlarin ortalamasi da
yuksektir. Katilimcilar kadin yoneticilerin birden fazla oldugu boéllimlerde glc
catismasinin olabildigini  diisiindiiklerini  gostermektedir. “Kadin yoneticilere
sorunlarimi daha rahat ifade ederim.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,99’dur.
“Kadin yo0neticiler astlart kadinlara destek vermede isteksiz olabilmektedir.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,09°dur. “Kadin yoneticiler estetiktir ve
calisma ortamini giizellestirir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,32°dir. “Kadin
yoneticiler 6n yargil olabilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,15’tir.
“Kadin yoneticiler, astlarin1 ezme egilimine sahip olabilmektedir.” ifadesine verilen
yanitlara gore oran 2,90’dir. “Kadin yoneticiler bazen bencil olabilmektedir.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,20°dir. “Kadin yoneticiler astlarina karsi
asilsiz suclamalarda bulunabilir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,49°dur.
“Kadin yoneticiler diisiincelerini agikca dile getirir.” ifadesine verilen yanitlara gore
oran 2,65’tir. “Kadin yoneticiler isle ilgili konulart kisisellestirebilirler.” ifadesine
verilen yanitlara gére oran 3,07’°dir. “Kadin yo6neticiler dedikodu yapmamaktadir.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,47’dir. “Kadin yoneticiler islerinin ehilleri
degildir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,02’dir. “Kadin yoneticiler erkek
yoOnetici gibi davraniglar sergileyebilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran
3,12°dir. “Kadin yoneticiler planli ve programli degildir.” ifadesine verilen yanitlara
gore oran 2,03’tiir. “Kadin yoneticiler caligma ortaminda otorite saglayabilmektedir.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,41°dir. “Kadin yoneticilerde duygularini
mantiklarinin 6niinde tutabilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 2,86 dur.
“Kadin yoneticiler erkek yoneticilerle aym yeterlilik diizeyine ulasamamaktadir.”

ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,09°dur. “Kadin yoneticiler ¢alisma ortaminda
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yasanan sorunlari1 ¢ozmede yeterlidir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,57 dir.
“Kadin  yoneticilerin  ¢alisma  ortamindaki  iletisim  becerileri  yeterli
olamayabilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara g6re oran 2,58’dir. “Kadin
yoneticiler, yoneticilik konusunda yeterli tecriibeye sahip degildir.” ifadesine verilen
yanitlara gore oran 2,28’dir. “Kadin yOneticiler astlarina karsit kirict davraniglar
sergileyebilmektedir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 2,97°dir. Kralice Arn
Sendromu Olgegi’ne verilen yamitlarin ortalamalarma gore toplam algi puam
74,88°dir. Bu baglamda kadin saglik ¢alisanlarinin kralige ar1 sendromu algilarinin

orta dlizeyde oldugu gorilmektedir (x =2,77).
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Tablo 4.3. Cok Faktorlu Liderlik Olgegine Verilen Yanitlarin Ortalamalar

Cok Faktorlu Liderlik Olgegi N  Mean
1. Calisanlar1 ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur. 515 2,98
2. Kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gézden gegirir. 515 3,51
3. Sorunlar ciddilesmeden karismaz. 515 3,11
4. Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve standartlardan sapmalara odaklar. 515 2,02
5. Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginir. 515 3,62
6. Kendisi igin cok 6nemli olan deger ve inanclardan bahseder. 515 3,07
7. Ihtiyag duyuldugunda yoktur. 515 3,59
8. Sorunlar1 ¢Ozerken farkli bakis agilar1 arar. 515 3,47
9. Gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar. 515 3,45
10. Caliganlar kendisi ile ig birligi iginde olduklari icin dver. 515 343
11. Amaglanan hedeflere ulagsmak i¢in ¢aliganlarin sorumluluklarini detayl bir bicimde 515 3.48
belirler.
12. Harekete gecmek icin islerin kotiye gitmesini bekler. 515 3,55
13. Bagariya ulagmak icin guduleyici konugmalar yapar. 515 3,37
14. Gucli bir hedefe ulagma anlayisina sahip olmanim énemini vurgular. 515 3,45
15. Caliganlari egitmek ve onlara yardimci olmak igin zaman harcar. 515 3,39
16. Hedeflenen performans sonuglarina ulagsmak icin galisanlarin beklentilerinin neler 515 338
oldugunu 6grenir ve onlardan neler bekledigini agikga belirtir.
17. “ Bozuk degilse tamir etme’” sgyleminin savunucusudur. 515 3,03
18. Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer. 515 2.80
19. Caliganlara grubun bir (yesi olarak degil bir birey olarak davranir. 515 3,23
20. Sorunun ¢ozumine girmeden 6nce sorunun kronik olmasi gerektigini belirtir. 515 323
21. Baskalariin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde rol yapar. 515 2.79
22. Tum dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler Ustiinde toplar. 515 296
23. Kararlarin manevi ve etik sonuglarin1 g6z éniinde bulundurur. 515 3,44
24. Yapilan tim hatalarin sorumlusu bulununcaya kadar pesini birakmaz. 515 265
25. Gug ve glven duygusu sergiler. 515 3,49
26. Kurum vizyonunu vurgular. 515 3,54
27. Dikkatini, hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve standartlara kavusmast icin toplar. 515 3,50
28. Karar vermekten kaginr. 515 3,50
29. Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu diigiiniir. 515 3,31
30. Calisanlarin sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar. 515 3,28
31. Calisanlara kendilerini gelistirmeleri igin firsatlar yaratir ve destekler. 515 3,31
32. Calisanlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakis agilar: Gnerir. 515 335
33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir. 515 3,31
34. Ortak gorev anlayigini vurgular. 515 3,51
35. Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder. 515 3,51
36. Hedeflere ulasilacagina dair gliven olusturur. 515 3,41
Genel Olgek Ortalamasi 3,30
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Tabloda Cok Faktorlii Liderlik Olcegi’ne verilen yamtlarin dagilimlar:
incelenmistir. Buna gore, “Calisanlart ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek
olur.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 2,98 dir. “Kritik kararlarin uygunlugunu

2

sorgulayarak tekrar gbézden gecirir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 3,51 dir.
“Sorunlar ciddilesmeden karigmaz.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 3,11’dir.
“Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve standartlardan sapmalara
odaklar.” ifadesine verilen yamitlara gore oran 2,92°dir. “Onemli konular giindeme
geldiginde katilmaktan kaginir.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 3,62 olup bu
sonu¢ ortalamasi en Yylksek olan ifadedir. Bu durum katilimcilarin kadm
yoneticilerinin  6nemli konular gindeme geldiginde katilmaktan kagindiklarini
disiindiiklerini gostermektedir. “Kendisi i¢in ¢ok 6nemli olan deger ve inanglardan
bahseder.” ifadesine verilen yamtlara gore oran 3,07°dir. “ihtiya¢c duyuldugunda
yoktur.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,59’dur. “Sorunlar1 ¢dzerken farkli
bakis agilar1 arar.” ifadesine verilen yanitlara goére oran 3,47°dir. “Gelecek hakkinda
iyimser konusmalar yapar.” ifadesine verilen yanitlara gbre oran 3,45°tir.
“Calisanlar1 kendisi ile is birligi icinde olduklar1 i¢in Over.” ifadesine verilen
yanitlara gbre oran 3,43’tir. “Amagclanan hedeflere ulasmak igin ¢alisanlarin
sorumluluklarini detayli bir bicimde belirler.” ifadesine verilen yanitlara gore oran
3,48’dir. “Harekete geg¢mek i¢in islerin kotiiye gitmesini bekler.” ifadesine verilen
yanitlara gore oran 3,55’tir. “Basariya ulagsmak icin giidiileyici konugmalar yapar.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,37 dir. “Gli¢lii bir hedefe ulasma anlayisina
sahip olmanin 6nemini vurgular.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,45°tir.
“Calisanlar1 egitmek ve onlara yardimci olmak i¢in zaman harcar.” ifadesine verilen
yanitlara gOre oran 3,39°dur. “Hedeflenen performans sonuglarina ulagsmak igin
calisanlarin beklentilerinin neler oldugunu 6grenir ve onlardan neler bekledigini
acikca belirtir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,38°dir. “Bozuk degilse tamir
etme’” s6yleminin savunucusudur.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,03’tiir.
“Grubun 1iyiligi icin kendi menfaatlerinden vazgecer.” ifadesine verilen yanitlara
gore oran 2,80°dir. “Calisanlara grubun bir Uyesi olarak degil bir birey olarak
davranir.” ifadesine verilen yanitlara goére oran 3,23’tlr. “Sorunun ¢6zUmine
girmeden Once sorunun kronik olmas1 gerektigini belirtir.” ifadesine verilen yanitlara

gore oran 3,23’tlir. “Bagkalarinin ona saygi gostermesini saglayacak sekilde rol
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yapar.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 2,79°dur. “Tum dikkatini hatalar,
sikayetler ve yetersizlikler Ustlinde toplar.” ifadesine verilen yanitlara gore oran
2,96°dir. “Kararlarin manevi ve etik sonuglarini goz oniinde bulundurur.” ifadesine
verilen yanitlara gore oran 3,44’tiir. ““Yapilan tiim hatalarin sorumlusu bulununcaya
kadar pesini birakmaz.” ifadesine verilen yanitlara gére oran 2,65’tir. “Gli¢ ve giiven
duygusu sergiler.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,49’dur. “Kurum vizyonunu
vurgular.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,54°tur. “Dikkatini, hata ve
basarisizliklarin en aza indirilmesi ve standartlara kavusmasi icin toplar.” ifadesine
verilen yanitlara gdére oran 3,50°dir. “Karar vermekten kacinir.” ifadesine verilen
yanitlara gbére oran 3,50°dir. “Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip
oldugunu disiiniir.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,31°dir. “Calisanlarin
sorunlara farkli agilardan bakmalarini saglar.” ifadesine verilen yanitlara gére oran
3,28’dir. “Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve destekler.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,31°dir. “Calisanlara go6revlerin nasil
tamamlanacag1 konusunda yeni bakis agilar1 6nerir.” ifadesine verilen yanitlara gore
oran 3,35°tir. “Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.” ifadesine verilen yanitlara
gore oran 3,31°dir. “Ortak gorev anlayisini vurgular.” ifadesine verilen yanitlara gore
oran 3,51’dir. “Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder.”
ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,51°dir. “Hedeflere ulasilacagina dair giiven
olusturur.” ifadesine verilen yanitlara gore oran 3,41°dir. Cok Faktorli Lidelik
Olgegine verilen yanitlarm ortalamalarma gore toplam algi puam 118,92°dir. Bu
baglamda kadin saglik calisanlarinin liderlik algilarinin orta diizeyin lizerinde oldugu

gortlmektedir (x =3,30).
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4.1. Gluvenirlik Analizi

Tablo 4.4. Olgeklere Ait Glivenirlik Bulgular

Olgek Alt Boyutlar Cronbach’sa  Olgek Cronbach’s a
. Destek Alt Boyutu 73
Kralice An Sendromu Yapt Alt Boyutu 82 90
cee Yeterlilik Alt Boyutu 83
T Doniistimetii Liderlik .90
Gok Fag?rltii'-'de”'k Etkilesimei Liderlik o1 o1
see Serbestlik Tantyan Liderlik 89

Bu calismada kralice ari sendromu o6l¢eginin Cronbach's o guvenilirlik
katsayist .90 olarak belirlenmistir. Cronbach's a degeri destek alt boyutu icin .73,
yap1 alt boyutu i¢in .82 ve yeterlilik alt boyutu i¢in .83 olarak hesaplanmistir. Cok
faktorli liderlik Olgeginin bu g¢alismadaki Cronbach's a giivenilirlik katsayist .91
olarak belirlenmistir. Cronbach’s a degeri doniisiimcii liderlik alt boyutu igin .90,
etkilesimci liderlik alt boyutu icin .91 ve serbestlik taniyan liderlik alt boyutu igin ise

89 olarak hesaplanmistir. Olgeklerin yiiksek giivenirlige sahip oldugu

gortlmektedir.

4.2. Gegerlik Analizi

Tablo 4.5. Olgeklerin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Olglim Araci X? X?/df NFI TLI  CFI  GFI AGFI RMSA

Cok Faktorlii Liderlik Olgegi .80 1.30 .90 .90 .98 .96 .98 .08
Kralice Ar1 Sendromu Olgegi  86.11 2.78 .95 .94 .93 .92 .90 .07

Calismada kullanilan 6l¢cim araglarinin gecerlikleri dogrulayici faktor analizi
ile test edilmistir. Cok Faktorlii Liderlik ve Kralice Ar1 Sendromu 6lgeklerinin yapist
birinci dizey tek faktorlu DFA ile test edilmis ve maximum likelihood hesaplama
yontemi kullanilarak Olceklerin uyum indeksleri incelenmistir. Bulgulara gore,
Kralice Ar1 Sendromu Olgegi'ne ait uyum indeksleri; ¥2=7.80, 2/df=1.30,
NF1=0.90, TLI=0.90, CFI=0.98, GFI=0.96, AGFI=0.98 ve RMSEA=0.08 olarak
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belirlenmistir. Cok Fakorli Liderlik Olgegi’ne ait uyum iyiligi degerleri ise
¥2=86.18, ¥2/df=2.78, NFI=0.95, TLI=0.94, CFI=0.93, GFI=0.92, AGFI=0.90,

RMSEA=0.07 olarak hesaplanmigtir. DFA neticesinde elde edilen uyum iyiligi
degerlerine gore, her iki olcege ait model uyumunun istenen olgtleri sagladig:

belirlenmistir.

4.3. Hipotezlerin Analiz Sonuglar:

Tablo 4.6. Kralige Ar1 Sendromu Alt Boyutlar ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi Alt

Boyutlarinin iligkisine Ait Korelasyon Analizi.

Kralice Ar1 Sendromu Olgegi  Cok Faktérli Liderlik Olgegi Pearson Correlation  Sig.

Dontistimet Liderlik -410 .000
Destek Boyutu Etkilesimci Liderlik -.435 .000
Serbestlik Taniyan Liderlik -.351 .000
Doniisiimeti Liderlik -.486 .000
Yap1 Boyutu Etkilesimci Liderlik -.559 .000
Serbestlik Taniyan Liderlik -.483 .000
Dontisiimeti Liderlik -.394 .000
Yeterlilik Boyutu Etkilesimci Liderlik -.564 .000
Serbestlik Taniyan Liderlik -.547 .000

* Sig.<0.05 Hipotez kabul edilmistir.

Kralice Ar1 Sendromu Olgegi ile Cok Faktorlii Liderlik Olgegi alt boyutlart
arasindaki iliskiye ait korelasyon analizi yukaridaki tabloda verilmistir. Destek
boyutu ile doniisiimcii ve etkilesimci liderlik arasinda negatif yonde, orta siddette
anlamli, bir iliski bulunmustur. Destek boyutu ile serbestlik tantyan liderlik arasinda
negatif yonde, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Yap1 boyutu ile doniisiimcii,
etkilesimci ve serbestlik tanmiyan liderlik arasinda negatif yonde, orta siddette ve
anlamli bir iligki bulunmustur. Yeterlilik boyutu ile doniisiimcii liderlik arasinda
negatif yonde, zayif ve anlamli bir iliski bulunmustur. Yeterlilik boyutu ile
etkilesimci ve serbestlik taniyan liderlik arasinda negatif yOnde, orta siddette ve
anlaml1 bir iliski oldugu bulunmustur. Ozetle, kralice ar1 sendromu alt boyutlarindan
olan destek boyutu, yap1 boyutu ve yeterlilik boyutu ile ¢ok faktorlii liderlik 6lgegi
alt boyutlarindan olan dontisiimcii liderlik, etkilesimci liderlik ve serbestlik taniyan
liderlik alt boyutlari arasinda dontisimcii liderlik arasinda negatif yonlu ve

istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur. Elde edilen bulguya gore, kralice
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ar1 sendromu 6lcegi alt boyutlarinda puan arttik¢a, ¢cok faktorlii liderlik Olcegi alt
boyutlarindaki puan azalmaktadir. Bu sonuca gore H1, H2, H3, H4, H5, H6, H7, H8

ve H9 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 4.7. Demografik Degiskenlere Gore Kralice Ar1 Sendromunun Destek Boyutu
ile Arasindaki Farka Ait ANOVA ve t Testi Sonuglari

Degisken Kategori n Ortalama  Ss Anlamhilik Test
18-24 73 2.67 .57
25-34 133 293 B8 a7
Yas 35-44 193 3.05 .60 Sig=.134 Anova
45 ve (sti 116 3.05 .58
Medeni Durum BV 355 3.02 60 t=3.183
Bekar 160 2.84 59 Sig=.002 ttest
Lise 82 2.86 .68
On lisans 116 2.89 .63 F=1.270
Egitim Durumu Lisans 268 3.02 55  Sig=167  Anova
Lisansustu 49 3.03 .62
Ebe-Hemsire 240 3.05 .56
§ F=1.549
Unvan Saglik Memuru 120 2.90 .60 Sig=.040 Anova
Diger 155 2.89 .65
Yoneticilik Kadin Ydnetici 130 2.56 .56 F=2.441 N
Tercihi Erkek Yonetici 206 3.29 51 Sig=.000 nova
Her ikisi 179 2.89 51

* Sig.<0.05 Hipotez kabul edilmistir.

Yas gruplarma gore kralice ar1 sendromu o6l¢egi destek alt boyutu puan
farklarina ait ANOVA analizi tabloda verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, 18-24
yas grubunun krali¢e ar1 sendromu dlgek puan ortalamasi 2.67 £+ .57 puan, 25-34 yas
grubunun 2.93 + .58 puan, 35-44 yas grubunun 3.05 + .60 puan ve 45 yas ve lstil
yasa sahip olan grubun ise 3.05 £ .58 puan oldugu belirlenmistir. Yas kategorilerine
gore orneklemin kralice ar1 sendromu destek alt boyutu puan ortalamalar1 farki
incelendiginde, kategoriler arasinda puan farkinin olmadigi belirlenmistir (Sig. >.05).

Bu sonuca gore H10 hipotezi reddedilmistir.
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Medeni duruma gore orneklemin kralige ar1 sendromu 6lgegi destek alt boyutu
puan ortalamalar t testi ile incelendiginde, evli bireylerin puan ortalamasinin 3.02 +
.60 puan ve bekar bireylerin puan ortalamasinin ise 2.84 + .59 puan oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasindaki fark incelendiginde, evli bireylerin puan
ortalamalarinin bekar bireylerin puan ortalamalarindan istatistiksel olarak anlaml
sekilde yiiksek oldugu belirlenmistir (Sig.<.05). Bu sonuca gore H11 hipotezi kabul

edilmistir.

Egitim durumu degiskenine gore kralice ar1 sendromu 6lgegi destek alt boyutu
puan ortalamalart ANOVA analizi karsilastirildiginda, egitim durumu lise olanlarin
puan ortalamasi 2.86 * .68 puan, 6n lisans olanlarin 2.89 + .63 puan, lisans
olanlarin 3.02 + .55 puan ve lisansisti olanlarin ise 3.03 + .62 puan olarak
belirlenmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goriillmemistir

(Sig. >.05). Bu sonuca gore H12 hipotezi reddedilmistir.

Unvana gore kralige ar1 sendromu 6lgegi destek alt boyutu puan farklarina ait
ANOVA analizi tabloda verilmistir. Unvan degiskeni kategorileri incelendiginde,
ebe-hemsire grubunun 3.05 + .56 puan, saglik memuru grubunun 2.90 + .60 puan,
diger branslarda yer alan grubun ise 2.89 + .65 puan oldugu belirlenmistir. Bu
gruplarin 6lgek puan ortalamalar karsilastirildiginda, ebe-hemsire grubunun 6lgcek
puan ortalamasinin saglik memuru ve diger unvan gruplarindan istatistiksel olarak
anlamli duzeyde ylksek oldugu belirlenmistir (Sig.<.05). Bu sonuca gére H13
hipotezi kabul edilmistir.

ANOVA analizi sonucuna gore kadin yonetici ile ¢alismay1 tercih edenlerin
kralige ar1 sendromu 6lgegi destek alt boyutu puan ortalamasi 2.56 + .56 puan, erkek
yonetici ile ¢alismayi tercih edenlerin puan ortalamasi 3.29 + .51 puan ve her ikisini
de tercih edecegini belirtenlerin puan ortalamasi ise 2.89 + .51 puan olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli bulunmustur (Sig. <.05). Bu bulguya gore erkek yonetici ile ¢calismayi tercih
edenlerin kralige ar1 sendromu 6lgegi puan ortalamasi her ikisi ile de ¢aligmayi tercih
edenlerin puan ortalamasindan; her ikisi ile de calismayi tercih edenlerin puan

ortalamasi ise kadinlarla ¢alismay: tercih edenlerin puan ortalamasindan istatistiksel
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olarak anlamli dizeyde yuksek bulunmustur. Bu sonuca gore H14 hipotezi kabul

edilmistir.

Tablo 4.8. Demografik Degiskenlere Gore Kralige Ar1 Sendromunun Yapi1 Boyutu
ile Arasindaki Farka Ait ANOVA ve t Testi Sonuglari

Degisken Kategori n Ortalama Ss Anlamhhk  Test
18-24 73 2.77 .59
25-34 133 2.87 72 F=1514
Yas 35-44 193 2.98 74 Sig=.504 Anova
45 ve Ustl 116 2.90 .65
. Evli 355 2.94 72 t=1.718
Medeni Durum Bekar 160 283 73 Sig=.087 t test
Lise 82 2.78 74
On lisans 116 2.76 .70 F=1.076
Egitim Durumu Lisans 268 2.99 67 S|g:364 Anova
Lisansustu 49 2.97 .68
Ebe-Hemsire 240 3.03 .66
5 F=2.222
Unvan Saglik Memuru 120 2.84 .70 Sig=.007 Anova
Diger 155 2.77 71
Kadin Yonetici 130 2.56 .68 F=1229
Yoneticilik Tercihi  Epeek vonetici 206 3.20 64  Sig=.213 Anova
Her ikisi 179 2.82 .63

* Sig.<0.05 Hipotez kabul edilmistir.

Yas gruplarina gore, kralice ar1 sendromu o6l¢egi yap1 alt boyutu puan
farklarina ait ANOVA analizi tabloda verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, 18-24
yas grubunun krali¢e ar1 sendromu 6l¢ek puan ortalamasi 2.77 £ .59 puan, 25-34 yas
grubunun 2.87 + .72 puan, 35-44 yas grubunun 2.98 + .74 puan ve 45 yas ve Ustii
yasa sahip olan grubun ise 2.90 = .65 puan oldugu belirlenmistir (Sig>.05). Yas
kategorilerine gore Orneklemin kralice ar1t sendromu yapi alt boyutu puan
ortalamalar1 farki incelendiginde, kategoriler arasinda puan farkinin olmadigi

belirlenmistir. Bu sonuca gore H15 hipotezi reddedilmistir.
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Medeni duruma goére orneklemin kralice ar1 sendromu 6lgcegi yap1 alt boyutu
puan ortalamalar t testi ile incelendiginde, evli bireylerin puan ortalamasinin 2.94 +
.72 puan ve bekar bireylerin puan ortalamasinin ise 2.83 + .73 puan oldugu
belirlenmistir. Gruplar arasindaki fark incelendiginde, farkin anlamsiz oldugu

goriilmistiir (Sig>.05). Bu sonuca gore H16 hipotezi reddedilmistir.

Egitim durumu degiskenine gore kralice ar1 sendromu 6l¢egi yapi alt boyutu
puan ortalamalar1t ANOVA analizi karsilastirildiginda, egitim durumu lise olanlarin
puan ortalamasit 2.78 = .74 puan, On lisans olanlarin 2.76 + .70 puan, lisans
olanlarin 2.99 + .67 puan ve lisansustl olanlarin ise 2.97 + .68 puan olarak
belirlenmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goériilmemistir

(Sig. >.05). Bu sonuca gore H17 hipotezi reddedilmistir.

Unvana gore kralice ar1 sendromu 6lgegi yapr alt boyutu puan farklarina ait
ANOVA analizi tabloda verilmistir. Unvan degiskeni kategorileri incelendiginde,
ebe-hemsire grubunun 3.03 + .66 puan, saglik memuru grubunun 2.84 + .70 puan,
diger branslarda yer alan grubun ise 2.77 £ .71 puan oldugu belirlenmistir. Bu
gruplarin 6lgek puan ortalamalar1 karsilastirildiginda, ebe-hemsire grubunun 6lgek
puan ortalamasinin saglik memuru ve diger unvan gruplarindan istatistiksel olarak
anlamli dlzeyde ylksek oldugu belirlenmistir (Sig<.05). Bu sonuca gdre H18
hipotezi kabul edilmistir.

ANOVA analizi sonucuna gore kadin yonetici ile galigmay1 tercih edenlerin
kralice ar1 sendromu 6lgegi yap1 alt boyutu puan ortalamasi 2.56 + .68 puan, erkek
yonetici ile ¢aligmayi tercih edenlerin puan ortalamasi 3.20 + .64 puan ve her ikisini
de tercih edecegini belirtenlerin puan ortalamasi ise 2.82 + .63 puan olarak
hesaplanmustir. Elde edilen bulgulara gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamuistir (Sig>.05). Bu sonuca gore H19 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 4.9. Demografik Degiskenlere Gore Kralice Ar1 Sendromunun Yeterlilik
Boyutu ile Arasindaki Farka Ait ANOVA ve t Testi Sonuglar

Degisken Kategori n Ortalama Ss  Anlamhhk  Test
18-24 73 2.34 51
25-34 133 2.38 .66 F=1.297
Yas 35-44 193 2.55 .63 Sig=.132  Anova
45 ve (st 116 2.60 .65
Evli 355 2.80 .70
_ Vi =132 ttest
Medeni Durum Bekar 160 277 58 Sig=.899
Lise 82 2.53 .67
On lisans 116 2.36 .66 F=1.200
Egitim Durumu Lisans 268 254 62  Sig=.294  Anova
Lisansustu 49 2.45 .55
Ebe-Hemsire 240 2.57 .62
F=.839
Unvan Saglik Memuru 120 242 .63 Sig=.678 Anova
Diger 155 2.42 .64
Kadin Yonetici 130 2.27 .67
o F=.895
Yaneticilik Tercihi  Erkek Yonetici 206 2.74 .60 Sig=.628  Anova
Her ikisi 179 2.35 53

*Sig.<0.05 Hipotez kabul edilmistir.

Yas gruplarina gore kralice ari sendromu o6lgegi yeterlilik alt boyutu puan
farklarina ait ANOVA analizi tabloda verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, 18-24
yas grubunun kralige ar1 sendromu dl¢ek puan ortalamasi 2.34 + .51 puan, 25-34 yas
grubunun 2.38 + .66 puan, 35-44 yas grubunun 2.55 + .63 puan ve 45 yas ve st
yasa sahip olan grubun ise 2.60 = .65 puan oldugu belirlenmistir (Sig>.05). Yas
kategorilerine gore Orneklemin kralice ari sendromu yeterlilik alt boyutu puan
ortalamalar1 farki incelendiginde, kategoriler arasinda puan farkinin olmadigi

belirlenmistir. Bu sonuca gére H20 hipotezi reddedilmistir.

Medeni duruma gore orneklemin kralice art sendromu oSlgegi yeterlilik alt
boyutu puan ortalamalar t testi ile incelendiginde, evli bireylerin puan ortalamasinin

2.80 = .70 puan ve bekar bireylerin puan ortalamasimin ise 2.77 + .58 puan oldugu
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belirlenmigtir. Gruplar arasindaki fark incelendiginde, farkin anlamsiz oldugu

goriilmistiir (Sig>.05). Bu sonuca gore H21 hipotezi reddedilmistir.

Egitim durumu degiskenine gore kralice ar1 sendromu olgegi yeterlilik alt
boyutu puan ortalamalart ANOVA analizi karsilastirildiginda, egitim durumu lise
olanlarin puan ortalamasi 2.53 + .67 puan, 6n lisans olanlarin 2.36 + .66 puan,
lisans olanlarin 2.54 + .62 puan ve lisansiistii olanlarin ise 2.45 + .55 puan olarak
belirlenmistir. Gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark goériilmemistir

(Sig. >.05). Bu sonuca gore H22 hipotezi reddedilmistir.

Unvana gore kralice ar1 sendromu 06lgegi yeterlilik alt boyutu puan farklarina
ait ANOVA analizi tabloda verilmistir. Unvan degiskeni kategorileri incelendiginde,
ebe-hemsire grubunun 3.03 + .66 puan, saglik memuru grubunun 2.42 + .63 puan,
diger branslarda yer alan grubun ise 2.42 + .64 puan oldugu belirlenmistir. Bu
gruplarin 6l¢ek puan ortalamalar1 karsilastirildiginda, gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik goriilmemistir (Sig>.05). Bu sonuca gére H23 hipotezi

reddedilmistir.

ANOVA analizi sonucuna gore kadin yonetici ile ¢alismayi tercih edenlerin
kralige ar1 sendromu o6lgegi yeterlilik alt boyutu puan ortalamasi 2.27 + .67 puan,
erkek yonetici ile calismay1 tercih edenlerin puan ortalamasi 2.74 + .60 puan ve her
ikisini de tercih edecegini belirtenlerin puan ortalamasi ise 2.35 + .53 puan olarak
hesaplanmistir. Elde edilen bulgulara gore, gruplar arasindaki fark istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (Sig>.05). Bu sonuca gore H24 hipotezi reddedilmistir.
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5. TARTISMA

Bu arastirmada Ordu ili saghk sektorinde gorev yapan kadin saglik
calisanlarinin kadin yoneticilerine yonelik kralice ar1 sendromu algilar1 ve liderlik

algilar1 arasindaki iliski incelenmistir.

Katilimcilarin 6lgeklere verdikleri yanitlarin ortalamalarina bakildiginda, kadin
saglik calisanlarinin kralige ar1 sendromu algilarinin orta diizeyde oldugu, liderlik
algilariin ise orta dizeyin Uzerinde oldugu gorilmektedir. Bu sonuca gore,
aragtirmanin  yuritildigii Orneklem genisliginde orta seviyede kralice an
sendromunun var oldugu gorulmektedir. Caligmanin literatirde anilan diger
calismalar ile de desteklenmis olmasi kralice ar1 sendromunun her alanda
uygulandig1 ve calisanlar tarafindan algilandigi sOylenebilir. Elde edilen sonuglar
yazindaki diger calismalarla benzerlik gostermektedir (Derks ve ark., 2011b; Derks
ve ark., 2015; Cevher ve Oztiirk, 2015; Er ve Adigiizel, 2015; Rones ve Steder, 2018;
Kremer ve ark., 2019; Dopwell, 2019; Permatasari ve Sharnomo, 2019; Zandria ve
ark., 2020; Faniko ve ark., 2020; Celen ve Tuna, 2021, Unal ve ark., 2022).

Bu calismada kralice ar1 sendromu alt boyutlar1 ile liderlik alt boyutlar
arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmustur. Bu durum
kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilerine ait kralice ar1 sendromu algilar1 arttikga
liderlik algilarimin azaldigim gostermektedir. Dolayisiyla yoneticilerin liderlik
Ozelliklerinin artmast kralice ar1 etkilerini azaltacaktir. Literatlrde kralice ari
sendromunu alt boyutlariyla inceleyen calisma sayisinin sinirli olmasi arastirmanin
onemini artirmaktadir. imamoglu-Akman ve Akman (2016) ise destek, yap:1 ve
yeterlilik temalariyla kralice ar1 sendromunu nitel olarak inceleyen bir calisma
gerceklestirmislerdir. Celen ve Tuna (2021) kralige ar1 sendromunun alt boyutlari ile
demografik degiskenler arasindaki farkliliklari, Unal ve ark. (2022) ise cam tavan ile
kralige ar1 sendromunun alt boyutlarini birlikte incelemislerdir. Bu ¢aligmalar yapilan
bu tez c¢alismasiyla benzerdir. Ayn1 zamanda yapilan diger c¢alismalarla da
uyumludur (Cooper, 1997; Ellemers ve ark., 2004; Oriicii ve ark., 2007; Baumgartner
ve Schneider, 2010; Derks ve ark., 2011b; Oztiirk ve Cevher, 2015; Cevher ve
Oztiirk, 2015; Akdol ve Mentes, 2017).
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Bu calismanin ilk hipotezine gore, kralice ar1 sendromu 6lgegi destek boyutu
ile dontisimcii liderlik arasinda negatif ve gucli bir iliski bulunmustur. Kadin
calisanlarin hem is yerinde hem de evde desteklenmedigini, is ortamlarinda gii¢
catigsmalarinin yasanabilecegini ifade eden bu boyut arttikga calisanlarin kadin
yoneticilerinde algiladiklar1 dontisiimci liderlik Ozellikleri azalmaktadir. Kadin
yoneticiler calisanlarin1 desteklemedikleri zaman dontisiimeii liderlik algisinin

azaldig gorilmektedir.

Calismanin ikinci hipotez bulgusuna gore, kralige ar1 sendromunun destek alt
boyutu ile etkilesimci liderlik arasinda negatif yonlii istatistiksel olarak anlamli bir
iliski bulunmustur. Ayn1 zamanda is yerlerinde gii¢ ¢atismalarinin oldugunu ifade
eden destek alt boyutu algis1 arttikca kadin calisanlarin etkilesimci liderlik algilar
azalmaktadir. Kadin calisanlar yoneticileri tarafindan desteklenmedikleri takdirde
iliski odakli olan etkilesimci liderlik algilar1 azalmaktadir. Desteklenmedigini
diistinen kadin c¢alisanlar yoneticileri tarafindan ihtiyaglarimin karsilanmadigim

diistinebilecektir.

Calismanin ti¢iincii hipotezine gore, kralige ar1 sendromunun destek alt boyutu
ile liderligin serbestlik taniyan liderlik alt boyutu arasinda negatif yonlii ve anlaml
bir iligki tespit edilmistir. Kadin ¢alisanlar yoneticileri tarafindan desteklenmedigi ve
gilic catismas1 yasadigi zaman, serbestlik taniyan liderlik algilar1 azalmaktadir. Bu
durumda calisanlarin karar verici olmasi, kendi sorunlarini ¢dzmesi gibi serbestlik

taniyan liderlik algilar1 da dogal olarak azalmaktadir.

Calismanin dordiincii hipotezine gore, kralice ar1 sendromunun yapi alt boyutu
ile doniisiimcii liderlik arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli iligki
bulunmustur. Kadin ¢alisanlarin kaprisli, kiskang olduklarini ifade eden, kadmn
yoneticilerin yapilariyla ilgili olumsuz goriisleri de igeren bu boyuta iliskin algilar
arttikca dontisimcii  liderlik  algilarmin = azaldigi  gorilmektedir.  Calisanlar
yoneticilerinin kiskang oldugunu algiladiklar1 zaman, kadin yoneticilerin doniisiim ve

yenilik ile ilgili olan algilar1 da azalmaktadir.

Caligmanin besinci hipotezine gore, yap: alt boyutu ile etkilesimci liderlik alt
boyutu arasinda negatif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur.

Calisanlarin yap1 alt boyutu algilar arttikga kadin yoneticilerine yonelik etkilesimci
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liderlik algilar1 azalmaktadir. Kadin ydneticisinin kendisini ¢ekemedigini algilayan
calisanlarin, yoneticileriyle aralarinda etkili bir iligki, iletisim ve anlasmanin azaldigi

gorulmektedir.

Caligmanin altinct hipotezi olan kralige ar1 sendromunun yapi1 boyutu ile
serbestlik taniyan liderlik alt boyutu arasinda negatif ve istatistiksel olarak anlaml
bir iligki bulunmustur. Calisanlarin kadin yoneticilerine iliskin yap1 boyutu algilar
arttikca serbestlik taniyan liderlik algilar1 azalmaktadir. Kadin yoneticinin kendisini
rakip gordigiinii ve kiskandigini algilayan calisanlarin, ihtiya¢c halinde istedigi
kisilerle grup olusturarak problemlerini ¢6zme gibi 6zellikleri olan serbestlik taniyan

liderlik algilarinin azaldig1 gorilmektedir.

Calismanin yedinci hipotezine gore, kralice ari sendromunun vyeterlilik alt
boyutu ile doniisiimcii liderlik arasinda negatif yonde ve giiclii bir iliski bulunmustur.
Yeterlilik algilar1 arttikca doniisimeti liderlik algilari  azalmaktadir. Kadin
yoneticisinin tecribesiz ve yetersiz oldugunu algilayan ¢alisanlar, Orgitin
amaglarina yonelik farkli bakis acilart getirerek onlar1 harekete gegiren doniisiimcii

liderlik algilarinin azaldig1 gorulmektedir.

Calismanin sekizinci hipotezine gore, yeterlilik boyutu ile etkilesimci liderlik
arasinda negatif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Yeterlilik
algilar1 artan calisanlarin etkilesimci liderlik algilar1 azalmaktadir. Yoneticilerinin
otorite saglayamadigini diisiinen kadin g¢alisanlarin etkilesimci liderlik algilarinin

azaldig gorilmektedir.

Calismanin dokuzuncu hipotezine gore, yeterlilik boyutu ile serbestlik taniyan
liderlik arasinda bir iliski oldugu ve bu iliskinin yonunin de ters oldugu
bulunmustur. Kadin ¢alisanlarin yeterlilik algilar1 arttik¢a serbestlik taniyan liderlik
algilar1 azalmaktadir. Kadin yOneticisinin otorite saglayamadigin1 ve tecriibesiz
oldugunu algilayan c¢alisanlarin serbestlik taniyan liderlik algilarinin azaldigi

gorulmektedir.

Yukaridaki H1-H9 aras1 hipotezlerin kabul edildigi goriilmektedir. Literatiirde
kralice ar1 sendromunun alt boyutlar: ile liderligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi

inceleyen bagka bir ¢alismaya ulasilamamustir.
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Bu ¢alismanin onuncu hipotez bulgusuna gore, yas degiskenine gore kralice art
sendromu Olcegi destek alt boyutu puan ortalamalart farklilik gdstermemekte,
dolayisiyla kadin ¢alisanlarin yasina gore, kralige ar1 sendromu destek boyutu algisi
degismemektedir. Katilimcilarin yasi ilerledikge, kralige ar1 sendromu destek boyutu
algist farklilasmamaktadir. Celen ve Tuna (2021) calismalarinda, yas degiskeni ile
kralice ar1 sendromunun destek alt boyutu arasinda farkliliklar tespit etmislerdir.
Destek boyutunu 16-30 yas araligindaki kadin galisanlar 31-65 yas araligindaki kadin
calisanlara gOre daha yiksek dizeyde degerlendirmektedirler. Ellemers ve ark.
(2004) yas degiskenine gore kralige ar1 davranisini degerlendirmede farkliliklar tespit

etmislerdir. Bu sonuclar yapilan ¢alisma ile ¢elismektedir.

Calismanin on birinci hipotezinde, medeni duruma gore kralice ar1 sendromu
destek alt boyutu algisinin anlamli bir sekilde farklilagtigi goriilmiistiir. Evli olanlarin
bekarlara kiyasla kralice ar1 sendromu destek boyutu algilar1 daha yiiksektir. Bu
durum evlilerin bekarlara kiyasla aile sorumluluklarinin fazla olmasi, yonetici
olmalar1 yonunde desteklenmemeleri kralice ar1 sendromunu daha fazla
algiladiklarini diisiindiirmektedir. Yoneticilerin, ¢alisanlarini kariyerlerinde ilerleme
konusunda desteklemediklerini gostermektedir. Bu sonu¢ yazindaki diger
caligsmalarla benzerlik gostermektedir (Derks ve ark., 2011b; Oztirk ve Cevher,
2015; hnamoglu-Akman ve Akman, 2016; Sengiil ve ark., 2019; Celen ve Tuna,
2021).

Calismanin on ikinci hipotezi olan egitim durumuna goére kralice ar
sendorumunun destek boyutu algisi incelendiginde, lise ve 6n lisans mezunu olan
gruplarin puan ortalamasi, lisans ve lisansiistii mezun olanlardan daha diisiik diizeyde
olmasina ragmen istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga ulasilamamistir. Egitim
durumuna gore kralice ar1 sendromunun destek boyutu algis1 degismemektedir.
Celen ve Tuna (2021) ise yaptiklar1 caligmada egitim ile kralige ar1 sendromunun alt
boyutlar1 arasinda farkliliklar tespit etmislerdir. Destek boyutunda 6n lisans mezunu
kadin ¢aliganlarin, lisans mezunu kadin c¢alisanlara g0re daha ylksek

degerlendirmislerdir.

Bu calismanin on Ucglncl hipotezinde, unvan degiskenine gore kralice ari

sendromu destek boyutu algisinin anlamli sekilde farklilastigi goériilmiistiir. Ebe ve
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hemsireler diger meslek gruplarina gore bu boyutu daha fazla algilamaktadirlar.
Yoneticileri tarafindan desteklenmedikleri tahmin edilmektedir. Ayrica yoneticilerine
karst olumsuz diisiincelerinin deneyimlerinden kaynaklandigi disiiniilmektedir.
Celen ve Tuna (2021) da unvan degiskenine gore benzer sonuglar elde etmislerdir.
Calisilan pozisyonun destek boyutuna gore farklilastigini bulmuslardir. Bu calisma
neticesinde ise ebe ve hemsire grubunun kralice ar1 6lgegi destek boyutu puan
ortalamasinin diger unvan gruplarina gore yiiksek diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Hemsirelerin ¢ogunlugunun kadin olmasi sebebiyle kralice ar1 sendromuna
yakalanmas1 muhtemeldir. Benzer sekilde Sengiil ve ark. (2019) kralice an
sendromunun hemsgireler tarafindan nasil algilandigini arastirmak amaciyla 20-40
yaslar1 arasinda ¢alisan hemsirelerle yaptiklari nitel ¢alismada; kadinin hirsi, rekabeti
ve duygusal tutumlart sebebiyle kralige ar1 sendromuna uyum sagladigi, ancak gevre
faktori nedeniyle yeteri kadar iretemedigi sonucuna ulasmislardir. Kadmn
yoneticilerin iletisimde daha basarili olduklarini bulmuglardir. Ayrica hemsirelerin
biiyiik bir ¢ogunlugu saglik hizmetlerinde kadin yoneticilerin yonetime daha uygun
oldugunu, ancak birden fazla kadin yoneticinin oldugu is yerlerinde rekabet ve
catismaya neden olabilecegini, bu durumun 06zellikle aymi statudeki kadmn

yoneticilerde daha fazla goriildiigiinii bulmuslardir.

Calismanin on doérdinct hipotezinde, yonetici tercihine gore kralice ari
sendromunun destek boyutu algisinin anlamli bir sekilde farklilagtigi bulunmustur.
Aileleri ve yoneticileri tarafindan destek géremeyen ¢alisanlar kadin yoneticiler ile
calismak istememektedirler. Bu bulgu ayni1 zamanda isyerlerinde yaris, rekabet ve
guc catismalarmin fazla oldugunu gostermektedir. Ayrica katilimecilarin %25.2°si
kadin yonetici, %34.8’i ise her iki yoneticiyi de tercih edebilecegini belirtmektedir.
%40.0’1 ise erkek yonetici ile calismayi tercih etmektedir. Kadin ¢aligsanlar erkek
yoneticiyle calisma egilimi gostermektedirler (Bickford, 2011). Saglik sektoriinde
yapilan bu caligmada katilimcilarin hepsi kadin olmasina ragmen erkek yonetici ile
caligmak istediklerini belirtmislerdir. Celen ve Tuna (2021) yaptiklar1 ¢aligmada
benzer sonuglara ulagmislardir. Egitim ve turizm sektoriinde kadin yoneticilere karsi
bakis acis1 ve tutumun olumsuz oldugu bulunmustur (Imamoglu- Akman ve Akman,
2016; Hurst ve ark., 2018; Celen ve Tuna, 2021; Mert, 2022). Deginilen
aragtirmalarin tam tersine, Sertkaya ve ark. (2013) yaptiklar1 calismada spor
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orgutlerinde ¢alisan kadinlarin daha c¢ok kadinlarin yoénetici olmalarini tercih
ettiklerini  bulmuslardir. Tekyazman (2019)’in ¢alismasinda ise katilimcilarin
cogunlugu, yoneticinin cinsiyetinin 6nemsiz oldugunu belirtmistir. Imamoglu-
Akman ve Akman (2016)’in yaptiklari ¢alismada da katilimecilarin g¢ogunlugu

yonetimde cinsiyetin 6nemsiz oldugunu belirtmislerdir.

Calismanin on besinci hipotezinde, yas degiskenine gore kralige ar1 sendromu
yapt alt boyutu puan ortalamalar1 farki incelendiginde, kategoriler arasinda puan
farkinin olmadigi belirlenmistir. Celen ve Tuna (2021) ¢alismalarinda yas degiskeni
ile kralice ar1 senromunun yap1 alt boyutu arasinda farkliliklar tespit etmislerdir.
Yap1 boyutunu 16-30 yas araligindaki kadin ¢alisanlar 31-65 yas araligindaki kadin
calisanlara gore daha yiksek diizeyde degerlendirmektedirler.

Calismanin on altinci hipotezinde, medeni duruma gore 6rneklemin kralige ari
sendromu olgegi yap1 alt boyutu algist incelendiginde, anlamli sekilde
farklilasmadig1 goriilmiistiir. Celen ve Tuna (2021) yaptiklar1 ¢alismada medeni
durum degiskeni ile yap1 boyutu arasinda anlaml farkliliklar tespit etmislerdir. Yap1
boyutunu evli kadin ¢alisanlar, bekar kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek diizeyde

degerlendirmektedirler. Bu sonuclar yapilan ¢alisma ile ¢elismektedir.

Calismanin on yedinci hipotezinde, egitim durumuna gore kralige ar1 sendromu
Olcegi yapi alt boyutu puan ortalamalari, gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark goriilmemistir. Dolayisiyla egitim diizeyi arttik¢a calisanlarin kralige ari
sendromu Olgegi yapr alt boyutu algilamalart farklilasmamaktadir. Celen ve Tuna
(2021) ise yapt boyutu ile egitim degiskeni arasinda anlamli farkliliklar tespit
etmiglerdir. Yap1 boyutunda 6n lisans mezunu kadin ¢alisanlar lisans mezunu kadin
calisanlara gore daha yiksek degerlendirme yapmuslardir. Ayrica Oriicii ve ark.
(2007) yaptiklart caligmada, kralice ar1 sendromu, kadinlarin (st gorevlere
gelememelerinin nedenlerindendir goriisiiniin, c¢alisanlarin egitim durumuna gore
istatistiksel agidan anlamli derecede farklilik gosterdigini bulmuslardir. Bu kapsamda

aragtirma sonucunun dolayli olarak desteklendigi goriilmiistiir.

Caligmanin on sekizinci hipotezinde, unvan degiskenine gore kralice ar
sendromu 0l¢egi yapi alt boyutu algisinin anlaml sekilde farklilasti§i goriilmiistiir.

Ebe ve hemsirelerin diger unvan gruplarindan istatistiksel olarak anlamli diizeyde
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yiiksek oldugu belirlenmistir. Celen ve Tuna (2021) calisilan pozisyona goére yapi

boyutunun farklilastigini tespit etmislerdir.

Calismanin on dokuzuncu hipotezinde, kadin yonetici ile calismay1 tercih
edenlerin kralige ar1 sendromu d6lgegi yapr alt boyutu puan ortalamasi anlamli bir
sekilde farklilasmamaktadir. Stoker ve ark. (2012) ¢esitli orgiitlerde ¢alisan 3229
katilime ile gerceklestirdigi calismasinda genel olarak yonetici klisesinin erkeksi
oldugu ve ¢ogunlugu kadin yonetici olan kadin ¢alisanlarin daha ¢ok erkek yonetici
ile galismay1 tercih ettigi tespit edilmistir. Cortis ve Cassar (2005) yaptiklar
calismada, kadin calisanlarin kadin yoneticilere karsi daha olumlu tutum ve
diisiincelere sahip olduklarini bulmuslardir. Sengiil ve ark. (2019) kadin yoneticilerin
kisilik ozelliklerine iligkin sergiledikleri davraniglar1 iceren yapi boyutunda kadin
yoneticilerin yiksek duzeyde olumsuz davraniglar sergiledigi, erkeklerden daha

ayrintict oldugunu bulmuslardir.

Calismanin yirminci hipotezinde, yas degiskenine gore kralice ar1 sendromu
Olgegi yeterlilik alt boyutu puan ortalamalari farki incelendiginde, kategoriler
arasinda puan farkinin olmadigi belirlenmistir. Kadin yoneticilerin yeterliligine
iligkin bu boyut yasa gore farklilasmamaktadir. Bu bulguyla ilgili olarak literatiirde

herhangi bir ¢alismaya ulagilamamustir.

Calismanin yirmi birinci hipotezinde, medeni duruma goére 6rneklemin kralige
ar1 sendromu Olgegi yeterlilik alt boyutu puan ortalamalar1 incelendiginde, farkin
anlamsiz oldugu goriilmiistiir. Buna gore, katilimeilarin medeni durumu ne olursa
olsun kralice ar1 sendromu olgegi yeterlilik alt boyutunu algilama diizeylerinde
farklilik olmadigi gorilmektedir. Bu hipotez sonucuyla ilgili olarak literatiirde

herhangi bir ¢alismaya rastlanmamastir.

Calismanin yirmi ikinci hipotezinde, egitim durumu degiskenine gore kraligce
ar1 sendromu 6lgegi yeterlilik alt boyutu algisinin anlamli bir sekilde farklilasmadigi
bulunmustur. Buna gore, katilimcilarin kralige ar1 sendromu olgegi yeterlilik alt
boyutu algilarinin egitim diizeyleri ile iliskisiz oldugu sdylenebilir. Celen ve Tuna
(2021) egitim degiskeni ile yeterlilik boyutu arasinda anlamli farkliliklar tespit

etmislerdir. Buna gore yeterlilik boyutunda, lisans mezunu kadin ¢alisanlarin 6n
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lisans mezunu kadin calisanlara gore daha yiiksek degerlendirdikleri belirlenmistir.

Bu sonuglar, yapilan arastirma ile gelismektedir.

Calismanin yirmi ti¢iincii hipotezinde, unvana gore kralige ar1 sendromu 6lgegi
yeterlilik alt boyutu algisinin gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir sekilde
farklilasmadig1 goriilmiistiir. Unvan degiskenine gore incelendiginde, kadin saglik
calisanlarinin kralige ar1 sendromu 6lcegi yeterlilik boyutu algilarinin farklilasmadigi
soylenebilir. Imamoglu-Akman ve Akman (2016) yaptiklar1 ¢alismada yeterlilik
boyutunda, kadin yo0neticilere olan olumsuz bakisin deneyim eksikliginden
kaynaklandigini ifade etmislerdir. Celen ve Tuna (2021) yeterlilik boyutunun

calisilan pozisyona gore farklilastigini bulmuslardir.

Calismanin yirmi dordiincii hipotezinde, kadin yonetici ile ¢alismay1 tercih
edenlerin kralige ar1 sendromu 6lcegi yeterlilik alt boyutu algisinin gruplar arasinda
farklilasmadigr bulunmustur. Kralige ar1 sendromunun yeterlilik alt boyutu ile
yonetici tercihini birlikte alan c¢alismaya rastlanmasa da yapilan c¢alismalar,
calisanlarin is ortaminda erkek yoOneticiyle ¢caligsmayi tercih ettiklerini gostermektedir
(Celikten, 2004; Giil ve Oktay, 2009; Cevher ve Oztiirk, 2015; imamoglu-Akman ve
Akman, 2016; Tolay, 2020; Celen ve Tuna, 2021; Mert, 2022). Baska bir
arastirmada, katilimcilarin %12,5’1 kadin yonetici tercih ettiklerini, %44,2’si erkek
yoneticiyle calismay1 tercih ettigini ve %43,3’1 yonetici tercihinde cinsiyetin onemli
olmadigim belirtmistir (Bekmezci-Umitvar, 2021). Yapilan baska bir ¢alismada da
katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugunun kadin yoneticilere sahip olmak istediklerini tespit
etmislerdir (Sengiil ve ark., 2019). Yeterlilik boyutu ile ilgili bu sonuglar1 destekler
nitelikteki bir calismada gen¢ kadin yOneticilerin sert olmayan bir yapiya sahip
olduklarindan, otorite kurarken sikint1 yasayabildikleri belirtilmistir (Gokakin, 2000).

Yapilan baska ¢alismalarda saglik, askeriye, egitim ve emniyet gibi cesitli
sektorlerde cam tavan sendromu ve kralige ar1 sendromunun varhigi tespit edilmistir
(Hutchinson, 2002; Oriicii ve ark., 2007; Derks ve ark., 2011b; Johnson ve Mathur-
Helm, 2011; Er ve Adigiizel, 2015; imamoglu Akman ve Akman, 2016; Akddl ve
Mentes, 2017; Rones ve Steder, 2018; Dopwell, 2019; Babic ve Hansez, 2021).
Hipotezler disinda demografik verilere gore bulgular incelendiginde, katilimcilarin

cogunlugunun evli oldugu bulunmustur. Bu demografik 6zellikler Celen ve Tuna
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(2021) ve Yasbay-Kobal (2021)’in ¢alismasimi destekler niteliktedir. Ayrica bu
calismada yoneticilik tecriibesi olan kadin calisanlarin sayisinin ise daha az oldugu
belirlenmistir. Ayn1 zamanda Celen ve Tuna (2021), caligmalarinda benzer sonuglara
ulagmistir. Evli olanlarin ailedeki is yiikii ve sorumluluklar daha fazla oldugu i¢in bu
durum kariyer hayatinda zorluklar1 da beraberinde getirmekte ve yoneticilik tecriibesi
olamayabilmektedir. Bu ¢alismada erkek yoneticiler %41.4, kadin yoneticiler %26.0
oraninda basarili bulunmustur. Her ikisini de basarili bulanlarin orani ise %32.6°dr.
Toplumsal basmakalip yargilara gore, erkek yoneticiler daha basarili bulunmaktadir.
Mukherji (2010)’ye gore, yoneticilik bir erkek meslegi olarak goriilmektedir. Yapilan
bu tez c¢alismasi kapsaminda da katilimcilarin, erkek yoneticilerin kadin
yoneticilerden daha basarili oldugunu belirtmesi bu algiyr dogrulamaktadir.
Dolayistyla bu sonuglar literatiir ile tutarli olarak devam etmektedir. Ayrica
katilimcilarin bu tercihinde kendi olumsuz tecriibelerinden yola ¢ikarak se¢im yaptigi

diistiniilmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada saglik sektdriinde godrev yapan kadin saglik calisanlariin
yasadiklart kralice ar1 sendromu ile liderlik arasindaki iliski incelenmis olup

asagidaki sonuglara ulasilmstir.

Bu ¢alismanin sonuglarina goére, kralice ar1 sendromu 6lgegi alt boyutlari ile
cok faktorlii liderlik 6lgegi alt boyutlar1 arasinda negatif yonli ve istatistiksel olarak
anlaml bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Bu durum, kadin saglik ¢alisanlarinin
kralige ar1 sendromu algilar1 arttik¢a liderlik algilarinin azaldigini gostermektedir.
Evli bireyler bekérlardan, ebe- hemsireler diger unvan gruplarindan daha yiiksek
kralige ar1 sendromu destek alt boyutu algisina sahiptirler. Buna gore, evlilerin, ebe-
hemsirelerin aileleri ve yoneticileri tarafindan daha az desteklendigi sonucuna
ulagilmistir. Bu durumda ilgili gruplarin, is yerlerinde daha fazla catisma ve rekabet
yasadiklari, kadin yoneticilerine karsi olumsuz bakis agisina sahip olduklar
sOylenebilir. Bu boyut, kadin c¢alisanlarin is yeri ve 0zel hayatinda destek
gormediklerini, kadinlar arasi catigmalarin daha fazla yasandigini gostermistir.
Kralige ar1 sendromu yap1 alt boyutu ebe-hemsire grubunda diger gruplara gore,
anlaml diizeyde yiiksektir. Bu sonug, ebe ve hemsirelerin yogun mesailerinin olmasi,
yoneticilerine daha fazla maruz kalmalar1 ve bu meslek grubunun daha ¢ok kadin
olmasi sebebiyle, kadin yoneticilerin karakterlerine ve kisilik 6zelliklerine yonelik
sergiledikleri tutum, davramis ve tavirlar1 igeren yapr boyutunu daha fazla
algiladiklarin1 gostermistir. Diger degiskenler olan yas, medeni durum, egitim
durumu ve yodnetici tercihi ise yap1 alt boyutu agisindan farklilik géstermemektedir.
Krali¢e ar1 sendromu alt boyutlarindan olan yeterlilik alt boyutunun ise ¢alismaya
alman degiskenlerle iligkisiz oldugu bulunmustur. Kadin yoneticilerin otorite
saglayamamas1 ve tecriibesiz olmasi ile ilgili olan yeterlilik boyutu ile aralarinda
farklilasma olmamistir. Kadin saglik calisanlarinin %25.2’si kadin yonetici, %40.0°1
erkek yonetici ve %34.8’i ise her iki yonetici ile calismay1 tercih edecegini
belirtmistir. Ayrica %41.4 oraninda erkek yoneticileri, %26.0 oraninda kadin
yoneticileri, %32.6 oraninda ise hem erkek hem de kadin yoneticileri basarili
bulmuslardir. Kadinlarin daha 6nce yasadigi olumsuz olaylardan dolay1 bu seg¢imleri
yaptiklart distiniilmektedir. Calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda

calisanlar, yOneticiler ve aragtirmacilara su 6nerilerde bulunulabilir:
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Cahsanlara Oneriler

¢ Calisanlarin yoneticilerine yonelik liderlik algilart artinca kralice ar algilar
azalacagi i¢in kadin yonetici ve kadin c¢alisanlara kralige ar1 sendromunu azaltacak,
0z glven, liderlik ve mentorluk gibi mesleki ve kisisel gelisimlerini artiracak,
destekler ve egitimler verilmelidir.

Yoneticilere Oneriler

e Kralige ar1 sendromunun olugma sebeplerine yonelik artan bilgi ve farkindalik
onemli ve degerlidir. Kadin yoneticilerin bireysel firsatlara olan inancin1 azaltan
stratejiler, eylemler  benimsenmeli, bireysel degil toplumsal degisime
yonlendirilmelidir. Kadin yoneticilerin astlarindan ziyade hedeflerine odaklanmalari,
kendisinin ve yaptiklarinin farkinda olarak yapmalar1 gerektigi onerilmektedir. Diger
kadinlar1 destekleme konusunda daha istekli olmalart Onerilir. Acik bir iletisim
benimsenebilir. Krali¢e ar1 olarak ilerleme kaydedilemez ya da ilerlemenin tek yolu
bu olmamalidir. Kadin yoneticiler kralige ar1 etkilerini yenmek i¢in istek, kararlilik
ve cesaret kavramlarini ruhlarina giydirmelidirler.

e Kadin calisanlarin is yerinde manevi olarak desteklenmelerinin saglanmasi,
calisanlar arasindaki empatinin gelistirilmesi, hastane i¢i ve hastane dist aktivite ve
paylasimlarin artirilmasi 6nerilmektedir.

e Alt ve orta kademe yonetim kadrosunda kalan kadinlarin Ust kademeye
gecebilmek icin bir yonetici egitimi almalar1 onerilir. Ust diizey yonetici
pozisyonunda calisan kadinlara Ozel liderlik egitimlerinin verilmesi kralice ari
etkilerini azaltabilir. Bu sebeple kadinlara liderlik becerilerinin kazandirilmasi adina
stratejiler benimsenmelidir. Yoneticilerin karakteristik 6zelliklerini belirleyecek
caligmalar yapilip, hangi konulara yatkin olduklari ve hangi konularda kendilerini
gelistirmeleri gerektigi belirlenmelidir. Hastane ortaminda olumsuzluklar1 gidermek
icin tecriibeli kadin yoneticilerin kadin ¢alisanlara rehberlik etmesi, birlikte yakin
calisma ortamlarinin olusturulmasi dnerilmektedir.

eKralice ar1 sendromu destek boyutu algis1 yiksek olan c¢alisanlar kadin
yoneticilerle calismay1 istememektedirler. Kadin ¢alisanlarin kadin yoneticilerle
caligmay1 tercih etmesi adina kralice art etkilerini yok edecek politikalar izlenmelidir.

Kadin yoneticiler kadin astlarin1 destekledikce ¢alisanlar kadin yoneticilerle birlikte
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calismay1 tercih edeceklerdir. Kadinlarla ilgili olumsuz yargilarla miicadele
edilmelidir.

eKadin yonetici sayisimin artirtlmasi igin  duzenlemeler  yapilmalidir.
Kadinlarin iist yonetim kadrolarinda sayilar arttik¢a, kadinlar konumlarini bagkasina
kaptirma  korkusu ve bu pozisyonlara secilmesinde yeterli  6rneklerle
karsilastiklarinda kralige ar1 stratejisini kullanmay1 birakabileceklerdir.

e Ebe ve hemsireler kralige ar1 sendromunun destek ve yapi boyutunu, evliler
de destek boyutunu daha fazla algiladiklar1 icin evlilerin aile sorumluluklarinin
azaltilmasi, ebe ve hemsirelerin liderlik egitimleri anlaminda daha fazla
desteklenmesi gerekmektedir. Liderlik becerileri fazla olan ebe hemsireler saglik
bakim hizmetlerinde daha ekili ve verimli olacaktir. Aile icerisinde sorumluluklarin
esit dagilima sahip olmasi, neslin devamliligini saglayan kadinlara hak ettigi 6nemin
verilmesi gerekir. Cocugu olan ve ¢alisan kadinlar i¢in esnek mesai ve evden ¢aligma
imkanlarinin sunulmasi, kres hizmetinin verilmesi, siit izni siirelerinin uzatilmasi
kadin yoOnetici sayisini da artirabilir. Bu konuda kadinlara pozitif ayrimcilik
yapilmali ve oncelik verilmelidir. Covid-19 pandemi doneminde de evden calisma
kavramlarinin arttig1 ve islerin uzaktan da devam ettigi hatirlanmalidir.

e Kadin yoneticilerin bir araya gelerek kaynasmalar, fikir aligverisi yapmalar
saglanmali, kurumlar ve kurumlararas1 Kariyer gelisimleri desteklenmelidir. Is
hayatinda basar1 elde etmis kadinlarin basar1 dykiileri paylasilarak diger kadinlar i¢in
ilham kaynagi héline getirilmelidir. Basarili kadinlar sosyal medyada, kamu
spotlarinda rol model olacak sekilde sunulmali, diger kadinlara cesaret verilmelidir.
Kadinlarin ydneticilige tesvik edilmesi i¢in politikalar izlenmelidir. Ayrica isletmeler
sadece birka¢ kadimi gii¢lii pozisyonlara getirmemeli, Orgiit kiiltiiriind incelemeli,
kidemli olmayan kadin c¢alisanlara rol model olacak kadin liderleri
gorevlendirmelidir. Kadinlarda liderlik davranigimin gelisebilmesi i¢in kadin rol
modele ihtiya¢ vardir, bu sebeple kralice ar1 etkileri yok edilmelidir.

e YoOnetici  yetkinliklerinin, y0netici egitim programlarinin artirilmasi

gerekmektedir. Yoneticilik bir meslek olarak tanitilmalidir.

Arastirmacilara Oneriler

eCam tavam1 kiran ve kralice ar1 sendromunu yenmis kadinlar (zerinde

arastirmalar yapilarak diger kadinlara 1s1k tutulmalidir.
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¢ Yapilan calisma sonrasinda, var olan dlgekler degerlendirildiginde kralige ar
sendromu algisint  Olgen kiiltiirleraras1 onaylanmisg bir olgege ihtiya¢ oldugu
gozlemlenmistir. Kadin ve erkek calisanlarin goriislerini karsilastiracak caligsmalar
yapilmali ve kavrami uluslararasi ve kiiltlirleraras1 kiyaslamalar yaparak inceleyen
caligmalara yer verilmelidir. Kadinlar Uzerine yapilan aragtirmalarin  sayisi
artirilmali, her kademede ¢alisan kadinlara odaklanilarak kadinlarin diger kadinlar
tizerindeki etkilerine iligkin arastirmalar yapilmalidir. Yapilan c¢aligmanin kapsami
sadece saglik sektoriinde calisan kadinlarla sinirlidir. Bu baglamda yapilacak diger
calismalarin farkli sektorlerde, farkli ¢aligma alanlarinda olup olmadigini belirlemek
igin farkli 6rneklemler kullanilarak ¢alismalar yapilabilir.

e Kralige ar1 sendromu kavramini tam manastyla agiklayabilmek i¢in; kavram,
orgutsel baglilik, Orgltsel adalet, kisilik, isten ayrilma niyeti, kaltir gibi
degiskenlerle birlikte incelenmelidir. Kavramin farkli degiskenlerle incelenmesi
anlagilirhigini artiracak, alan yazina katki saglayacaktir. Kadin yoOneticiler icin

yapilan arastirmalarin multidisipliner bir bakis agisiyla ele alinmasi1 6nerilmektedir.
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EKLER

Ek 1: Kralice Ar1 Sendromu ile ilgili Yapilan Caligmalar

Ydntem ve . o
Yazar(lar) i Ozet Bilgiler
Orneklem
Staines ve ark. Nicel _ ]
“Kralice Ar1 Sendromu” kavramin literatire kazandirmstir.

(1974) (20000)

Ely (1994) Nitel ve Kadinlarin akranlanyla iliskilerinde daha rekabetci oldugu ve bu

y . S

Nicel iligkilerde birbirlerine destek olmadiklar1 sonucuna ulagmustir.
) Yonetici pozisyonunda olmayan kadinlarin toplumsal cinsiyet
Ng ve Chiu . o .
(2001) Nicel esitligi politikalarini erkeklerden daha fazla desteklerini tespit
etmislerdir.
Nicel Kralice ar1 sendromunu destekleyen herhangi bir veriye
Zel (2002)
(123) rastlanmamustr.
Yonetime talip olan kadinlarin ¢ogunlugu, ailelerinden destek
) gordigiinii fakat kariyerlerine ailelerinden daha fazla vakit
Hutchinson ]

(2002) ayirdiklarint ~ belirtmiglerdir.  Ayrica  birgcok  kadm, okul
yonetimindeki diger kadinlardan destek gérmedigini, kadinlarin
birbirine destek olmasimin 6nemli oldugunu belirtmislerdir.

Kadin o6gretim Uyelerinin, kadin doktora ogrencilerini, erkek
Nicel ogrencilere kiyasla, islerine ve kariyerlerine daha az bagli olarak
Ellemers ve iIce _
algiladiklar1 sonucuna ulasmuslardir. Ayrica kidemli kadin
ark. (2004) (484) . I . .
ogretim Uyeleri kendilerini iddiali, risk alan, hirshi, rekabetci ve
daha erkeksi olarak tanimladilar.
Kadmlarin ¢alisma ortamlarinda cinsiyetler arasi farkliliklar
Camussi ve reddetme egiliminin belirgin olmasina ragmen is yerlerinde
Leccardi Nitel erkekler ~ve kadinlar arasinda gu¢  dengesizliklerinin
(2005) gozlemlendigi ve profesyonel rollerde yer alan kadinlarin erkeksi

ozellikler gosterdikleri sonucuna ulagsmislardir.

Mavin (2006)

Kralice ar1 kavramimi sorgulamak, yonetimdeki kadnlar

arasindaki karmagsik, olumsuz iliskiler sorununu gindeme
getirmek ve bu iliskilerin karmasikligint ¢ergcevelemek igin bir

inceleme yapmustir.
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Ek 1: ‘Devam’ Kralice Ar1 Sendromu ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yazar(lar)

Yontem ve
Orneklem

Ozet Bilgiler

Kadinlarin ailevi sorumluluklarinin erkeklere kiyasla daha fazla

Oriicii ve ark. Nicel olmasi, liderlik Ozelliklerinin kisith olmasi1 ve kralice an
(2007) (200) sendromu yani birbirlerini cekememeleri gibi nedenlere bagh
oldugunu ortaya koymuslardir.
. Nitel Kralice ar1 sendromunun kadin ¢alisanlarin kariyer engellerinden
Tanyeli (2008) o )
(8) biri oldugunu tespit etmistir.
Ust yonetimdeki kadinlarin astlartyla olumlu is birligi
) yapmadiklar1 takdirde “Kralice Ar” olarak nitelendirildigini,
Mavin (2008) ) . o .
kadinlarin yonetimde ilerlemeleri igin birbirlerini desteklemeleri
gerektigini ifade etmistir.
Rones ve Kadin gruplarinin ¢atisma ve diismanliklarla bogustugunu ve
Steder (2018) kralige ar1 sendromunun oldugunu tespit etmislerdir.
Baumgartner Kadinlarin liderlik tarzlariyla ilgili olarak erkeksi ozellikler
ve Schneider Nitel benimsedigini, yonetimin st kademelerindeki kadinlarin kralice
(2010) ar1 sendromuna yakalandigini belirtmislerdir.
Kadmm calisanlarin daha Onceden yasadiklar1 is deneyimi ve
Derks ve ark. Nicel toplumsal cinsiyet kalip yargilar1 sebebiyle hemcinslerinden
(2011a) (94) kendilerini izole ettiklerini ve bunu basarili olma yolunda 6nemli
bir strateji olarak gordiiklerini tespit etmislerdir
Kidemli kadin polislerin, kurumlarinda cinsiyet ayrimeiliginin bir
Nicel sorun oldugunu reddettiklerini ve astlarma mentorluk yapma
Derks ve ark. konusunda isteklerinin az oldugunu bulmuslardir. Kadin polisler
(2011b) (63) arasinda kralige ar1 sendromunun etkilerinin oldugu ortaya
konulmustur.
] Bireylerin abartili  kadinhik veya erkeklik davramslari
Mavin ve .
sergileyebilecegini, bdylesi durumlarin ¢oziilebilecegini ve bu tur
Grandy (2012)

Ozelliklere esit mesafede olmak gerektigini ifade etmislerdir.
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Ek 1: ‘Devam’ Kralice Ar1 Sendromu ile Ilgili Yapilan Calismalar

Ydntem ve . o
Yazar(lar) . Ozet Bilgiler
Orneklem
Liderlik pozisyonlarinda cinsiyet ¢esitliliginin olmas1 gerektiginin
Virick ve Nicel orgiitler acisindan kritik bir ihtiya¢ oldugu, kadin ydneticilerin
Greer (2012) (228) olmasinin bir¢ok 6rgut acisindan rekabet avantaji ve basar
saglayacagi ifade edilmistir.
Nitel Kralice ar1 sendromu ve cam tavan sendromu ile karsi karsiya
Karakus ite . - -
kaldiklarinda annelik, hamilelik ve kadinlik gibi rollere
(2014) (4) e
bagvurabildiklerini ortaya ¢ikarmistir.
Karcioglu ve Nitel Ust diizey yonetici pozisyonlarinda kadinlarin az oldugu, orta
Leblebici, diizey yonetici pozisyonlarinda ise yogunlasma oldugu tespit
(2014) (80) edilmistir.
Hollanda’da ¢alisan ve azinlik diizeyinde bulunan Hindistanl
kadinlarin, kralice ar1t sendromuna maruz kaldiklarini tespit
Derks ve ark. Nicel etmiglerdir.  Kralice ar1  sendromunun  sadece liderlik
(2015) (78) pozisyonlarindaki kadinlara 6zgl olmadigini, is Yyerinde
dezavantajli olan grup Uyeleri arasinda gruptan uzaklastirma
davraniginin da bir 6rnegi oldugunu belirtmislerdir.
Kadmlarin Gst duzey pozisyonlarinda daha fazla yer
Erve alabilmelerinin yolunu a¢mak icin, kralice ar1 sendromu yerine
Adigiizel cam tavan sendromuna odaklanip bu sendromu yok edecek
(2015) coziimler bulunmas: gerektigi ve bu ¢dzlimlerin basinda kadinlara
liderlik becerilerinin kazandirilmasi gerektigi kanisina varilmigtir.
Kadmlarin birbirlerine uyguladigt mobbing davranislarinin
sebepleri arasinda kraligce ar1 sendromunun oldugunu ve bu
Cevher ve
. durumu da “dis goriiniis, cekememe, giizellik, rekabet, zenginlik,
Oztirk (2015) o
farkli tecriibeler, farkli kulltirlerden gelme, iletisim tarzi” gibi
faktorlerin etkiledigini ortaya ¢ikarmislardir.
Kadin yoéneticilerin is yasamindaki roliine istinaden basmakalip
diistincelere kars1 korunma amaciyla basarisiz ve tecriibesiz olup
Faniko ve ark. Nicel is odakli olmayan kadmlardan kendilerini  soyutlamaya
(2016) (315) calistiklari, kralige ar1 sendromunun ise ¢ogunlukla tiim kadinlara

yonelik gosterilen rekabetgi tutum ve davranig olmadigini

gostermislerdir.
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Ek 1: ‘Devam’ Kralice Ar1 Sendromu ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yazar(lar) \f(‘jntem v Ozet Bilgiler
Orneklem
Kadin yoneticilerin  otorite saglayamadiklari, ¢alisanlarin
desteklemedikleri, tecriibesiz, kiskang, ayrintict ve Kaprisli
i olduklarini, kralige ar1 sendromu etkisiyle kadin yoneticilere
fmamoglu- Nitel kars1 negatif bir tutumun oldugunu belirtmis, kadin 6gretmenlerin
Akman ve
Akman (2016) (14) kadin yoneticilerle ¢alisirken zorluk yasadiklarini, ayni is yerinde
birden fazla kadin yoneticinin olmasinin 6rgiit kiiltliriinii olumsuz
yonde etkileyebilecegi ve yoneticiler arasinda gi¢ ¢atismalarinin
oldugunu tespit etmislerdir.
Kralige ar1 olgusu kadinlarin kendi kisisel 6zellikleri ya da diger
kadinlara karsi rekabet giict ile ilgili degil, erkek egemen is
Derks ve ark. yerlerinde kadinlarin kariyer basamaklarini tirmanirken kralige
(2016) artlara donistiiklerini, Kkendilerini astlarindan uzaklastirarak,
cinsiyet esitsizligini mesrulastirip erkek egemen orgitlere asimile
olduklarini ifade etmislerdir.
Kralige ar1 sendromunun daha ¢ok erkek egemen is yerlerinde
Akdol ve Nicel yonetici olan kadinlarda goriildiigii ileri siiriilmiistiir. Ayrica
Mentes (2017) (382) caliganlarin cinsiyetinin erkek ve kadin yonetici ile etkilesim
acisindan anlamli bir fark yaratmadigi ortaya konmustur.
Kadinlarin yiikseligsine aktif olarak karsi ¢ikan kralice ar
Wouertele sendromuna yol acan nedenleri arastirarak, kralice an
(2017) Sendromunun Y kusaginin tutum, davramis ve liderlik tarzlar

lzerindeki etkisini incelemistir.

Karatepe ve
Aribas (2017)

Kadmlarin ilerlemesinin 6niindeki engeller ve nedenlerini ele
aldiklar1 caligmalarinda diinya genelinde cinsiyet ayrimciligiin
yiiksek diizeyde oldugunu, kadinlarin iist yonetimlere gelememe
sebepleri arasinda kralige ar1 sendromunun da etkili oldugunu

belirtmislerdir.

Arvate ve ark.
(2018)

Bir kadinin yonetici olarak se¢ildigi orgiit ile bir erkegin secildigi
orgiit karsilagtirildiginda, {ist ve orta kademe yonetici sayisinda
artts oldugunu tespit etmislerdir. Kralice ar1 olgusunun yok
denecek kadar az oldugu bulunmustur. Kadin yoneticilerin

astlarina kars1 yardimsever olduklar tespit edilmistir.
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Ek 1: ‘Devam’ Kralice Ar1 Sendromu ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yazar(lar)

Yontem ve
Orneklem

Ozet Bilgiler

Baykal (2018)

Kadin liderlerin, erkekler tarafindan cinsiyetlerinden dolay1
yetersizlik ve diglanmiglik gibi hislerini baskilamak igin diger
kadin c¢alisanlar1 desteklemediklerini, onlardan kagtiklarimi ve
uzak durduklarini belirtmistir. Ayrica kralige ar1 sendromunu,
toplumun erkek egemen olmasindan dolayr kadin zihninde

olusturdugu alg1 kaymasi olarak betimlemistir.

Kralige arilarin erkek egemen is yerlerinde kariyer basamaklarini

Kremer ve ark. o ]
(2019) tirmanirken kendilerini erkeksi tanimladiklarini, kadin astlarin ise
kendilerini daha kadins1 gdsterecekleri iddia edilmektedir.
Kadinlarin Kkariyer yapmalarinda ailesel baglantilarin énemli
Dopwell Nitel oldugu, is yerindeki azinlik astlarmin zihinsel ve duygusal
(2019) (5) esenligi Uzerinde etkileri oldugu, kralige ar1 etkilerinin oldugu
gorlilmusgtiir.
Kralice ar1 liderinin korkutucu oldugu ve kadmn calisanlarin
desteklemedigini bulmuslardir. Ayn1 zamanda kadin yoneticilerin
Permatasari ve is yerindeki kendi meslektaslarina da mesafeli olduklarini ortaya
Suharnomo Nitel koymuslardir. Kralige ar1 sendromunun olumsuz etkilerinin daha
(2019) fazla oldugu calisanlarin strese girmesine, calisma ortaminin
elverigsiz ve rahatsiz edici olmasina ve 0rgitin faaliyetlerini
aksatmasina yol a¢tig1 bulunmustur.
Katilimcilarin ylizde 38’i erkek yonetici ile calismay: tercih
Tolay (2020) Nitel (40) etmekte, yiizde 18’1 kadin yonetici tercih etmekte ve yiizde 13’1
ise yonetici tercihlerini cinsiyet faktoriine gore degil, yoneticinin
yonetsel yetkinligi ve karakterine gore sectigini belirtmektedirler.
Zandria ve . Kralige ar1 sendromun var oldugunu ve bunun da toplumsal
ark., (2020) Nitel normlarin is yerine tagmasi Sonucu olustugu tespit edilmistir
[leri diizey kariyere sahip olan kadin akademisyenler, kariyerinin
. basinda olan kadmlarin kariyerleriyle ilgili bagliliklarini hafife
Faniko ve ark. Nicel
alma olasiliklar1 daha fazladir. Bunun yani sira ileri diizey kariyer
(2020) (801)

asamasindaki erkek ve kadin akademisyenler, kendilerini daha

maskilen tanimlamiglardir.
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Ek 1: ‘Devam’ Kralice Ar1 Sendromu ile Ilgili Yapilan Calismalar

Ydntem ve . o
Yazar(lar) . Ozet Bilgiler
Orneklem
Kadin ¢aliganlarin algiladiklar1 kralige ar1 sendromu diizeylerini
Celen ve Tuna Nicel Olgmiis, bu c¢alisanlarin kralice ar1 sendromu boyutlar1 ile
(2021) (134) demografik 6zellikleri arasindaki iligkileri belirlemis ayni
zamanda Olgek gelistirmislerdir.
Liderlik pozisyonundaki kadinlarin diger kadinlara gore daha
. fazla is ile mesgul olduklar, daha erkeksi olduklari, cinsiyet
Neto ve ark Nicel o . T
' ayrimeihigimt reddettikleri ve kralice ar1 Ozelliklerine bagh
(2020) (405) | olduklan griilmistiir.
Kadin yoneticilerin astlarina kariyerlerinde yukselmeleri icin
Yagbay-Kobal . o .
(2021) Nitel destek verdigini ve kralice ar1 davramisiyla karsilagmadiklarini
bulmustur
Cam tavan ve kralice ar1 sendromu algi seviyelerini ve bu
. . kavramlardan hangisinin daha fazla etkiye sahip oldugunu
Unal ve ark. Nicel ‘ _ J Y P s
belirlemeyi amaglamislardir. Calisma sonucunda bu kavramlarla
(2022) (244)

ilgili boyutlarin hepsinin kadin c¢aliganlar tzerinde belli bir

seviyede etkiye sahip olduklar1 bulunmustur.
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Ek 2: Etik Kurul Karan

T.C.
ORDU UNIVERSITESI REKTORLUGU
Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalan Etik Kurulu

OTURUM TARIHI OTURUM SAYISI KARAR SAYISI
02/12/2021 12 2021-208

KARAR NO: 2021-208

Dog, Dr. Taghkin KILIC i “Kralice Ari Sendromunun Liderlikle Nigkisi, Saghk
Kurumlar: Ornegi” baslikl calismas etik yonden incelendi,

Dog. Dr. Tagkin KILIC'm “Kralice An Sendromunun Liderlikle [liskisi, Saglik
Kurumlart Ornegi™ baglikli ¢alismasimin etik yonden uygun olduguna, toplantiya katilanlarin
oy birligi ile karar verildi.
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Ek 3: Arastirma izni

T.C.
ORDU VALILIGL
11 Saghk Midirligi

e s
L ] -

R ]

TOE 0TI

e sirmas
TSRO AT
QST

DOISANRIIE

Say1 E-315766460-799
Konu Aragtirma Tzni
(Dog. Dr Tagkin KILIC)
DAGITIM YERLERINE
i - Ordu Universitesi Rektordaganin 17/11/2021 tarihli ve 66501 263-E-36910495-100-066] 393

sayill yazis.

Ordu Universitesi Saghk Bilimleri Enstitisi Saghk Yonetimi
Dog Dr.Taskin KILIC damigmanh@inda 20580100004 nolu ofrenci Z@
" Kralige Art Sendromunun Liderlikle fligkisi: Sagltk Kurumiare Ornegi®
tesisimzde hizmet aksatmayacak gekilde yiratilmesi, kisisel veri ve &zel
gosterilmesi, yapilacak ¢aligma sonucunun Midirligiamiz bilgisi diginda ilan
raporu alimdiktan sonra gahiymaya baglanmas: sariyla uygun garilmis olo
vazmiz ckinde sunulmugtur, Yamlacak cahgmaya gerekli destegin wveril
hususunda;

Geregini arz ve nca ederim.

Uzm.Dr. Hak

nabilim Dalinda gorevli

YAZAR POYRAZ n
onulu ¢alismasinin saglik
avatin kerunmasina Gzen
edilmemesi ve etk kurulu
, alman komisyon karar
k kolaylik saglanmas

an HACISALIHOGLU

Personel Hizmetlen Bagkam

Ek:
I- Komisyon Karan (1 Sayfa)
2- 15 Birligi Protokoli (1 Sayfa)

Dagitim
Midorlogumize Bagh Tim Kamu Kurum ve Kuruluglanna
Ordu Universitesi Rekidrlugune

L e, win ekl roatiih v i Laiiitniad it

Belge Dogrulama Kodu: 4146d407- 13943 dFaefh-fecd | fbbecth  Belge Dogrulima Adresi: btps:dwoww,tul

AF

fur GULER
Sef Y

e

rakin eyt Kanun
i raer £imea ile mealanii
rut

ke o teiaip) de-badanig-cbvs

Fucak Mah [boi Sina Cad. Me: 18 Alimarda ORDU
Teleton: Faks Moo (432231432

o-Posn: ezgi. karakecisaglik gov ir Inwemer Adresi: orduism saglik gov.ir

Teleton P“ (0 452) 223 14 29

il igin: Ezgi ALAY
MEMUR
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Ek 4: Bilimsel Arastirma Izin Protokol(i

L o
o ot
bR ]

TOE 0STET

ORDU iL SAGLIK MUDURLUG ’
BILIMSEL ARASTIRMA iZiNLERI isBIRLIGE PROTOKOLD | [
|

Na0ET,
Tarafiar: |
Bu pratokol Ordu 11 Saglik Midiirlbgil ve Arastrmac: Deg. Dr. Taskin Kilic arasinda dozenlenmistir,
Tammlar/Kisaltmalar:
Idare 3 Protokel metninde Ordu |1 Saghik Modoriogn I
Calsma : Bilimsel aragirma ve galigma
Aragtirmaci = horuilu arastirmac veva Koordinatir
Cabsmanin Gergeklestirilecesi Kurum/Kuruluslar:

Ordu Saglik MOdorogn ve bagh saghk tesislesinde glieevli safiik ¢alisantan
Cahsmanin Adi : Kralige Ar Sendromunon Liderlikle Hiskisi, Saglik Korumlan Oregi
Calsmav viiriitecek kigi/kisiler: Dog. Dr. Taskin Kilig (Sorumils Aragtirmact) - Zhre Yagar Poyraz (Y ardimer

Arastirmic )

Protokoliin Hilkiimleri:

a) Bu protokel, [dare'ye bagh kurum ve kuruluglarda yapilacak tim galisma virlering biF kirala Saglamak amaci ile

dilzenlenmigtir, |

By ldare ye bagl kurum ve kuruluslardin elde edilecek wim veriker ve bu verilerle 3;l-|:|l*cah tiim analiz ve somuglar,

Idare”ye aittir ve bu veriler, analiz ilesomuclarinin kullunims ve viyindyayun Idare ninfiznine tabidir,

©) Calegma uvgulanrken basvarny fermunda tanimlanan “amag kapsam™m disimela hichir :ki alinmayvacaktir.

. dy Calgmaya dahil edilecek velveva araguintfiade vazife alacak Idare ve bagh kuum ve kufulughar ¢aliganlan idane'nin
onayina takidir d M

el Araghrmada kisisel wefilerin® igenmesinde 6698 snill Kigisel Verilerin annn&asl Kanunu ve ilgili tim

yonetmelikler baglayicidir, [

i Calgmadaki veriles; verilerin analiz ve sonuglar, yayn veya tez haling getirilmeden dnge idare'nin ilgili birimi
tarafindin defeclendirilecekeir. |dare tarafindan bazi verilerin yaymlanmas: toplun) sa@l@ ve veri givenligi
agisndan kisitlanabilecektir,

Calgmis, (niversite veya kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir nishasy ki
cdilecektir, .
Caliymayr yapacak olan aeagtirmac ([) ve dg) maddelerin yerine. getirmedigi takdi
yayun/proje/teg vi, gibi herhangi bilimec! bir galismada kullamlmayacaktir,
Caliyma csnasinda her vl ilag uy guldmast veya girigim i in bastann kendisi va da ya
onay alinacaktir ve argtirmanm yasalietik sinwrlarm *liag ve Biyolojik Uriinlerin K|
Yinetmelik™ alusturacakur.
Caligma veriler, steel va da yazil olarak kullanddiBmds ilgil kurem/kurumlann (Hastane, Il Saglik Modadogo
v} ismi zikredilmey ecekair

si
a} Bu gahgmanin arasirmacisi, ldare nin izin verdidi korumbarinda 6 (alt) av siine ile un||$11am yilriitecektir.

b) Baylangw Tarihiz 01.12.2021 Bty Taribi . 15062027

1 Protokol, planianan ve kab| edilen sifre ile sineriidir. Uzanimas: ancak veni bir protokoje bagiudir,

. dj Idare, bu protokold sartlarda olusabilecek dagisik|iklers bagh alarak famimlanan tari dnce de sonlandirbilir
Shizlesme Sartlarma Avkinilk;

Protokol siiresinee yapilacak galismalae sirsinda, yopilan galigmay ) devam entiten kisi va da kigiber aym
olacaktir. Saha galigmasina katilan ¥ protokolle tespit cdilen kiside defigikiik yapiimas: va da yeni kisinin gahsmaya
déhil edilmesi ancak Idare onayr ile mimkin olabilecektin, aksi halde protokol ipeal cdiletektic, Wil hiskimler ihlal
edildifinde, protokolde imzast ve beyani bulunan ilgili kisiler hakkmds [darece: kamu kuumlannin gahgmalarina ait
werilerin kamudaki gizlilik ilkelering ve nesmi iskeyiy esaslarma aykin daveanildifs gerekeedivie adli merciler neadinde
sug duyurisunda balunulacakor. 1
[htilaflarin ciatim:

Protokelin wygulanmasi ile iigili gikabilecek sorunlann gienmil konusunda Ordu ilindeki idari yarg mercileri
yetkilidir,

lgili protokel hitkimlerini ve cezai moeyyidelering okudum ve kabul ettim

i ik halinde [dare've teslim

.72

de kurgmismies it veriler

]'glsisiﬂd!ﬂ vee ik kurubian
ik Aragtirmalan Hakknda

=

i

Sorumiu Aragtirmac veys Koordinatir
Adi-Soviads, Imzasi:

Dog. D) Taskmn Kilsg
¥
s
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EK 5: Arastirma Sorulari

"Kralige Ar1 Sendromunun Liderlikle fliskisi, Saglik Kurumlar Ornegi"

Savin Katlimey,

Kralige ar1 sendromu; otorite pozisyonundaki kadinm_ astlar: olan kadinlara daha elegtirel vaklagmas: olarak tammlamir Bu
arastirma; saglik kurumlarmda calisanlarm kralice ar1 sendromm algilarimn belirlenmesi ve liderlik ile iligkisinin tespit edilmesi
amaciyla yiksek lisans tezinde kullanilmak tizere hazirlantmstir. Caligmanin Etik Kurul ve Saghik Mudirliigi onay: mevcuttur.

Ankette sizden isim bilgileri almmavacak, vereceginiz bilgiler kesinlikle GIZLI tutulacak, bilimsel amaclar dogrultusunda
kullanilacaktir. Lutfen her bir ifadevi ckuvup, bu ifadelerin size ve isletmenize ne kadar uvgun olduguna karar veriniz. Her bir
ifadeve KATILMA durumunuzu asafidaki olcegi dikkate alarak belirtiniz. Katldigmiz kutucugu isaretleviniz. Caligma
hakkindaki soru, goriig ve Gnerilerinizi zohreyazar7@gmail com “a voneltebilirsiniz.

Bilime katkmiz, ilgi ve anlayisiuz igin tegekkiirler.
Arastuimacilar

Dansman: Dog. Dr. Tagkm Kilig

Hazwlayan: Zohre Yazar Poyraz

ORDU UNIVERSITESI

1. Bsliim : Demografik Ozellikler
1-) Yagmiz

1824
2534
3544
45-54
55veisti

o0 Q00

2-) Egitim dizeyiniz

o  Lise

o  Onlisans
o  Lisans

o Lisansusto

3-) Mesleginiz, pozisyonunuz

Doktor

Ebe, hemsire

Saglhik memuru/teknisyen/tekniker
Alt/orta‘iist kademe yonetici, servis sorumlusu
Diger

o0 O0O0

4-) Mesleginizde kaginc yilimz

o 0-5

o 6-10

=] 11-15

o 1620

o 21 veista

5-) Gelir diizeviniz

0-2999TL
3000-5999TL
6000-9999TL

o 10000 TL ve iisti

o o0

6-) Medeni durumunuz

o  Evli
o Bekar
7-) Y éneticilik tecribeniz
o Evet
o Hayir

8-) Birlikte galigmay1 tercih istediginiz yonetici tiiria
o  Kadin ydnetici
o  Erkek vonetici

9-) Bagarili buldugunuz yénetici tara

o  Erkek vonetici
o Kadin yonetici
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2. Bolum: Kralice Ar1 Sendromu Olgegi

KRALICE ARI SENDROMU OLCEGI

Tamamen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1. Kadin olarak, kadin yoneticiler ise gelmemde etkili
olabilmektedir.

2. Kadin yoneticilere is yerimde destek vermek istemem.

3. Kadin yoneticilere bakis agim “kadin kadinin kuyusunu
kazar.” noktasindadir.

4. Kadin yoneticilerime, fikir ve goriistimiin oldugu konularda
destek veririm.

5. Kadin yoneticiler empati sahibidir ve sorunlarimi anlar.

6. Kadin yoneticilerin birden fazla oldugu bélimlerde yaris
ortami olabilir.

7. Kadn yoneticilerin birden fazla oldugu bélimlerde giic
catigmasi olabilir.

8. Kadin yoOneticilere sorunlarimi daha rahat ifade ederim.

9. Kadin yoneticiler astlar1 kadinlara destek vermede isteksiz
olabilmektedir.

10. Kadin yoneticiler estetiktir ve ¢alisma ortamini giizellestirir.

11. Kadin yoneticiler 6n yargili olabilmektedir.

12. Kadin y0neticiler, astlarin1 ezme egilimine sahip
olabilmektedir.

13. Kadin yoneticiler bazen bencil olabilmektedir.

14. Kadin y0neticiler astlarina karsi asilsiz suglamalarda
bulunabilir.

15. Kadin yoneticiler diistincelerini agik¢a dile getirir.

16. Kadin yoneticiler isle ilgili konular kisisellestirebilirler.

17. Kadin yoneticiler dedikodu yapmamaktadir.

18. Kadin yoneticiler iglerinin ehilleri degildir.

19. Kadin yoneticiler erkek yonetici gibi davranislar
sergileyebilmektedir.

20. Kadin yoneticiler planl ve programh degildir.

21. Kadin yoneticiler galisma ortaminda otorite
saglayabilmektedir.

22. Kadin y6neticilerde duygularini mantiklarinin éniinde
tutabilmektedir.

23. Kadin yoneticiler erkek yoneticilerle ayni yeterlilik
diizeyine ulasamamaktadir.

24. Kadin yoneticiler caligma ortaminda yaganan sorunlari
cozmede yeterlidir.

25. Kadin yoneticilerin ¢alisma ortamindaki iletisim becerileri
yeterli olamayabilmektedir.

26. Kadin yoneticiler, yoneticilik konusunda yeterli tecriibeye
sahip degildir.

27. Kadin yoneticiler astlarina kars1 kiric1 davranislar
sergileyebilmektedir.
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3. Bolum: Cok Faktorlu Liderlik Olgegi

COK FAKTORLU LiDERLIK OLCEGi

Hicbir zaman

Nadiren

Bazen

Genellikle

Her zaman

1. Calisanlar1 ancak onlar gayret gosterdiklerinde destek olur.

2. Kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak tekrar gdzden gegirir.

3. Sorunlar ciddilesmeden karismaz.

4. Dikkatini yazili kurallara yonelik uygunsuzluk, hata ve standartlardan sapmalara odaklar.

5. Onemli konular giindeme geldiginde katilmaktan kaginr.

6. Kendisi igin cok 6nemli olan deger ve inanclardan bahseder.

7. Ihtiyag duyuldugunda yoktur.

8. Sorunlar ¢dzerken farkli bakis agilar: arar.

9. Gelecek hakkinda iyimser konugsmalar yapar.

10. Calisanlari kendisi ile is birligi i¢inde olduklar1 igin dver.

11. Amaglanan hedeflere ulagsmak i¢in ¢alisanlarin sorumluluklarini detayl bir bigimde
belirler.

12. Harekete gecmek igin islerin kotlye gitmesini bekler.

13. Basartya ulagmak i¢in gudileyici konugmalar yapar.

14. Guglu bir hedefe ulagma anlayigina sahip olmanimn 6nemini vurgular.

15. Calisanlar egitmek ve onlara yardimei olmak igin zaman harcar.

16. Hedeflenen performans sonuglarina ulagmak i¢in ¢alisanlarim beklentilerinin neler
oldugunu 6grenir ve onlardan neler bekledigini agikga belirtir.

17. “ Bozuk degilse tamir etme’’ séyleminin savunucusudur.

18. Grubun iyiligi i¢in kendi menfaatlerinden vazgecer.

19. Calisanlara grubun bir Gyesi olarak degil bir birey olarak davranir.

20. Sorunun ¢6ziimiine girmeden &nce sorunun kronik olmasi gerektigini belirtir.

21. Bagkalarinin ona saygi gdstermesini saglayacak sekilde rol yapar.

22. Tum dikkatini hatalar, sikayetler ve yetersizlikler Gstiinde toplar.

23. Kararlarin manevi ve etik sonuglarini gdz 6niinde bulundurur.

24. Yapilan tim hatalarm sorumlusu bulununcaya kadar pesini birakmaz.

25. Gug ve guven duygusu sergiler.

26. Kurum vizyonunu vurgular.

27. Dikkatini, hata ve basarisizliklarin en aza indirilmesi ve standartlara kavusmasi igin
toplar.

28. Karar vermekten kaginir.

29. Bireyin farkli ihtiyag, kabiliyet ve isteklere sahip oldugunu diistiniir.

30. Caliganlarin sorunlara farkl agilardan bakmalarimi saglar.

31. Calisanlara kendilerini gelistirmeleri i¢in firsatlar yaratir ve destekler.

32. Caliganlara gorevlerin nasil tamamlanacagi konusunda yeni bakig agilari dnerir.

33. Acil sorulara cevap vermeyi geciktirir.

34. Ortak gorev anlayigini vurgular.

35. Calisanlar beklentilerine kavustuklarinda memnuniyetini ifade eder.

36. Hedeflere ulasilacagina dair gliven olusturur.
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