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OZET

Bu calismanin amaci, kadin akademisyenlerin yoneticilik kavramina yonelik
algilarini, 6zellikle Kralige Ar1 Sendromu ¢ergevesinde incelemektir. Aragtirmada, kadin
akademisyenlerin liderlik rollerine atanma siirecleri, algilanan zorluklar ve cinsiyet
temelli liderlik normlarina iligkin tutumlari ele alinmistir. Erzincan ilinde gorev yapan 25
kadin akademisyenden nitel arastirma yontemiyle toplanan veriler analiz edilmistir. Elde
edilen bulgular, katilimcilarin liderlik kavramina dair ¢esitli goriislerini ortaya koymakta;
liderlik firsatlar1 ve karsilasilan zorluklara yonelik algilar, cinsiyet temelli liderlik
normlarma kars1 tutumlar ve liderlik rollerinde karsilasilan engelleri incelemektedir.
Ozellikle Kralige Art Sendromu baglaminda, kadm akademisyenlerin liderlik
pozisyonlarina yonelik algilarmin nasil sekillendigi 6nemli bir odak noktasi olarak
belirlenmistir. Sonug¢ olarak, kadin akademisyenlerin liderlik deneyimlerinin, kurumsal

diizeyde cinsiyet esitligi i¢in 6nemli firsatlar sundugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kadin Akademisyenler, Yoneticilik, Kralige Ar1 Sendromu,

Liderlik.
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ABSTRACT

The aim of this study is to examine the perceptions of female academics towards
the concept of leadership, particularly in the context of the Queen Bee Syndrome. The
study addresses the dynamics of female academics' appointment processes to leadership
roles, perceived challenges, and attitudes towards gender-based leadership norms. Data
were collected using a qualitative research method, focusing on 25 female academics in
Erzincan province. The findings reveal various perspectives of the participants on the
concept of leadership; they explore perceptions of leadership opportunities and
challenges, attitudes towards gender-based leadership norms, and barriers encountered in
leadership roles. In the context of the Queen Bee Syndrome, how female academics'
perceptions of leadership positions are shaped has been identified as a significant focal
point. Consequently, it has been observed that the leadership experiences of female

academics provide important opportunities for gender equality at the institutional level.

Keywords: Female Academics, Leadership, Queen Bee Syndrome, Management
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GIRIiS

Calisma olgusu, insanlik tarihinin baglangicindan bu yana varhigim
siirdiirmektedir. Tarihsel siliregte kadinlar, kole veya ¢irak rolleriyle isgiiciine dahil
olmusglardir. Ancak, kadmin giiniimiiz anlamindaki is yasamina entegre olusu, 18.
ylizyilin sonlarina denk gelmektedir. Sanayi Devrimi’nin etkisiyle ortaya c¢ikan yeni
iretici Orgiitlenme bicimleri ve diisiik iicretli emegin sistematik olarak kullanilmasi,
kadinlarin isgiicline katilim siirecinde belirleyici role sahip olmustur. Degisen {iretim
kosullar1, kadinlarin yalnizca tarim sektoriinde degil, hizmet sektoriinde de istihdam
edilmelerini saglamistir. Bu siirecte, vasifli iggliciine yeterince ihtiya¢ duyulmayan
fabrikalarda calisan kadinlar, aile ici {icretsiz emek alanindan sistematik olarak
ayrilmistir. Buna ragmen, vasifsiz kadin emegi hala olumsuz calisma kosullarinda
degerlendirilmekte, uzun ¢alisma saatlerine maruz birakilmakta ve erkek emeginin diisiik

ticretli bir alternatifi olarak algilanmaktadir.

Kadinlarin is giiciindeki varlig1 ve tistlendikleri pozisyonlar giderek artmaktadir.
Toplumun farkli alanlarinda aktif rol almaya c¢alisan kadinlar, geleneksel olarak
kendilerine atfedilen es ve anne rollerinin 6tesine gegerek is yasaminda yer almakta ve
yonetici pozisyonlarina ulasma c¢abasi gostermektedirler. Bu durum hem bireysel
gelisimlerine hem de toplumsal kalkinmaya onemli katkilar saglamaktadir. Ancak,
yonetim kademelerinde kadinlarin yetersiz temsil edilmesi ve {iist diizey yonetim
pozisyonlarinda daha az yer almalar1 Tiirkiye acgisindan hala gecerliligini koruyan bir

sorundur.

Cumhuriyetin ilan edildigi 1923 yilindan itibaren baslatilan degisim ve kalkinma
stireci, gerceklestirilen inkilaplarla pekistirilmeye calisilmistir. Ancak, calisma hayatinda
ve yonetim pozisyonlarinda beklenen diizeyde bir esit dagilim saglanamamistir (Celikten,
2018). Toplumsal bakis acisina gore, erkekler yonetici ve idare edici olarak daha baskin
roller tistlenirken, kadinlar daha ¢ok toparlayici ve birlestirici, yani geleneksel olarak anag
rollerle iligkilendirilmektedir. Bu durum, erkeklerin gorevde yiikselme ve kariyer
basamaklarinda daha etkili olmalarinin beklendigi yoniinde bir algiya yol agmaktadir.
Kadinlar ise, bu yaygin alg1 sebebiyle bazen dogrudan goézlemlenebilir, bazen ise fark

edilmesi zor olan engellerle karsilagmaktadir.



Giliniimiizde kadinlar, egitim diizeylerini artirip daha fazla deneyim kazanarak ve
kendilerini ¢esitli alanlarda gelistirerek yonetim kademelerinde daha yiiksek pozisyonlara
ulagma arzusunu benimsemislerdir. Ancak, geleneksel ve ataerkil yonetim anlayisinin bir
sonucu olarak ortaya ¢ikan cinsiyet¢i yaklasimlar, kadinlarin bu pozisyonlar i¢in uygun
olmadig1 onyargisint pekistirerek onlarin {ist diizey yonetim rollerinde yeterince temsil

edilmesini engellemektedir

Modern toplumsal doniisiimler ve ekonomik iyilesmeler ¢ercevesinde kadinlarin
isgiicline katilimi tesvik edilmektedir. Ancak, mevcut kosullarin heniiz istenilen diizeye
ulasmadig1 gozlemlenmektedir. Kadinlar, agirlikli olarak emek yogun ve geleneksel
sektorlerde istihdam edilmekte olup; kalip degerler, toplumsal yaklagimlar ve kadinin
geleneksel rollerine bagli olarak oOrgiitsel yonetim siireglerinde yiikselme olanaklar

kisitlanmakta veya zorlastirilmaktadir.
Problem

Kadin akademisyenlerin liderlik rollerine yonelik algilar1 ve deneyimleri hem is
diinyasinda hem de akademik ortamlarda 6nemli bir arastirma konusu olarak One
cikmaktadir. Ancak, kadmlarin yoneticilik kavramina iliskin goriislerinin 6zellikle
"Kralice Ar1 Sendromu" baglaminda incelenmesi, halen sinirl bir aragtirma alanini temsil
etmektedir. Bu baglamda, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
siirecinde karsilastiklar1 dinamikler, karsilasilan zorluklar ve cinsiyet temelli liderlik
normlarina kars1 tutumlari, daha fazla anlasilmasi gereken karmasik ve derin konular

arasinda yer almaktadir (Apaydin vd., 2021).

Kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma siirecinde karsilastiklar
engellerin dogasi1 ve etkileri tam olarak belirgin degildir. Literatiirde, kadinlarin liderlik
pozisyonlarina yilikselme siirecinde karsilastiklari ayrimeilik ve 6nyargilar tizerine 6nemli
caligmalar bulunmasina ragmen, bu engellerin akademik ortamlarda nasil tezahiir ettigine

dair yeterli veri bulunmamaktadir.

Diger yandan, Kralige Ar1 Sendromu baglaminda, kadin akademisyenlerin liderlik
pozisyonlarina yonelik algilar1 da énemli bir arastirma alanini temsil etmektedir. Kralice
Ar1 Sendromu, kadin liderlerin liderlik rollerine ytikseldiklerinde deneyimledikleri 6zgiin

bir durumu ifade ederken, bu sendromun akademik ortamlarda nasil tezahiir ettigi ve



kadin akademisyenlerin liderlik potansiyelleri {iizerindeki etkisi hala tam olarak

anlagilmamustir.

Bununla birlikte, kadin akademisyenlerin liderlik rollerinde normlara nasil bir
tepki verdikleri ve bu normlarla basa ¢ikma stratejileri de aragtirma konusunu daha da
karmasik hale getirmektedir. Son olarak, kadin akademisyenlerin liderlik deneyimlerinin
kurumsal diizeyde yonetici olmak icin firsat esitligi icin nasil bir imkén sundugu da
incelenmesi gereken Onemli bir konudur. Kadin liderlerin, liderlik pozisyonlarinda
gosterdikleri basarilar ve bu basarilarin kurum igi politikalara ve uygulamalara nasil

yansidig, firsat esitligi miicadelesinde dnemli bir rol oynayabilmektedir.

Bu baglamda, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine yonelik algilari,
deneyimleri ve bu deneyimlerin genel etkileri {izerine daha fazla arastirma yapilmasi hem
akademik hem de pratik agidan biiylik 6nem tasimaktadir. Bu arastirmanin, kadin
liderlerin liderlik potansiyellerini daha iyi anlamamiza ve firsat esitligi miicadelesinde
daha etkili politika ve wuygulamalarin gelistirilmesine katkida bulunabilecegi

diistiniilmektedir.
Ana Arastirma Sorusu
Bu baglamda, bu arastirmanin ana sorusu su sekildedir:

"Kadin akademisyenlerin yoneticilik kavramina yonelik goriisleri, ozellikle
Kralice Art  Sendromu baglaminda incelendiginde, liderlik rollerine atanma
stireglerindeki yasadiklar: zorluklar ve bu zorluklara karsi kadin akademisyenlerin

tutumlart nasil sekillenmektedir?"
Alt Problemler
1) Yoneticilik hakkinda ne diistiniiyorsunuz?
2) Yonetici olmay1 diigiiniiyor musunuz? Neden?

3) Kadmnlarin yonetici kademesinde olmasi hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

Neden?
4) Kadin ¢aligma arkadaslarinizi yonetici olmalar1 konusunda destekler misiniz?
5) Kadin ¢alisma arkadaglariniz sizi yonetici olma konusunda destekler mi?

6) Kadin yoneticiyle mi yoksa erkek yoneticiyle mi ¢aligsmak kolaydir?



7) Bir kadin olarak yonetici olma siireciyle ilgili goriigleriniz nelerdir?

8) Size gore kadinlarin yonetici olma siirecinde karsilastiklar1 zorluklar ve

engeller nelerdir?

9) Sizce kadinlarin yonetici olma stirecinde yasadiklar1 deneyimlerin ¢esitliligini

ve bu deneyimlerin genel egilimlerini nasil belirtirsiniz?

Bu alt problemler, ana sorunun ¢dziilmesine yonelik daha spesifik odak noktalari

belirleyerek arastirmamizin derinlemesine bir analizini saglayacaktir.
Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, kadin akademisyenlerin yoneticilik kavramina yonelik
goriislerini, 6zellikle Kralige Ar1 Sendromu baglaminda derinlemesine incelemektir. Bu
baglamda, arastirma, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine atanma siire¢lerindeki
dinamikleri, algilanan zorluklar1 ve cinsiyet temelli liderlik normlarina kars1 tutumlarinm

anlamay1 amaglamaktadir.

Birincil amag¢, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
siireclerinde karsilagtiklar1 engelleri ve bu engellerin etkilerini belirlemektir. Bu
cergevede, atama siireclerindeki cinsiyet temelli Onyargilarin ve stereotiplerin nasil
tezahiir ettigini ve kadin akademisyenlerin liderlik potansiyellerini nasil etkiledigini

anlamak onemlidir.

Ikincil olarak, arastirma, Kralice Ar Sendromu baglammnda kadin
akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina yonelik algilarini inceler. Bu baglamda, kadin
liderlerin liderlik rollerine yiikseldiklerinde deneyimledikleri 6zgiin zorluklar ve bu
zorluklarin liderlik potansiyelleri lizerindeki etkileri iizerine bir anlayis gelistirmek

amaglanmaktadir.

Ugiincii olarak, arastirma, kadin akademisyenlerin liderlik rollerindeki cinsiyet
temelli normlara kars1 tutumlarini ve bu normlarla basa ¢ikma stratejilerini belirlemeyi
hedeflemektedir. Bu baglamda, kadin liderlerin liderlik tarzlarin1 ve davraniglarini
cinsiyet temelli normlara uygun olarak nasil ayarladiklar1 ve bu uyumun liderlik

performanslari lizerindeki etkisi iizerine bir anlayis gelistirmek onemlidir.

Son olarak, arastirma, kadin akademisyenlerin liderlik deneyimlerinin kurumsal

diizeyde cinsiyet esitligi i¢cin nasil bir firsat sundugunu belirlemeyi amaglamaktadir. Bu



baglamda, kadin liderlerin liderlik pozisyonlarinda gdsterdikleri basarilarin ve bu
basarilarin kurum i¢i politikalara ve uygulamalara nasil yansidiginin anlasilmasi, cinsiyet

esitligi miicadelesine katki saglayabilmektedir.

Bu amaglar dogrultusunda, aragtirma, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine
yonelik algilarini, deneyimlerini ve bu deneyimlerin genel etkilerini derinlemesine
inceleyerek, cinsiyet esitligi miicadelesine yeni bir perspektif sunmay1 amaclamaktadir.
Bu nedenle, arastirma sonuglart hem akademik hem de pratik acidan kadin liderlerin
liderlik potansiyellerini daha iyi anlamamiza ve cinsiyet esitligi i¢cin daha etkili politika

ve uygulamalarin gelistirilmesine katkida bulunabilmektedir.
Arastirmanin Onemi

Kadin akademisyenlerin yoéneticilik kavramina iliskin goriislerinin  ve
deneyimlerinin incelenmesi hem akademik hem de pratik acidan biiyiikk 6nem
tasimaktadir. Bu arastirmanin Onemi, ¢esitli agilardan ele alinabilmektedir ve kadin
liderliginin is diinyasindaki ve akademik ortamlardaki onemiyle yakindan iligkilidir

(Bingdl & Gilindogdu, 2020, s. 11).

Oncelikle, kadinlarm liderlik rollerine atanma siireclerinde karsilastiklar
engellerin ve bu engellerin etkilerinin anlagilmasi, cinsiyet esitligi miicadelesi ag¢isindan
kritik bir 6neme sahiptir. Kadin liderlerin liderlik pozisyonlarina yiikselme siireglerindeki
zorluklar ve bu zorluklarin liderlik potansiyelleri tizerindeki etkileri, cinsiyet esitligine
yonelik  politika ve wuygulamalarin  gelistirilmesi i¢in O6nemli bir kilavuz

saglayabilmektedir (Y1lmaz vd., 2021, s. 98).

Ikinci olarak, Kralige Ar1 Sendromu baglaminda kadin akademisyenlerin liderlik
pozisyonlarina yonelik algilarinin incelenmesi, kadin liderlerin is diinyasinda veya
akademik ortamlarda deneyimledikleri 6zglin zorluklarin anlasilmasma katki
saglamaktadir. Bu sendromun etkilerinin derinlemesine anlasilmasi, kadin liderlerin
liderlik potansiyellerini gelistirmek ve liderlik rollerinde daha basarili olmalarim
desteklemek i¢in alinacak onlemlerin belirlenmesine yardimci olabilmektedir (Demir,

2020).

Ucgiincii olarak, kadin akademisyenlerin liderlik rollerindeki cinsiyet temelli
normlara karsi tutumlarinin ve bu normlarla basa ¢ikma stratejilerinin incelenmesi,

liderlik literatiirinde ve uygulamalarinda onemli bir acigr doldurabilmektedir. Bu



baglamda, kadin liderlerin liderlik tarzlarini1 ve davranislarini cinsiyet temelli normlara
uygun olarak nasil ayarladiklarini anlamak, cinsiyet esitligi miicadelesine yeni bir bakis

acis1 sunabilmektedir (Yilmaz vd., 2021, s. 99).

Son olarak, kadin akademisyenlerin liderlik deneyimlerinin kurumsal diizeyde
cinsiyet esitligi icin nasil bir firsat sundugunun anlasilmasi, kurumsal politika ve
uygulamalarin gelistirilmesinde 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Kadin liderlerin
liderlik pozisyonlarinda gosterdikleri basarilarin ve bu basarilarin kurum igi politikalara
ve uygulamalara nasil yansidigimin belirlenmesi, cinsiyet esitligi miicadelesine katk1

saglayabilmektedir.

Tim bu nedenlerle, kadin akademisyenlerin liderlik kavramia yonelik
goriislerinin ve deneyimlerinin derinlemesine incelenmesi hem akademik hem de pratik
acidan biiylik 6nem tagimaktadir. Bu arastirma sonuglari, cinsiyet esitligi miicadelesine
yeni bir perspektif sunabilmektedir ve kadin liderlerin liderlik potansiyellerini daha iyi

anlamamiza yardimeci olabilmektedir.
Sinirhliklar
e Bu arastirma, sadece Erzincan ilindeki 25 akademisyenle sinirhidir.

e Katilimcr sayisinin  sinirli  olmasi nedeniyle elde edilen bulgularin

genellenebilirligi sinirhdir.

e Arastirmanin yalnizca kadin akademisyenler ilizerinde odaklanmasi, erkek

akademisyenlerin deneyimlerini diglamistir.
Varsayimlar

e Arastirmada kullamilan Orneklemin, genel popiilasyonu temsil ettigi

varsayilmistir.
o Katilimcilarin verdigi cevaplarin dogru ve giivenilir oldugu varsayilmistir.

e Arastirmanin gergeklestirildigi donemdeki sosyal, kiiltiirel ve ekonomik

faktorlerin, katilimcilarin goriislerini etkiledigi varsayilmistir.



Tammlar

e Kadin Akademisyenler: Universitelerde akademik pozisyonlarda galisan ve
genellikle egitim, arastirma ve yonetim alanlarinda faaliyet gosteren kadin

profesyonellerdir (Ozkan, 2020).

¢ Yoneticilik: Organizasyonel hedefleri belirleyen, kaynaklar1 yoneten, personeli
yonlendiren ve organizasyonun basarisini saglamak igin stratejik kararlar alan bir liderlik

pozisyonudur (Karatepe & Aribas, 2015, s. 7).

¢ Kralice Ar1 Sendromu (KAS): Kralice arinin kovanin merkezinde yer almasi
ve diger arilarin etrafinda donmeleri gibi, bazi kadin liderlerin rekabetci veya tehdit edici
bir ortamda diger kadinlar1 yonetme egilimi olarak tanimlanmaktadir (Er ve Adigiizel,

2015).

e Cinsiyet Temelli Liderlik Normlari: Toplumda cinsiyete dayali olarak
belirlenen ve liderlikle iligkilendirilen belirli davranis ve 6zelliklerdir. Erkeklerin liderlik
pozisyonlarinda daha fazla kabul edildigi, gii¢lii, kararli ve otoriter olmalar1 beklenirken,
kadin liderlerden daha empatik, isbirlik¢i ve duygusal olmalar1 beklenmektedir (Kdse &
Ince, 2022, 5. 1717).

e Algilanan Zorluklar: Kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
stirecinde karsilastiklar: veya hissettikleri giigliiklerdir. Bu zorluklar cinsiyet ayrimciligi,
is-yasam dengesi, gilic dengesi ve 1imaj algist gibi ¢esitli faktorlerden

kaynaklanabilmektedir (Sarkaya & Cobanoglu, 2020, s. 675).

e Liderlik Rolleri: Bir organizasyonda liderlik pozisyonunda olan kisilerin
iistlendigi gorevler ve sorumluluklardir. Liderlik rolleri, karar alma, ydnlendirme,
motivasyon saglama, kaynak yoOnetimi ve kriz yoOnetimi gibi cesitli alanlara

odaklanabilmektedir (Narcikara, 2018).

e Atama Siireci: Bir kisinin belirli bir pozisyona atanmasi siirecidir. Liderlik
pozisyonlarina atanma siireci genellikle belirli bir kurumun politikalarina, kriterlerine ve

isleyisine gore belirlenmektedir (Yanar & Akpinar, 2024, s. 507).

e Nitellikli Goriisme: Arastirmacinin katilimcilarla yiiz yiize veya sanal

platformlarda yapilan detayli ve yapilandirilmis bir gorligme siirecidir. Nitel



arastirmalarda katilimcilarin  deneyimlerini ve goriislerini anlamak icin sikca

kullanilmaktadir. (Mert, 2022).

e Icerik Analizi: Bir aragtirmada toplanan metin verilerinin sistematik olarak
incelenmesi ve temalarin tammlanmasidir. Igerik analizi, arastirma sorularinin

cevaplanmasi ve verilerin yorumlanmasi i¢in kullanilan bir yontemdir (Ocak, 2021).

¢ Kurumsal Cinsiyet Esitligi: Bir organizasyonda cinsiyete dayali ayrimciligin
azaltilmas1 ve kadinlarin erkeklerle esit firsatlara sahip olmasi hedefine yonelik
politikalar, uygulamalar ve kiiltiirel degisimlerdir. Kurumsal cinsiyet esitligi, liderlik
pozisyonlarinda kadinlarin temsilinin artirilmasi da dahil olmak tizere ¢esitli alanlarda

tesvik edilmektedir (Alhas, 2021, s. 67).



BIiRINCi BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Yonetim Tanim

Modern is diinyasinda mesleklerin ve is organizasyonlarin hiyerarsik yapisi,
yoneticilerin 6nemini artirmistir. 20. yiizyilin karmasik organizasyonlari, yonetim
teorilerinin ve uygulamalarinin gelistirilmesini gerektirmis ve bu durum farkh
donemlerde cesitli teorilerin ortaya ¢ikmasina yol acmistir. Yonetim bilimi {i¢ ana

donemde ele aliabilir (Karsli, 2004: 41).

Birinci donem, Taylor'in is analizi ve formel Orgiit yapisina dayali klasik orgiit
diisiincesi ile baslar. Bilimsel yonetim c¢aligsmalari, isin verimliligine odaklanir. Fayol,
yonetimin unsurlarini planlama, organize etme, kadrolama, koordinasyon ve kontrol

olarak siralamstir.

ikinci dénem, Howthorne'un galismalariyla baslayan insan iliskileri yaklasimini
igerir. Bu yaklasim, insan iliskilerinin 6rgiit i¢indeki sorunlar1 ¢6zmede 6nemli oldugunu

vurgular.

Uciincii dénem, davranis bilimleri yaklasimidir. Bu yaklasim, resmi ve gayri
resmi Orglitsel yaklagimlar1 dengeleyerek ilk iki teoriyi sentezlemis ve analizde modern
davranigsal ve sosyal bilim yontemlerini kullanmistir. Y6netim teorilerinin incelenmesi,
yonetim taniminin ortak bir ¢ati altinda toplanamadigini gdstermektedir. Bu nedenle,
yonetim kavramimin cesitli bilim dallarima gore farkli sekillerde tanimlandigi

goriilmektedir (Kocacinar, 2014: 1).

Orgiitler acisindan ydnetim, drgiitiin amaglarina paralel olarak tiim kaynaklarm ve
insan giiclinlin etkin kullanimi olarak tanimlanmaktadir. Yonetim, orgiitiin amaglarini

gerceklestirmek icin kaynaklar1 ve insan giiclinli etkin ve verimli kullanan bir bilim



dalidir. Diger bir tanim ise ydnetimi, Orgiitin tim kaynaklarinin planlanmasi,
koordinasyonu ve diizenlenmesi olarak ifade etmektedir (Tunay, 2019: 8). Bu tanima gore
yonetici, orgiitiin kaynaklarin1 kullanan ve bu eylemleri 6rgiitiin amaglarina ulasmak igin

uygulayan kisidir (Turan, 2005).
1.2. Liderlik Kavrami

Liderlik, tarih boyunca insanligin ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Eski ¢aglarda
liderlik, hilkkmetme ve iktidar ile 6zdeslestirilmis; biiyiik hiikiimdarlara atfedilen bir
Ozellik olarak goriilmiistiir. Bu nedenle, liderlik kavrami genellikle tarihteki biiyiik
kisilikler ile iliskilendirilir. ilk caglarda askeri bir &zellik olarak algilanan liderlik,

giliniimiizde daha sivil bir nitelik kazanmistir.

Modern ¢agin liderleri, topluluklar1 peslerinden siiriikleyen, orgiitlere yon veren
ve organizasyonlar1 basariyla yoneten kisiler olarak karsimiza gikar. Orgiitsel baglamda
ise liderlik, orgiitiin tiim kaynaklarini, orgiitiin hedeflerine ulagsmak i¢in planli, sistemli

ve verimli bir sekilde organize eden bireyler olarak evrilmistir.

Literatiirdeki pek ¢ok tanima gore, liderlik, 6rgiit igindeki bireylerin davranislar
tizerinde bilingli ve isteyerek etki saglama kapasitesinin, orgilitteki kisiler ve iligkiler
tizerinde yon verici bir rol oynayarak, bu unsurlarin entegre ¢alismasini miimkiin kilan

dinamik bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Yukl, 2018).
1.2.1. Liderlik Tiirleri
1.2.1.1. Otoriter (Otokratik) Liderlik

Liderlik kavraminin ilk tartigildigi donemlerde, geleneksel yaklasimlar icerisinde
en temel model olarak otokratik liderlik 6ne ¢cikmistir. Isminden de anlasilabilecegi iizere,
bu liderlik bi¢imi; liderin merkezi bir kontrol ve yon belirleme roliinii iistlenmesi,
kararlar1 tek basina almas1 ve yetkinin belirli bir merkezde toplanmasi gibi 6zelliklerle

tanimlanmaktadir.

Otoriter liderlik yaklasiminda, yonetici tiim karar alma siireglerini merkezi bir
bicimde yiiriitmekte, direktiflerle siireci yonlendirmekte ve astlarin katilimina sinirl
imkan tanimaktadir. Bu model, kriz veya acil durumlarda hizli miidahale ve belirgin bir
yonlendirme saglamay1r amaglamakta; ancak uygulama diizeyinde, ekip iiyelerinin

motivasyon ve yaraticilik potansiyelinde diisiise yol acabilecegi gézlemlenmektedir.
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Otoriter liderlik modelinde, karar alma ve uygulama yetkileri tamamen merkezi
bir liderde toplanmaktadir. Bu yaklagimi benimseyen yoneticiler, orgiit ¢alisanlarina
dogrudan direktifler vererek ve yaptiklari hatalar1 6ne ¢ikarip elestirerek isleyisin

istenilen diizende siirdiiriilmesini saglamaya calisirlar (Saruhan ve Yildiz, 2009: 247).

Bu liderlik yaklasiminin en belirgin olumsuz yonii, orgiit iiyelerini karar alma
stireclerinden dislayarak, onlar1 yalnizca ydnetim mekanizmasina bagimli kilma
egilimidir. Boyle bir bagimlilik, ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyerek orgiitle
olan baglarin hizla zayiflamasina yol agmaktadir. Ayrica, otokratik liderlik modeli,
sonuclara odaklanma ve astlardan yiiksek diizeyde itaat beklentisi igerisinde olmasiyla

one ¢ikmaktadir (Cetin ve Beceren, 2007: 121-122).

Bu yonetimsel liderlik yaklasimini benimseyen yoneticiler, biirokrasiye ve
kurumsal resmiyete bilyiik 6nem vererek, bu 6zellikleri kendi otoritelerini pekistirmek
amaciyla kullanmaktadir. Ayrica, toplumsal yapilarin daha geleneksel Oriintiiler
gosterdigi donemlerde, yas, deneyim ve gii¢ unsurlarmin karar alma siireclerinde

belirleyici oldugu otokratik liderlik modeli 6n plana ¢ikmaktadir (Simsek vd, 2003: 182).
1.2.1.2. Demokratik (Katihmei) Liderlik

Demokratik liderlik, karar alma siire¢lerinin ekip iiyeleriyle ortaklasa yiiriitiilmesi
ve onlarin goriig, Oneri ile geribildirimlerine 6nem verilmesi esasina dayanmaktadir. Bu
yaklasim, ¢alisan baglilig1 ve motivasyonunu artirmakla birlikte, karar verme siireclerinin
daha uzun siirmesine yol agabilmektedir. Bunun yanmi sira, ekip i¢i etkilesim ile
inovasyonu tesvik etmesi sebebiyle demokratik liderlik, 6zellikle belirsiz ve yenilikgi

ortamlarin gerektirdigi durumlarda tercih edilmektedir.

Demokratik orgiit liderligi, otokratik liderlik yaklasiminin tam tersini temsil
etmektedir. Bu modelde, lider, kurumla ilgili kararlarda 6rgiit iyelerinin goriislerini temin
etmeye ve onlarin Onerilerini dikkate almaya 6zen gosterir; iiyelerin siirece aktif olarak
katilimin1 destekler. Yonetim siireci, is birligi, yapici elestiri ve pozitif iletisim temelli
yontemlerle yiiriitiilirken, en belirgin 0Ozelligi orgiit i¢indeki islerin bireylere
bagimliliktan ziyade, sistematik ve islevsel siiregler ¢ercevesinde gergeklestirilmesine

olanak tanimasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Bu yonetim ve liderlik yaklasimini benimseyen yoneticiler, oOrgiit lyeleri

tarafindan genellikle olumlu bir sekilde karsilanmaktadir. Ancak bu modelin belirgin
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dezavantaji, liderin zaman zaman yeterince fark edilmemesi ya da etkin roliiniin géz ard1
edilmesidir. Burada amag, liderin orgiit i¢indeki varliginin asir1 Ozgiir birakilarak
kaybolmasi ya da otokratik yaklasimlarin aksine siirekli baski uygulanarak ¢alisanlarin

yipranmasinin oniine gecilmesidir (Eren, 2001: 455).
1.2.1.3. Karizmatik (Vizyoner) Liderlik

Karizmatik liderlik tiiriinde, liderin kendine has ¢ekiciligi ve etkileyici durusu,
takipgilerin duygusal baghiligin1 gliclendirmektedir. Buna karsin, vizyoner liderlik,
gelecege iliskin acik ve ilham verici bir vizyon ortaya koyarak, ekip iiyelerinin ortak
hedeflere yonelimini saglamaktadir. Her iki yaklasim da 6zellikle belirsizlik ve siirekli
degisim donemlerinde Grgiitiin stratejik evrimine katkida bulunan 6nemli unsurlar olarak
degerlendirilmektedir. Yonetim alaninda yapilan incelemelerde, liderin giivenilir bir imaj
sergilemesi, hatta hayranlik uyandirmasi ve giiclii yonetim becerilerini ortaya koymasi
biiyilk 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, karizma, grup iiyelerinin lider etrafinda
birlesmesini saglayan ve ortak bir bakis a¢is1 olusturmay1 destekleyen temel bir etkilesim

bicimi olarak ele alinmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Karizmatik liderler, sahip olduklar1 belirgin kisisel cekicilik ve ilham verici
duruslar1 sayesinde g¢evrelerine pozitif enerji yayip, takipgilerini inandiklari degerler
dogrultusunda motive eden bireyler olarak tanimlanir. Bu liderler, yiiksek 6z giivenleri,
net vizyonlar1 ve etkin yonetim becerilerine dayanan giiclerini, elde ettikleri yetki ve etki
kapasitesiyle percinler. Ayrica, orgiitiin 6zellikle zorlu ve belirsiz donemlerinde bu
niteliklere sahip liderlerin ortaya ¢ikmasi, kurumsal dayaniklilik ve yenilenme siireglerine

onemli katkilar saglamaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2009: 249).
1.2.1.4. Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Déniistimcii liderlik, liderin agik bir vizyon sergilemesi, ilham verici davraniglar
ve kisisel etkililigiyle takipgilerin yiiksek performans, baglililk ve yenilikgilik
gostermesini hedefler. Bu yaklasima gore, lider yalnizca mevcut sisteme sadik kalarak
degil, calisanlarin bireysel ve mesleki gelisimini desteklemeye yonelik uygulamalar
hayata gecirerek Orgilitsel doniisiimii kolaylastirir. Bass (1990)’1in doniisiimcii liderlik
kuramina gore, doniisiimcii liderler 6rgiit igindeki bireylerin ortak bir vizyon ve misyon

etrafinda birlesmesini destekleyerek pozitif bir motivasyon yaratirlar (Sahin vd.,2004) Bu
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yaklasim, orgiit iiyelerinin kisisel ¢ikarlarini ikinci plana atip, grup hedeflerine yonelik

baglilik ve ilgi diizeylerinin artmasina katkida bulunur.
1.3. Kadin Yoneticiler

Ulkelerin niifus yapilarma bakildiginda, toplam niifusun yaklasik yarisinin
kadinlardan olustugu goriiliirken, bu oranin is hayatina tam olarak yansimadigi
gozlemlenmektedir. Hem yerli hem de kiiresel diizeyde kadin ¢alisan sayisinda siirekli
bir artis s6z konusu olsa da istenilen diizeye heniiz ulasilabilmis degildir. Bu ¢alisma
dengesizliginin temelinde, iilkelerin kendi kiiltiirel degerleri, tarihsel deneyimleri,
toplumsal aligkanliklari, yasam big¢imleri ve cinsiyet rollerine dair algi farkliliklar
yatmaktadir. Bu etmenlerin bir araya gelmesi, kadinlarin is yasamindaki rol ve
konumlarmi sinirlayan engellerin varligini ortaya koymaktadir. Ote yandan, kadinlarm
isgiliciine katilmindaki artisin biiyiik dl¢iide alt kademelerle sinirh kaldigs; {ist yonetim
pozisyonlarinda ise erkek egemenliginin belirgin oldugu tespit edilmektedir (Celikten,

2018).

Kadin yoéneticiligi konusu, 1970°li yillarin basindan itibaren tartisiimaya
baslanmis ve bu tartismalarin ivmesiyle siire¢ hiz kazanmistir. Zaman i¢inde, c¢alisma
hayatinda cinsiyet rollerinin belirginlesmesi neticesinde konu, daha ¢ok bu rollerin
orgiitsel yapiya nasil yansidigi ve doniisime ugradigir perspektifiyle ele alinmaya
baslamistir (Glines, 2019). Bu baglamda, orgiitlerde bireylerin sahip oldugu cinsiyet
farkliliklarinin yarattig1 cesitlilik ile kadin ya da erkek olmanin ig performansina olan

etkileri, kapsamli aragtirmalarin temel odag1 haline gelmistir.

Tarihsel siirecte, yoOneticilik kavrami siklikla "erkeksi" ozelliklerle
iliskilendirilmis; bu yaklasimda liderin yonetme, komuta etme ve cezalandirma gibi gii¢
odaklr islevleri 6n plana cikarilmistir (Yiicedag, 2017). Ancak son yillarda, yonetim
becerilerinin yalnizca erkeklere 6zgli olmadig: tartigmali bir konu haline gelmistir.
Glinlimiiz arastirmacilari, orgiit liderligi ve erkeklik algisina yonelik elestirel yaklagimlar
gelistirerek, liderlik niteliklerinin cinsiyetten bagimsiz olarak kisisel ve gelisimsel

ozellikler temelinde degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir.

Eskiden, orgilit yoneticiligi esas olarak merkezi otoritenin hakimiyetinde, emir

verme, cezalandirma ve 6diillendirme gibi mekanizmalarla 6zdeslestirilmekteydi. Ancak,
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zaman icerisinde bu otoriter yonetim anlayis1 yerini giderek daha modern, katilimci ve

esnek yonetim yaklagimlarina birakmistir (Okguoglu, 2015).

Van Der Boon (2003)’tin belirttigi tizere, kadinlara 06zgii birlestiricilik,
toparlayicilik, affedicilik ve destekleyicilik gibi dogal oOzellikler, glinlimiiz liderlik
tanimlarinda 6ne ¢ikan nitelikler arasinda yer almaktadir (Giines, 2019). Bu 6zelliklerin,
orgiit icerisinde bireylerin goniillii bir sekilde bir araya gelmesini ve ortak bir lider
cevresinde birlesmesini saglayan gii¢lii sosyal baglayici etkiler sundugu goriilmektedir.
Yapilan arastirmalar, kadinlarin hareketlerinin ve sdylemlerinin sonuglarini daha dikkatli
degerlendirme kapasitesine sahip olduklarini, iletisim becerilerinin daha gelismis
oldugunu ve duygusal empati yeteneklerinin erkeklere kiyasla daha yiiksek oldugunu
gostermektedir (Tunali, 2006). Bu nitelikler, kadinlar1 liderlik rollerinde daha basarili
kilarken; erkeklerin ise, genellikle otorite figiirii olarak o6rgiitleri yalnizca yetki giiciiyle
bir arada tutmaya g¢aligmalar1 nedeniyle kurum barisin1 saglama konusunda yetersiz

kalmalarina yol acabilmektedir.
1.4. Kadin Yoneticilerin Diinya’da ve Tiirkiye’de Orani

1970'li yillara gelindiginde, is hayatinda kadinlarin karsilastigi sorunlar
arastirmacilar tarafindan incelenmeye baglanmistir. Bu donemde yapilan arastirmalar,
"Kadilar yonetici olabilir mi?" sorusuna yanit aramistir. O yillarda ¢alisma hayati ve
sosyal hayat i¢ ice gegmemis olup, erkekler yonetici pozisyonlarinda yer alirken, kadinlar
genellikle "sekreter" veya "biiro eleman1" gibi ikincil pozisyonlarda istihdam edilmistir.
1970 sonras1 donem, "erkek ve kadin yoneticiler arasindaki farkliliklarin davranigta fark
yaratip yaratmadig1" sorusunun cevabinin aranmasina taniklik etmistir. Bu caligmalar,
kadin ve erkeklerin yonetim dallarinda farkli tutum ve hareketlere sahip olup olmadigini
aciklamaya ¢alismistir. 1980'lerden itibaren yapilan arastirmalar ise, "kadinlar neden tist
diizey yoneticilik pozisyonlarina gelemiyor?" sorusu iizerine odaklanmistir. Bu
arastirmalar, {ist yonetimde kadin azligina dikkat ¢ekmis ve bu oranin artirilmasi i¢in
hangi onlemlerin ve c¢alismalarin yapilmasi gerektigine dair fikirler 6ne siirmiistiir

(Bayrak ve Yiicel, 2000).

20. ylizy1l, calisma hayatinda erkek egemenliginin belirgin oldugu bir dénem
olarak kabul edilmektedir. Tiirkiye’de ve diinyada niifusun yarisint kadimnlar

olusturmasina ragmen, bu durum ekonomik ve is hayatindaki rol dagilimina tam olarak
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yansimamistir. Kuruluslarin st diizey yoOnetici kadrolarinda erkeklerin baskin konumda
olmasi, kadinlarn aile igindeki {icretsiz emege mahk(im edilmesi nedeniyle is hayatina
katilimlarinin siirh kalmasina yol agmistir. Bu durum, kadinlarin kariyer gelisimlerini
ve list diizey yoneticilik pozisyonlarma ulagsmalarimi onemli Olgiide engellemistir.
Demografik yapi, ¢calisma hayati kalitesi, sosyal ekonomik dinamikler ile teknik ve yasal
altyapida yasanan yenilikler, iist diizey yoOneticilerin bakis acgilarin1 kademeli olarak

degistiren 6nemli faktorler arasinda yer almaktadir.

Sonug olarak, kadinlarin yonetici pozisyonlarindaki istihdami, gecikmeli de olsa
artis gostermistir. Ancak, bu artigin temelinde biiyiik 6l¢lide sosyal, ekonomik, kiiltiirel
ve siyasi gelismelerin etkili oldugu gozlemlenmektedir. Bu ¢er¢evede, kadinlarin {ist
diizey liderlik kademelerine entegrasyonu, sadece bireysel basarilarin degil, aym
zamanda toplumsal doniisiimlerin ve kurumsal reformlarin da bir yansimasi olarak

degerlendirilebilir (Aytag, 1997).

Giliniimiizde, kadmlar yonetim pozisyonlarinda erkeklerin gdlgesinde kalmak
yerine esit bir statiiye sahip olmay1 ve karar alma siireclerinde aktif rol {istlenmeyi
hedeflemektedir. Ancak, yoneticilik kademelerinde kadinlara yonelik olumsuz tutumlar
hala siirmekte ve geleneksel inang sistemleri kadinlarin ev, es ve ¢ocuk rollerini 6n planda
tutmasin1 savunmaktadir. Bu yaklasim oOzellikle daha muhafazakar ve geri kalmis
topluluklarda daha belirgin olup, kadinlarin sosyal ve profesyonel yasamda tam anlamiyla
yer edinmelerini zorlastirmakta, dolayisiyla onlarin iist diizey ydnetici pozisyonlarina
erisimini engellemektedir. Sonug olarak, yoneticilik kademelerinde kadinlarin istihdam
orani artmis olsa da elde edilen bulgular bu ilerlemenin oldukga yavas oldugunu ortaya
koymaktadir. Orgiitlerde yerlesik, degisime direng gdsteren diisiince kaliplari, kadimlarin

Ozgilivenini zedeleyerek kariyerlerinde yilikselme olanaklarini sinirlamaktadir (Gona,

2021: 22).

Son yillarda, kadinlarin isgiicline hizla ve yogun bir sekilde katilimi, calisma
hayatinda 6nemli bir doniisiim meydana getirmistir. Sanayi sektoriinde isgiicii profilini
geleneksel olarak erkekler olustururken, teknolojik gelismelerle birlikte kadinlar 6nemli
bir rol oynamaya baglamistir. Kadinlar, yeni mesleklerde egitim ve uygun becerilerle yer

almakta, ancak iist yonetici pozisyonlarinda temsil oranlar1 hala arzu edilen seviyede
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degildir. Farkli tilkelerde yonetici pozisyonlarina katilim oranlari asagidaki tabloda

sunulmaktadir:

Tablo 1.1: Ust Yonetici Kadrosunda Yer Alan Kadinlarin Oranlari

Ulke Kadin Orani (%) Yil
Tiirkiye 19,6 2021
ABD 29 2021
Almanya 34 2021
Isveg 40 2021
Norveg 42 2021
Finlandiya 43 2021
Diinya Ortalama 25 2021

Kaynak: Gona, 2021
1960'lardan bu yana, yonetim kademelerindeki kadin temsilinde 6nemli bir artig
gozlemlenmis; kadinlarin sayisinda iki katlik bir yiikselisle yaklasik 3 milyon kisiye
ulagilmistir. Bununla birlikte, bu olumlu gelismeye ragmen, kadin yoneticilerin biiyiik
cogunlugunun orta diizey pozisyonlarla sinirl kaldig: tespit edilmektedir. Arastirmalara
gore, kadinlarin yaklagik %33'i yonetici pozisyonlarina gelebilirken, mesleklerinin en iist
noktasina ulasanlarin orani yalnizca %6 olup, genel olarak iist diizey yoOneticiler arasinda

kadin pay1 %1 seviyesinde seyretmektedir.

Tiirkiye'de kadin yoneticilerin oran1 oldukga diisiiktiir. 2023 yil1 verilerine gore,
Tiirkiye'deki isletmelerin yonetim kurullarinda kadin tiyelerin oran1 %38,2'dir. Bu oran,
diinya genelindeki kadin yoneticilerin oranimnin %?20'den daha diisiik oldugunu

gostermektedir (www.capital.com.tr, 2023).

Bu durum, Tiirkiye'de kadinlarin is hayatinda esitlik saglama ¢abalarinin yetersiz
kaldigin1 ve bu konuda daha fazla ¢aligilmas1 gerektigini ortaya koymaktadir. Yonetim
pozisyonlarindaki kadinlarin oranmin artirilmasi, toplumsal cinsiyet esitligi acisindan
biiylik 6nem tasimaktadir. Bu veriler, kadinlarin ydnetici pozisyonlarinda ilerlemesinde
hala 6nemli engellerin bulundugunu ve bu engellerin asilmasi i¢in daha fazla ¢aligilmasi

gerektigini gdstermektedir.
1.5. Akademisyenlik

Akademisyenlik, Universiteler ve diger yiiksekdgretim kurumlarinda egitim-
Ogretim faaliyetlerinde bulunan, arastirma yapan ve akademik ¢aligmalar yiiriiten bir

meslek grubudur. Akademisyenler, bilgi liretmek, Ogrencilere aktarmak ve kendi
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alanlarinda uzmanlasmak i¢in ¢alisirlar. Akademik kariyer, arastirma, 6gretim, makale

yazma, seminer ve konferanslara katilma gibi ¢esitli aktiviteleri icerir (Aydin, 2020).
Akademisyen olmak i¢in izlenmesi gereken adimlar sunlardir:

1) Lisans Egitimi: ilk olarak, ilgili bir alanda lisans derecesi alinmalidir. Bu,

genellikle dort yil siiren bir iiniversite egitimidir (Yiiksekogretim Kurulu, 2021).

2) Yiiksek Lisans Egitimi: Lisans egitiminin ardindan, ayni1 ya da ilgili bir alanda
yuksek lisans (master) egitimi alinmalidir. Bu asama, genellikle iki y1l slirer ve uzmanlik

alanina daha derinlemesine odaklanma firsat1 sunar (Kaya, 2019).

3) Doktora Egitimi: Yiiksek lisans egitiminin ardindan doktora programina
baslanir. Doktora egitimi, genellikle ii¢ ila yedi yil sliren yogun bir arastirma siirecini

igerir. Doktora tezi tamamlanarak savunulmalidir (Karaca, 2018).

4) Arastirma ve Yaymn: Doktora egitimi sirasinda ve sonrasinda, akademik
dergilerde makaleler yayimlamak, konferanslarda sunumlar yapmak 6nemlidir. Yayinlar,

akademik kariyerin ilerlemesinde kritik bir rol oynar (Topaloglu, 2020).

5) Akademik Pozisyonlar: Doktora sonrasi, 6gretim gorevlisi, yardimer dogent
(Dr. Ogr. Uyesi), dogent ve profesdr gibi gesitli akademik pozisyonlarda gdrev
alabilirsiniz. Bu pozisyonlar, deneyim ve yayimn performansina bagli olarak elde edilir

(Erdogan, 2017).

Akademik kariyer, siirekli 6grenme ve gelisim gerektirir. Yeni arastirmalar
yapmak, projeler yiriitmek, akademik topluluklarda aktif rol almak ve Ogrencilere

mentorluk yapmak 6nemlidir.

Son olarak akademik kariyer, disiplinli ve Ozverili bir ¢alisma gerektirir.
Akademik diinyada basarili olabilmek i¢in ilgili alanda derin bilgi sahibi olmak, arastirma

yapma becerisine sahip olmak ve bilimsel katkilar sunmak gereklidir.
1.6. Kadin Akademisyenler

Tiirkiye'deki devlet ve vakif liniversitelerinde toplam 181.498 6gretim elemani
bulunmaktadir. Bu 6gretim elemanlarinin 97.291'1 erkek, 84.207'si kadindir. Bu verilere
gore, kadin akademisyenlerin oram1 %46,4'e yiikselmis olup, bu oran Avrupa ve OECD

iilkelerindeki %43 olan kadin akademisyen ortalamasinmn iistiindedir (YOK, 2023).
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Akademide, kadin arastirma gorevlileri ve kadin 6gretim gorevlisi sayis1 erkekleri
geride birakmistir. Toplam 42.350 arastirma gorevlisinin 22.792'si (%53,8) ve 35.776
ogretim gorevlisinin 18.444' (%51,6) kadindir (YOK, 2023).

Tiirkiye'deki iiniversitelerde kadin akademisyenler arasinda 12.296 profesor,
9.947 dogent ve 20.728 doktor Ogretim {iiyesi bulunmaktadir. Profesorlerin %34,3',
dogentlerin %41,8'i ve doktor 6gretim iiyelerinin %47,4'i kadindir (YOK, 2023).

Kadin akademisyenlerin en yiiksek oranda bulundugu alan, Saglik Bilimleri olup,
Doga Bilimleri, Matematik ve Istatistik programlarma olan ilgilerindeki artis dikkat
cekmektedir. Saglik Bilimleri alaninda gorev yapan kadin akademisyenlerin sayisi,
erkekleri geride birakarak, bu alandaki kadin oram %353'e yiikselmistir (YOK, 2023).
Doga Bilimleri, Matematik ve Istatistik programlarinda 8.345 (%48,2), Miihendislik,
Imalat ve Insaat programlarinda 9.177 (%35,2) ve Bilisim ve lletisim Teknolojileri

programlarinda 1.125 (%31,3) kadin akademisyen gérev yapmaktadir (YOK, 2023).

Gegmiste daha ¢ok erkeklerin tercih ettigi miihendislik alaninda gorev yapan

kadin akademisyenlerin orani, bu yil itibartyla %30'a yiikselmistir (YOK, 2023).

Tablo 1.2: Universitelerdeki Kadin Akademisyenlerin Orani

Kriterler Toplam Say1 Erkek Sayisi Erke(l; /())ram Kadin Sayisi Kadl(I; /())ram
(1] (1]
Ogretim 181.498 97.291 53,6 84.207 46,4
Elemanlari
Aragtirma 42.350 19.558 46,2 22.792 53,8
Gorevlileri
Ogretim 35.776 17.332 48.4 18.444 51,6
Gorevlileri
Dr.“(")gretim 43.758 23.030 52,6 20.728 47,4
Uyeleri
Dogentler 23.793 13.846 58,2 9.947 41,8
Profesorler 38821 26.525 65,7 12.296 34,3

Kaynak: YOK, 2023

1.7. Kadin Akademisyenlerin Yoneticiligi

Tiirkiye'de 203 {iniversitede toplam 394 kadin akademisyen dekan ve rektor
olarak gorev yapmaktadir. Bu sayi, kadin akademisyenlerin iist diizey yOnetici
pozisyonlarinda yer alma oranlarinin diisiik oldugunu gostermektedir. Tiirkiye'deki kadin
rektdr sayist 17 olup, Avrupa Universiteler Birligi'nin 48 iiye iilkede kadim rektdr orani

ortalamasi olan %15'in altindadir (YOK, 2023).
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Kadin dekanlarin Tiirkiye'deki bolgesel dagilimina bakildiginda, Marmara bolgesi
129 kadin dekan ile en yiiksek sayiya sahiptir. i¢ Anadolu bdlgesinde 95, Ege bolgesinde
50, Akdeniz bolgesinde 38, Karadeniz bolgesinde 27, Dogu Anadolu bolgesinde 23 ve
Giineydogu Anadolu bdlgesinde ise 15 kadin dekan bulunmaktadir (YOK, 2023). Bu

veriler, bazi bolgelerde kadin dekan oranlarinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir.

Avrupa Universiteler Birligi raporuna gére, 48 iiye iilkede kadin rektdr orani
ortalamast %15 olup, 20 iilkede hi¢ kadin rektér bulunmamaktadir. Bu durum,
Tirkiye'nin kadin rektdr sayisi bakimindan bazi Avrupa iilkeleri ile benzer durumda

oldugunu, ancak genel oranin diigiik kaldigin1 gostermektedir.
1.8. Kralice Ar1 Sendromu (KAS)

Kralice ar1 sendromu, liderlik pozisyonunda bulunan bireylerin, kendilerini
digerlerine iistiin gérmesi ve kontrolii sikica elinde tutma egilimidir. Bu liderler genellikle
isbirligi yerine emir-komuta yaklasimini tercih etmektedir ve c¢evrelerindeki insanlari
manipiile etme egilimindedirler. Ayrica, kendi fikirlerini ve goriislerini digerlerinin

Oniine koyma ve itirazlar1 bastirma egilimindedirler (Mert, 2022).

Kralice ar1 sendromunun kdokenleri, liderlik pozisyonundaki bireylerin kisisel
ozellikleri, deneyimleri ve gevresel etmenlerle iliskilidir. Bu liderler genellikle gii¢lii bir
rekabet¢ci dogaya sahip olabilmektedir ve liderlik pozisyonlarina yiikselirken ¢esitli
zorluklarla karsilagsmis olabilmektedir. Ayrica, organizasyon kiiltiirli ve yapisal faktorler

de kralice ar1 sendromunun ortaya ¢ikmasinda etkili olabilmektedir.

Kralige ar1 sendromunun organizasyonlar iizerinde cesitli olumsuz etkileri
olabilmektedir. Bu sendromla iligkilendirilen liderler genellikle c¢alisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini azaltabilmektedir. Ayrica, yaraticilifi ve inovasyonu
engelleyebilmektedir ve organizasyon i¢inde olumsuz bir c¢alisma ortami
olusturabilmektedir. Bu durum, calisanlarin stres seviyelerini artirabilmektedir ve is

verimliligini diisiirebilmektedir.

Kralice ar1 sendromuyla basa ¢ikma stratejileri, organizasyonlarin liderlik gelisim
programlar1 ve yonetim pratiginde degisiklikler yapmalarin icerebilmektedir. Ornegin,
liderlik egitimleri ve kogluk programlari, liderlerin empati, isbirligi ve iletisim

becerilerini gelistirmelerine yardime1 olabilmektedir. Ayrica, organizasyon Kkiiltiiriinde
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degisiklikler yapmak ve acik iletisimi tesvik etmek, kralice ar1 sendromunun etkilerini

azaltabilmektedir (Ocak, 2021).

Bu baglamda, kralige ar1 sendromu, liderlikte gzlemlenen 6nemli bir konudur ve
organizasyonlar lizerinde cesitli olumsuz etkilere sahip olabilmektedir. Bu nedenle,
liderlik konusundaki arastirmalarin ve politikalarin, kralice ar1 sendromunun etkilerini
azaltmaya ve daha saglikli liderlik ortamlar1 olusturmaya odaklanmasi 6nemlidir. Bu
amagcla, liderlikte cesitliligini tesvik etmek, agik iletisimi tesvik etmek ve isbirligi

kiltiiriini gliglendirmek gibi stratejiler benimsenmelidir.
1.8.1. Kralice Ar1 Sendromunun Tanimi

Kralice ar1 sendromu, liderlik literatiiriinde sikc¢a tartisilan ve incelenen bir
konudur. Bu sendrom, liderlik pozisyonunda bulunan bireylerin kendilerini digerlerine
listlin gormesi, kontrol arzusuyla hareket etmesi ve isbirligi yerine emir-komuta
yaklasimini tercih etmeleriyle karakterizedir. KAS, liderlik literatiiriinde "queen bee
syndrome" olarak da adlandirilmaktadir ve genellikle organizasyonlarda gézlemlenen bir

liderlik davranisi olarak tanimlanmaktadir (Ozkan, 2020).

Bu sendromun temel 6zelligi, liderlik pozisyonunda bulunan bireylerin etrafindaki
insanlart kontrol altinda tutma ve onlarin karar alma siireglerine katilimini sinirlama
egilimidir. Kralige ar1 sendromuyla iligkilendirilen liderler genellikle otoriter bir yaklasim
benimserler ve cevrelerindeki insanlart manipiile etme egilimindedirler. Bu liderler,
kendilerini rakiplerinden iistiin gormekte ve liderlik pozisyonlarini korumak i¢in ¢esitli

manipiilatif taktikler kullanabilmektedirler.

Kralige ar1 sendromunun temelinde yatan nedenler ¢esitli olabilmektedir. Liderlik
pozisyonundaki bireylerin kisisel ozellikleri, deneyimleri ve cevresel etmenler, bu
sendromun ortaya ¢ikmasinda rol oynayabilmektedir. Ornegin, liderlik pozisyonuna
yiikselirken karsilasilan zorluklar, liderlerde kontrol arzusu ve rekabetcilik duygusunu
artirabilmektedir. Ayrica, organizasyon Kkiiltiiri ve yapisal faktorler de kralice ari

sendromunun ortaya ¢ikmasini etkileyebilmektedir (Basaran & Nuroglu, 2015, s. 154).

Kralige ar1 sendromu, organizasyonlar iizerinde ¢esitli olumsuz etkilere sahip
olabilmektedir. Bu sendromla iliskilendirilen liderler genellikle ¢alisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini azaltabilmektedir. Ayrica, yaraticiligi ve inovasyonu

engelleyebilmektedir ve organizasyon ig¢inde olumsuz bir c¢alisma ortami
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olusturabilmektedir. Bu durum, organizasyonlarin performansini olumsuz yonde
etkileyebilmektedir ve uzun vadede siirdiiriilebilirligini tehlikeye sokabilmektedir

(Yasbay Kobal, 2021).

Bu baglamda kralige ar1 sendromu, liderlik literatiirlinde 6nemli bir konu olarak
kabul edilmektedir ve organizasyonlar iizerinde c¢esitli olumsuz etkilere sahip
olabilmektedir. Bu nedenle, liderlik konusundaki aragtirmalarin ve politikalarin, kralice
ar1 sendromunun etkilerini azaltmaya ve daha saglikli liderlik ortamlar1 olusturmaya
odaklanmast 6nemlidir. Bu amagla, liderlik egitimleri, kogluk programlar1 ve

organizasyon kiiltiiriinde degisiklikler gibi stratejiler benimsenmelidir.
1.8.2. Kralice Ar1 Sendromu ile Tlgili Arastirmalar

Kralice ar1 sendromu, liderlik ve cinsiyet rolleri iizerine yapilan arastirmalarin
onemli bir odak noktas1 olmustur. Son yillarda, bu sendromun nedenleri, etkileri ve basa

¢ikma stratejileri lizerine bir¢ok ¢aligma yapilmistir (Basaran & Nuroglu, 2015, s. 154).

Akman ve Akman (2016), kadin ogretmenlerin kadin yoneticilere iliskin
goriislerini inceleyen bir calisma yapmislardir. Bu arastirmada, kadin 6gretmenlerin
kadin yoneticilere kars1 tutumlarinin kralige ar1 sendromu baglaminda nasil sekillendigi
ve kadin yoneticilerin liderlik tarzlari iizerindeki etkileri incelenmistir. Caligmanin
sonuglarma gore, kadin Ogretmenlerin kadin yoneticilere karsi olumlu goriisler
sergilemedikleri ve bu durumun Kralige Ar1 sendromu ile iligkili oldugu tespit edilmistir.

nmn

Ogretmenlerin kadimn yoneticiler hakkinda "kiskang," "kaprisli," "ayrintic," "kindar" ve
"acimasiz" gibi pejoratif ifadeler kullandiklar1 goriilmiistiir. Ayrica, kadin yoneticilerin

tecriibesiz ve otorite saglayamadig1 yoniinde olumsuz yorumlar yapilmistir.

Aksu ve Sahin (2022), kariyer yolunda erillesme sorununu kralice ar1 sendromu
baglaminda inceleyen bir teorik ¢alisma gerceklestirmislerdir. Bu ¢aligmada, kadinlarin
kariyerlerinde karsilastiklar1 zorluklarin ve erillesme baskisinin kralige ar1 sendromu ile
nasil iligkilendirildigi ve bu durumun kadinlarin kariyer gelisimine etkileri tartisilmistir.
Bu ¢alismanin sonuglarina gore, kadin yoneticilerin kariyer yolunda erillesme sorununu

yasadiklar1 ve bu durumun Kralige Ar1 sendromu ile iliskili oldugu tespit edilmistir

Apaydin ve digerleri (2021), cam tavan engeli ve yilmazlik arasindaki iligkiyi
kadin O6gretmenler iizerinde arastiran bir ¢alisma gergeklestirmislerdir. Bu ¢alismada,

kadin 6gretmenlerin kariyerlerinde karsilastiklar1 engellerin ve direnclerin kralige ari
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sendromu ile nasil iligkilendirildigi ve bu durumun kadinlarin liderlik potansiyellerine
etkileri incelenmistir. Calismanin sonuglarina goére, cam tavan engellerinin kadin
O0gretmenlerin yilmazlik diizeylerinde anlamli bir artisa yol agtig1 tespit edilmistir. Yani,
kadin 6gretmenlerin kariyer yiikselme firsatlarinin sinirlanmasi, onlarmn is yerindeki
yilmazlik hislerini artirmaktadir. Bu bulgular, cam tavan engellerinin kadin 6gretmenlerin
is tatmin diizeylerini olumsuz etkileyebilecegini gdstermektedir. Ayrica, bu tiir engellerin
kadin 6gretmenlerin is performansi ve genel is tatmin diizeylerini diisiirdiigiine dikkat

cekilmektedir.

Bu oOrnek arastirmalar, kralice ari sendromunun liderlik ve cinsiyet rolleri
tizerindeki karmagik etkilerini anlamak i¢in Onemli bir katki saglamaktadir. Bu
arastirmalarin bulgulari, liderlik literatiiriine ve uygulamalarina yonelik ¢esitli 6neriler
sunmakta ve organizasyonlarin liderlik ortamlarini1 daha saglikli ve adil hale getirmek i¢in

cesitli stratejiler gelistirmelerine yardimci olmaktadir.
1.8.3. Kralice Ar1 Sendromunun Etkileri ve Sonuclari

Kralice ar1 sendromunun organizasyonlar {izerindeki etkilerinden biri, ¢calisanlarin
motivasyonunu ve bagliligin1 olumsuz yonde etkilemesidir. Kralice ar1 sendromuyla
iligkilendirilen liderler genellikle empati ve isbirligi eksikligi gostermektedir, bu da
calisanlarin motivasyonunu azaltabilmektedir ve 1is yerindeki memnuniyetsizligi

artirabilmektedir.

Bununla birlikte, kralige ar1 sendromu, organizasyonlardaki iletisimi ve igbirligini
olumsuz etkileyebilmektedir. Liderlerin emir-komuta yaklagimini benimsemesi ve
calisanlarin katilimini smirlamasi, ekip calismasini engelleyebilmektedir ve isbirligi
kiiltiirinti zay1flatabilmektedir. Bu durum, organizasyon i¢indeki iletisim eksikligine ve

catismalarin artmasina neden olabilmektedir (Atay vd., 2022, s. 172).

Kralige ar1 sendromunun bir diger etkisi, organizasyonlardaki yenilik¢iligi ve
inovasyonu engellemesidir. Liderlerin kendilerini digerlerinden iistiin gormesi ve
alternatif fikirlere kapali olmalari, organizasyonlarin yeni fikirlere ve degisime direng
gostermesine neden olabilmektedir. Bu durum, organizasyonlarin rekabet giicilinii
azaltabilmektedir ve uzun vadede siirdiiriilebilirligini tehlikeye sokabilmektedir (Y1lmaz

vd., 2021, s. 98).
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Kralice ar1 sendromunun sonuglarindan biri de caligsanlarin is tatminsizligi ve
istifaya egilimi olabilmektedir. Liderlerin otoriter ve baskici bir liderlik tarzi
benimsemesi, ¢alisanlarin is yerinde mutsuz olmalarina ve uzun vadede organizasyondan
ayrilmalarina neden olabilmektedir. Bu durum, organizasyonlarin isgiicii devir oranlarini

artirabilmektedir ve maliyetlerini yilikseltebilmektedir.
1.9. Kadinlarin Yénetici Olmasinin Oniindeki Engeller

Giliniimiiz yonetim anlayisinda, giiclii yonetim becerilerinin cinsiyetten bagimsiz
olarak on plana ¢ikarilmasi gerektigi savunulsa da pratik uygulamalarda bu sdylemin
aksine farkliliklar gdzlemlenmektedir. Ozellikle y&netim alaninda kadimlarin temsil
durumu, iist yonetim kademelerinde gorev alma oranlarmin erkeklere kiyasla nasil
belirledigi ve bu farkin temelinde yatan dinamiklerin neler oldugu 6nemli arastirma

konular1 arasinda yer almaktadir.

Mevcut ¢alismalar, kadinlarin yonetim pozisyonlarindaki diisiik oraninin ¢ok
boyutlu sebeplere dayandigini ortaya koymaktadir. Buna, toplumsal cinsiyet rollerinin,
kurumsal yap1 ve kiiltiiriin, aile i¢i sorumluluklarin ve terfi siireclerine yansimis olan
Onyargilarin katkida bulundugu anlasilmaktadir. Arastirmalar, ideal yonetim becerilerinin
On planda tutulmasi yoniindeki sdylemlerle, gergekte olusan uygulama arasindaki farkin,
kadinlarin iist kademelere erisimini engelleyen ciddi yapisal ve toplumsal bariyerlerden

kaynaklandigini gostermektedir.
1.9.1. A¢ik ve Gizli Ayrimcilik Teorisi

Acik ve Gizli Ayrimcilik Teorisi, ayrimciligr iki temel boyutta ele alir. Bu
yaklasima gore, ayrimcilik ya dogrudan gozlemlenebilen acik bicimde ya da dolayl,

ortiilii olarak ortaya ¢ikar.

Acik Ayrimcilik, bireylerin cinsiyet, irk, din veya benzeri 6zelliklerine bagl
olarak dogrudan ve net bir sekilde onyargiya maruz kalmasi seklinde tanimlanir. Agik
ayrimcilik, davramis ve tutumlarda belirgin olarak ortaya cikar; Ornegin ise alim
siireclerinde veya odil dagilimlarinda agikca gozlemlenen ayrimci yaklagimlar s6z
konusudur. Bu tiir uygulamalar, yasal ve toplumsal normlarin daima tartigmaya agtig1 net

orneklerdir.
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Gizli Ayrimcilik, daha sinsi ve ortiili olarak isleyen, cogu zaman bilingdist
Onyargilar veya kalip yargilar temelinde ortaya cikar. Gizli ayrimcilik, kurumsal
uygulamalar, karar alma siirecleri ve sosyal normlar aracilifiyla nesnel hale gelebilir;
ancak sonug olarak esitlik ilkesini zedeleyen yapisal engeller olusturur. Bu tiir ayrimceilik,
acik ifadelere yer vermeden, toplumdaki yerlesik stereotiplerin ve onyargilarin etkisiyle

bireylerin degerlendirilmesinde rol oynar.

Bu teori, 0zellikle is diinyasi, egitim ve sosyal yasam gibi alanlarda firsat esitligi
sorunlarin1 anlamak ic¢in kullanilir. Ornegin, orgiitlerde kadinlarin {ist ydnetim
kademelerine erisiminin diisiik olmasi, hem acik hem de gizli ayrimcilik bi¢cimlerinin
kesisim noktasinda degerlendirilebilir. Bdylece, ayrimcilik yalnizca bireysel
Onyargilardan degil, ayn1 zamanda kurum ve toplum diizeyinde yerlesik normlardan da

kaynaklanan bir sorun olarak vurgulanir.

Tiirkiye’de yapilan arastirmalar, kadin olmanin iist diizey yoneticilik gorevlerini
tistlenmede dezavantaj olusturdugunu gostermektedir. Toplumun kadinlara yiikledigi
anne ve es rolleri, kadinlarin is performansinda gerekli odaklanmay1 saglayamayacaklar
veya isi Onceliklendiremeyecekleri inancini gii¢lendirirken, bu durum kadinlarin yonetici
pozisyonlarina se¢ilmesinde belirgin ayrimcilik 6rnekleri olarak kendini gostermektedir.
Ayrica, kadinlarin yoneticilik rollerinde varlik gostermeleri siirecinde, yoneticilik
kavraminin erkeklerle 6zdeslestirilmesi sonucu “bey” seklinde hitap edilmesi gerektigine

dair bir beklenti ile de miicadele ettikleri vurgulanmaktadir (Agaoglu, 2018).
1.9.2. Toplumsal Engeller Teorisi

Toplumsal Engeller Teorisi, bireylerin veya gruplarin sosyal, kiiltiirel, ekonomik
ve politik alanlarda esit firsatlara ulasmalarini engelleyen normatif ve yapisal faktorleri
inceleyen bir yaklasimdir. Bu teoriye gore, toplumda yerlesik olan kalip yargilar,
geleneksel cinsiyet rolleri, aile kurumunun dayattig1 beklentiler ve orglitsel yap1 gibi
etmenler, 6zellikle kadinlar gibi belirli gruplara bigilen roller araciligiyla onlarin mesleki

gelisimlerini ve liderlik pozisyonlarina erisimlerini sinirlandirmaktadir.

Teori, bu tiir engellerin kaginilmaz ya da dogal sonuglar olmadigini, aksine
tarihsel ve toplumsal siireglerle inga edilmis yapisal bariyerler oldugunu savunur. Egitim,
i1 yasami, politika ve giinliik yasamda benimsenen normlar ile 6nyargilar, bireylerin

yeteneklerini tam kapasiteyle ortaya koymalarini engelleyerek esit firsat ve adaletin
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saglanmasimi gii¢lestirmektedir. Giintimiizde liderlik anlayis1 ve orgiit yapilarindaki
degisim, orgiit liderligi kavraminin daha disil 6zellikler barindirdigin1 géstermektedir
(Rosener, 1990:119, akt. Celikten, 2018). Ancak, bu doniisiim ne kadar olumlu bir
perspektifle yorumlansa da, uygulamada hala erkek egemen yonetim kaliplarinin devam
ettigi gézlemlenmektedir (Celikten, 2018). Bu baglamda, kadinlarin liderlik rollerini
iistlenmeleri degil, toplumun onlardan bekledigi rollere uygunluk esas alinir; toplumsal
engeller teorisi ise bu tlir kisitlayic1 unsurlarin temel nedenlerini ortaya koymayi

amagclamaktadir.
1.9.3. Kadinlarin Sosyalizasyonu Teorisi

Kadinlarin Sosyalizasyonu Teorisi, toplumsal kurumlar, aile yapisi, egitim sistemi
ve medya gibi sosyal cevrelerin etkisiyle kadinlara yonelik belirli norm, deger ve rol
beklentilerini nasil yeniden iirettigini ve pekistirdigini inceleyen kuramsal bir
yaklagimdir. Bu teori kapsaminda, bireyin ait oldugu toplumun orf, adet, gelenek ve
mirasina uygun yasam bi¢imini benimsemesi siireci, sosyalizasyon olarak tanimlanir
(Besirli, 2005). Buna gore, ¢cocukluk déneminden itibaren kadinlara yiiklenen roller ve
davranig kaliplari, onlarin kimlik olusumunda ve tutumlariin belirlenmesinde temel bir
etken olarak 6ne cikar. Ornegin, kadinlara empati, naziklik, bakim verme ve duygusallik
gibi 6zelliklerin kazandirilmasi, onlarin liderlik, risk alma ve rekabet gibi niteliklerden

yoksun olduklar1 yoniindeki varsayimlart destekleyebilir.

Kadinlarin sosyalizasyon siiregleri, toplum icindeki rollerine dair beklentilerin
olugmasina ve bu baglamda is hayati ile liderlik pozisyonlarina erisimde karsilasilan
yapisal engellerin meydana gelmesine onemli dlgiide katki saglar. Bu durum, kadinlarin
yonetici rollerinde diisiik temsil oranlar1 ve iist diizey pozisyonlara ulasmada yasadiklari
zorluklarin, yalnizca bireysel yetersizliklerden ziyade, ¢ocukluk doneminden itibaren
i¢sellestirilen normatif beklentiler ve kalip yargilarin bir yansimasi oldugunu gosterir.
Toplumun kadinlar1 belirli yetistirilme tarzlariyla yonlendirmesi sonucunda, kadinlar
kendi potansiyellerine dair inanglarin yitirebilmekte ve bu da onlarin basarili bir yonetici
olma kapasitesine sahip olduklarina dair 6z giivenlerini kirmaktadir (Agaoglu, 2018).
Ayrica, bazi kadmlarmm yoneticilik alaninda hirs yetersizligi gostermeleri, kariyer

planlamalarina yonelik tutum gelistirmemeleri ve toplumsal beklentilere itaat etme
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egilimlerinin, yonetici pozisyonlarina adim atmaktan kaginmalarina neden oldugu ileri

stiriilmektedir (Erkol, 2015).

Sonug olarak, kadinlarin sosyalizasyonu teorisi; bireylerin yasamlari boyunca
maruz kaldiklar1 toplumsal beklenti, deger ve normlarin, onlarin kisisel potansiyellerini
ve mesleki gelisim siireglerini nasil sekillendirdigini ortaya koymayr hedefler. Bu
perspektif, kadinlarin gii¢ ve liderlik rollerine ulasmadaki esitsizliklerin, kisisel nitelik
eksikliginden =ziyade, toplumsal ve Kkiiltiirel yapilarin yansimalarmi gdosterdigini

savunmaktadir.
1.9.4. Orgiitsel Nedenler

Kadin ydneticilerin kariyer kisitlamalarinin bir diger onemli etkisi de orgiitsel
faktorlerden kaynaklanan engellerdir. Bu faktorler asagida orgiit kiiltiird, oOrgiit
politikalari, mentor eksikligi ve informal iletisim aglarina katilamama basliklar1 altinda

aciklanacaktir.
1.9.4.1. Orgiit Kiiltiirii

Kadinlarin kariyer firsatlar1, 6rgiit kiiltiiriine 6zgii norm ve degerler dogrultusunda
farklilasmaktadir. Bazi kurumlar esit sartlar1 saglarken, bazi ortamlarda kadinlar kabul
gorme konusunda yogun caba sarf etmek durumunda kalmaktadir. Bu baglamda,
hiyerarsik yapilar, prizmatik yonetim anlayislart ve kat1 liderlik tarzinin hakim oldugu
erkek odakli kurumlarda kadinlarm kariyer ilerlemesi énemli 6lciide zorlasmaktadir. Ote
yandan, kadinlarin kurum i¢indeki ilerlemelerini desteklemek ve olumlu bir 6rgiit kiiltiirti
inga etmek amaciyla, insan odakli, performans ve liyakat temelli, ayn1 zamanda cinsiyet
esitligi ilkelerine dayali performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi

gerekmektedir.

Erkek egemen kurumlarda gorev yapan kadin yoneticiler, sabit rol beklentilerinin
Otesine gecmeye calistiklarinda, kurum tarafindan belirli islere uygun olmadiklar
seklinde algilanmakta ve bu durum hosnutsuzluk yaratmaktadir. Bu tiir ortamlar, erkek
egoya dayali, asir1 rekabetci bir kiiltiiri barindirmakta ve kadin yoneticilerin kendilerini
kanitlamalarina yeterli alan tanimamaktadir. Sonu¢ olarak, bu yapisal dinamikler
kadinlarin kariyer ilerleyisinde goriinmez bariyerler olarak tanimlanan "cam tavan"

olusumlarini artirmaya yol agmaktadir (Barutgugil, 43).

26



1.9.4.2. Orgiit Politikalar

Orgiit politikalar1, kadinin kariyerini planlamasi ve gerceklestirmesini engelleyen
onemli faktorlerden biridir. Kurumlarin politikalari, kadinlarin kariyer gelisimlerine
yonelik ¢esitli firsatlar sunabilme potansiyeline sahip oldugu gibi, ayn1 zamanda bu siireci
kisitlayan yapisal engelleri de barindirabilmektedir. Ayrica, kadinlar kuruma kabul
edildikten sonra, toplumda erken donemden itibaren olugsmus Onyargilarin etkisiyle, ise

alim ve yerlestirme siire¢lerinde belirli engellerle karsilagsmaktadirlar.

Yasal diizenlemeler ve toplumsal farkindaligin kadinlara yonelik ayrimei
uygulamalar1 azaltmig oldugu kanaatine ragmen, pratikte bu esitsizlikler ve 6nyargili
davranig bigimleri devam etmektedir. Kadinlarin 6rgiit i¢indeki 6zgiiven seviyeleri artmig
olsa da, iist diizey yoneticiler tarafindan kadinlara erkek calisanlardan farkli kriterler ve
beklentiler uygulanmaktadir. Ornegin, erkek calisanlardan sehir disina is gezilerine
katilm beklenirken, kadinin aile durumunun varligi ya da yoklugu bu beklentileri
degistirmeyecegi disiiniilmekte ve dolayisiyla sehir digi gorevler agirlikli olarak

erkeklere verilmektedir (Aytag, 1997).

Kurum uygulamalarinda, iist diizey yoneticilik pozisyonuna atanan bireylere yurt
dis1 egitim imkanlar1 saglanirken, kadin yoneticilere yonelik benzer yatirimlar sinirl
tutulmaktadir. Ust diizey yOnetici olarak degerlendirilen bir kadinin ileride ailevi sorunlar
yasayacagl ve bu sorunlar1 kendi basina ¢ozecegine dair varsayimlar, list yonetim
tarafindan sik¢a Onyargi unsuru olarak kullanilmaktadir (Aytag, 1997). Ayrica,
performans degerlendirme siireglerinde cinsiyet temelli farkliliklar gézlemlenmektedir.
Erkegin benimsedigi basari, yetenek olarak yorumlanirken; benzer basari gosteren
kadinlarin basaris1 sansa bagl olarak nitelendirilmektedir. Benzer sekilde, basarisizlik
durumunda erkeklerin sansi, kadinlarda ise beceriksizlik olarak algilanmaktadir. Buna
bagli olarak, gelecekte kadinlarin ig performanslarinin diisiik olacagi yoniinde yaygin bir

Onyargi ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumlarin ticret politikalar1 kapsaminda kadinlara uygulanan farkli standartlar
tespit edilmektedir. Hem Batili lilkelerde hem de Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan
karsilastirmalar, kadin yoneticilerin erkek meslektaslarina oranla siklikla daha diisiik
maaglarla caligtiklarim1  gdstermektedir. Bu durum, kadinlarin toplumsal normlar

cercevesinde “kadin isi” olarak tanimlanan sektorlerde isttihdam edilmeleriyle kismen
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aciklanabilmektedir. Ucret ayrimciligi; ayni egitim diizeyine ve is kapsamina sahip kadin
calisanlarin, erkek meslektaslarina gore daha diisiik maas almasi olarak tanimlanirken,
ayn1 zamanda isin igerigine bagli olmaksizin, {icret belirleme siirecinde kisinin

cinsiyetinin etkili olmas1 durumunu da ifade etmektedir (Cakir, 2008: 34).

Kadinlarmn st diizey pozisyonlara erisim yolu olarak degerlendirilen isle ilgili
atama ve deneyim olanaklarindan yeterince yararlanamamalari, yonetim kadrosuna
hazirlanma siireclerini zorlastirmaktadir. Kurumlar genellikle bu pozisyonlar i¢in erkek
calisanlara ve kendilerine yakin, tanidiklar1 ya da giivendikleri kisilerden olusan gruplara
oncelik tanimaktadir. Bu bigimde, hem atama ve deneyim olanaklarina erisimde yasanan
eksiklik hem de iicretlendirme siireclerindeki cinsiyete dayali farkliliklar, kadinlarin

kariyer gelisiminde 6nemli engeller olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Yani kadinlara erkeklerden daha az iicret 6denmesinin nedeni isin dogas1 degil,
sadece kadin olmalaridir. Ozellikle Sanayi Devrimi ile ¢ocuklarla birlikte ucuz isgiicii
olarak goriilen kadin isgiler, ¢esitli kanun ve gerekli diizenlemelere ragmen hala

erkeklerden daha diisiik ticretlerle calistirilmaktadir.
1.9.4.3. Mentor Eksikligi

Mentor, damigsmanlik, destekleyicilik, 6greticilik, kocgluk, koruyuculuk ve
rehberlik gibi ¢esitli roller tistlenen bilgili ve giivenilir bir yol gostericidir. Mentorluk ise,
bir organizasyonda deneyimli bireylerin daha az deneyimli olanlara rehberlik etmesi
yoluyla kisisel ve mesleki gelisimi destekleyen birebir etkilesim siirecidir. Bu siireg,
kocluk, rehberlik ve destek mekanizmalartyla bireyin potansiyelini agiga ¢ikarmayi

hedefler.

Mentorluk  kavraminin  6zelliklerini  6lgmeye  yonelik  ¢esitli  dlgekler
gelistirilmistir. Burke, Kram ve Isabella'nin calismalarini referans alarak, mentorluk
islevlerini ya {i¢ boyutlu (kariyer gelistirme, psiko-sosyal ve rol model islevleri) ya da iki
boyutlu (kariyer ve psiko-sosyal islevler) olarak siniflandirmistir. Is yasaminda mentorluk
iliskilerinin, genel olarak tecriibeli yoneticiler ile kariyerine yeni baslayan geng calisanlar
arasinda kuruldugu goézlemlenmektedir. Bu iliski ¢ergevesinde mentorlar, deneyimsiz
calisanlarin kariyer gelisimlerini desteklemek amaciyla degerli tavsiye, teknik ve

yonetimsel destek sunmaktadir (Karakaya, vd., 2020:29).
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Burke ve McKeen’in belirttigine gore, mentorluk iliskisi erkek calisanlar i¢in
onemli bir yer tutarken, kadin yoneticilere duyulan ihtiya¢ ¢cok daha fazladir. Bu iliski,
yonetici pozisyonundaki kadinlarin kariyer gelisim siireclerinde karsilastiklar1 orgiitsel
ve bireysel engellerin asilmasinda etkin bir rol oynar. Mentorluk deneyimi yasayan
kadinlarin  6zgilivenlerinde ve yetkinlik diizeylerinde artis goézlemlenirken, kadin

mentorlarin kadin ¢aliganlar i¢in ideal rol modeller olabilecegine inanilmaktadir.

Kadin mentorlar, yalnizca ast kadinlarin mesleki gelisimine katki saglamakla
kalmaz; ayn1 zamanda mevcut kadin yoneticilerin iist kademelere gegis siireglerine de ¢ift
yonlii fayda sunar. Hem kadin ¢alisanlarin yonetici pozisyonlarina terfi etmelerine hem
de halihazirda yonetici konumunda olan kadinlarin daha iist pozisyonlara yiikselmelerine
destek olan bu iliskiler, kariyer gelisiminde 6nemli bir arag olarak dne ¢ikar. Ote yandan,
arastirmalar kadinlarin mentorluk iliskisi kurma siirecinde ¢esitli kisitlamalarla
karsilasabilecegini ortaya koymaktadir. Kurumlarda yerlesik olan bilgiye erisim aglari,
tokenizm, toplumsal cinsiyet kalip yargilari, sosyallesme pratikleri ve cinsiyet iligkileri
gibi yapilarin etkisiyle erkek mentor bulmak giiclesmekte; bu durum, kadinlarin
kendilerine uygun kadin akil hocas1 veya mentor bulmalarini da zorlastirmaktadir. Genel
olarak, mentorluk hizmeti verebilecek nitelikli kadin yoneticilerin sayisinin azligi bu

sorunu derinlestirmektedir.

Ayrica, mentorluk iliskisi beklenilen faydanin Gtesinde maliyetler de
baridirabilmekte ve kadin ile erkek mentorlar arasindaki maliyet-fayda dengesi 6nemli
Olciide farklilik gostermektedir. Bu durum, kurumlarin etkili bir mentorluk sistemi
kurmasim giiclestirirken, iist diizey yonetici pozisyonlarinda kadin istihdaminin diistik
seyretmesi de hem mentorluk iligkilerinin yayginlasmasin1 engellemekte hem de

kadinlarin kariyer gelisimini olumsuz yonde etkilemektedir (Karakaya, vd., 2020:29).
1.9.4.4. informal iletisim Aglarina Katilamama

Ag olusturma, belirli bir hedef veya amaca ulagsmak icin cesitlendirilmis
baglantilar edinmeyi ifade eder. Kurum icindeki iletisim aglar1 sayesinde calisanlar;
yonetim stratejilerini, hangi tekliflerin degerlendirildigini, hangi pozisyonlarin bos
oldugunu, kimin bu gorevlere bagvurdugunu ve diger dnemli detaylar1 6grenir. Basarili

bir ¢alisan, hem kurum i¢inde hem de digsinda yoneticilerin gdziinde “siyasi ve toplumsal”
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bir yasam tarzi benimseyerek fayda saglayabilir; bu durum da etkili bir aga dahil olmay1

gerektirir.

Kariyer gelisimi i¢in saglam bir ag temeli olusturmak bliyiikk 6nem tasir. Bu
bilincin farkinda olan erkek calisanlar, kariyerlerinde ilerlemek amaciyla genellikle
aglarindan yararlanir. Oysa kadinlar, agin gercekei olmayan duygusal unsurlar igerdigini
diisiinerek bu firsatlardan gekinebilirler. Ayrica, bazi kurumlarda erkekler arasindaki
iletisim daha farkl ve giiclii bir bigimde kurulurken, kadinlar erkeklerle iletisim kurmada
yasadig1 gilicliik nedeniyle bu yapinin disinda kalabilir; bu durum, kurum ve sahsiyla ilgili
kritik bilgi ve islerden haberdar olamamalarina neden olur. Erkeklerin kendi aralarinda
olusturduklari gayri resmi is iliskilerine bazen “yaslh ¢ocuk aglar1” denir. Bu tiir aglarin
bir¢cok kurumda varligini siirdiirdiigii ve arastirmalarin da kadinlarin bu yapilar disinda

birakildigini gosterdigi bilinmektedir (Gona, 2021:56).
1.9.5. Cam Tavan Sendromu

Son zamanlarda, kadinlarin yonetim kademelerinde yiikselmesi ve yonetimde esit
temsil edilememesi konusu giderek daha fazla tartisilmaktadir. Bu uzun siiredir var olan
sorunun temel nedenlerini ortaya koymaya yonelik arastirmalar, gecmisten bu yana
stiregelen engelleri de gozler oniine sermektedir. Arastirmalar sonucunda, 1986 yilinda
Hymowitz ve Schellardt tarafindan gelistirilen bir kavram ortaya konmustur. Bu kavrama
gore, orglitler i¢inde kadinlar genellikle alt yonetim pozisyonlarinda gorev alirken; tist
yonetim kademelerine gegme cabalari, goriinlirde belirgin olmayip da ilerlemelerini
engelleyen faktorlerle karsilagsmaktadirlar. Bu gizli bariyerlere ise “cam tavan sendromu”

ad1 verilmektedir (Celikten, 2018).

Cam tavan sendromunu ele alirken, 6nemli bir ayrimin yapilmasi gerekmektedir.
S6z konusu engeller, yasalar, yonetmelikler ya da uygulamalar aracilifiyla acikg¢a
belirlenmis somut bariyerler degildir. Kaynagi net olarak ortaya konmamais, aslinda teorik
tartismalara konu olan ancak kadinlarin terfi siirecinde karsilastiklar1 ve kendilerine
empoze edildigi engellerden s6z edilir. Buna ek olarak, Morrison’a gére cam tavan
sendromu, kadinlarin gérevde yiikselmelerinin niindeki goriinmez bariyerlere isaret eder

(Basak, 2009).

Cam tavan sendromu ele alindiginda, bu kavramin temelini olusturabilecek baska

bir dnemli unsur olan dgrenilmis caresizlik kavrami da dikkate alinmalidir. Ogrenilmis
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caresizlik, bireyin belirli bir durum veya olay karsisinda siirekli olarak karsilagtig
engeller sebebiyle caba gostermeyi birakip pasiflesmesi durumunu ifade eder. Zamanla,
birey yasadigi bu siirekli engellenme deneyimini genelleyip, artik mevcut olmayan
engelleri bile gercek varliklar gibi algilamaya baslar ve bunlar1 kaginilmaz bir durum

olarak benimser.

Bu durum, o6zellikle kariyer veya sosyal hayatta ilerleme saglamaya calisan
bireylerde, mevcut olmayan ama hissedilen bariyerlerin yaratabilecegi olumsuz etkiyi
acik¢a ortaya koymaktadir. Ogrenilmis ¢aresizlik, cam tavan sendromuyla birlestiginde,
bireylerin potansiyellerini gergeklestirmelerini engelleyen goriinmez fakat derinlemesine

igsellestirilmis bir bariyer haline gelir.

Cam tavan sendromu, bireyin deneyimleri, toplumsal normlar ve yonetsel yapilar
gibi c¢esitli unsurlarin etkisi altinda sekillenen, dolayisiyla cok boyutlu ele alinmasi
gereken bir durumdur. Toplum ve kurumlarin statii beklentileri, iliskiler ve temel
inanglari, sosyal hiyerarsilerin olusumunda belirleyici rol oynar. Bu ¢er¢evede, kadinlarin
toplum icindeki aktif rollerine ragmen, toplumsal beklenti durumlar1 teorisi 1s181nda,
onlarin liderlik, hakimiyet ve iktidar kademelerine erisimleri kisitlanmaktadir (Ridgeway,

2001).
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IKINCIi BOLUM
YONTEM

2.1. Arastirmanin Modeli (Deseni)

Bu arastirma, nitel bir aragtirma yonteminde olgubilim deseninde tasarlanmaistir.
Olgubilim deseni, yasanan bir olgu hakkinda bilgi edinmek i¢in olguyu deneyimleyen
bireylerin goriislerine basgvurulan nitel arastirma yontemi desenidir (Capar ve Ceylan,
2022). Bu yontem, katilimcilarin 6znel deneyimlerini analiz ederek, olgunun temel
yapisin1 ve ona atfedilen anlamlar1 ortaya koymayi1 amaglamaktadir. Nitel arastirma
yontemi, arastirmaya katilan kisilerin mevcut durumla alakali diistinceleri ve algilarina
iliskin olarak veriler elde etmek icin kullanilan bir arastirma yontemidir (Yildirim ve

Simsek, 2008: 40).
2.2. Evren ve Orneklem/Calisma Grubu

Arastirma, Erzincan ilindeki Binali Yildirim Universitesi biinyesinde ¢alismakta
olan 25 kadin akademisyen lizerinde gerceklestirilmistir. Calisma grubu, aragtirmanin
odaklandig1 kadin akademisyenlerden olusmaktadir. Arastirmanin genel evreni ise
Erzincan ilindeki tiim kadin akademisyenleri kapsamaktadir. Katilime1 se¢imi, amaglh

ornekleme yontemi kullanilarak yapilmistir.
2.3.Veri Toplama Araclarn

Veri toplama siireci, nitel odak goriismesi yontemi ile gerceklestirilmis ve
goriisme formu kullanilarak yapilmistir. Goriisme formu, katilimcilara yoneticilik
kavramina ve Kralice Ar1 Sendromu'na iligkin goriislerini detayl1 bir sekilde ifade etme

firsat1 sunan dnceden belirlenmis sorular icermektedir.
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2.4. Verilerin Analizi

Veri analizi i¢in igerik analizi yontemi kullanilmistir. Bu yontem, goriisme
verilerinin sistematik bir sekilde incelenmesini ve temalarin ¢ikarilmasini saglayarak,
katilimeilarin  goriislerinin  derinlemesine anlasiimasina imkan tanimaktadir. Icerik
analizi, aragtirma sorularinin cevaplanmasi ve one ¢ikan temalarin belirlenmesi igin

kullanilacaktir (Yildirim & Simsek, 2016).
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UCUNCU BOLUM
BULGULAR

Arastirmanin bu bdliimiinde elde edilen bulgulara ve bulgulara dayali olarak

yorumlara yer verilmistir.
3.1. Demografik Bilgiler

Demografik 6zelliklere iligkin tablo, arastirmanin katilime1 grubunu ve profillerini

anlamamiza yardimci olur.

Tablo 3.1: Katilimcilari Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde
Yas Arahgi

30-35 5 20%
36-40 9 36%
41-45 7 28%
46-50 3 12%
51-55 1 4%
Medeni Durum

Evli 17 68%
Bekar 8 32%
Egitim Diizeyi

Lisans 2 8%
Yiiksek Lisans 15 60%
Doktora 8 32%
Cocuk Sahipligi

Evet 15 60%
Hayir 10 40%

Ik olarak, katilmcilarin yas dagilimi incelendiginde, 30 ile 55 yas arasinda
degisen bir dagilimin oldugu goriilmektedir. En fazla katilimc1 36-40 yas araligindadir.

Bu, aragtirmaya katilanlarin genellikle orta yas grubunda oldugunu gostermektedir.
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Medeni duruma iligkin olarak, katilimcilarin ¢ogunlugunun evli oldugu
belirlenmistir (%68). Bekar olanlarin orani ise %32'dir. Bu durum, arastirmaya
katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun evli oldugunu ve bunun da potansiyel olarak liderlik

rollerine atanma siirecindeki deneyimlerini etkileyebilecegini diisiindiirmektedir.

Egitim diizeyine bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun yiiksek lisans
derecesine sahip oldugu (%60) ve doktora derecesine sahip olanlarin oraninin da 6nemli
Olciide yiiksek oldugu (%32) gozlemlenmektedir. Bu, arastirmanin katilimcilarinin
akademik alanda yiiksek egitim almis bireyler oldugunu gostermektedir, bu da liderlik

pozisyonlarina atanma siireci lizerindeki algilarini ve deneyimlerini etkileyebilmektedir.

Son olarak, ¢ocuk sahiplik durumuna bakildiginda, katilimeilarin %60'min gocuk
sahibi oldugu ve %40'min ¢ocuk sahibi olmadigi goriilmektedir. Bu, arastirma
katilimcilarinin ¢ogunlugunun aile sorumluluklarina sahip oldugunu ve bu durumun
liderlik rollerine atanma siirecinde karsilagtiklar1  zorluklar1 etkileyebilecegini

gostermektedir.
3.2. Alt Problemlere iliskin Bulgular

Bu boéliimde, “1. Yoneticilik hakkinda ne diisliniiyorsunuz?, 2.Ynetici olmay1
diisiiniiyor musunuz? Neden?, 3. Kadinlarin yonetici kademesinde olmas1 hakkinda ne
diistiniiyorsunuz? Neden?, 4. Kadin calisma arkadaslarinizi yonetici olmalar1 konusunda
destekler misiniz?, 5. Kadin ¢alisma arkadaslariniz sizi yonetici olma konusunda
destekler mi?, 6. Kadin yoneticiyle mi yoksa erkek yoneticiyle mi ¢alismak kolaydir?, 7.
Bir kadin olarak yonetici olma siireciyle ilgili goriisleriniz nelerdir?, 8. Size gore
kadinlarin yonetici olma siirecinde karsilastiklar1 zorluklar ve engeller nelerdir?, 9. Sizce
kadinlarin yonetici olma siirecinde yasadiklar1 deneyimlerin ¢esitliligini ve bu
deneyimlerin genel egilimlerini nasil belirtirsiniz?” olmak iizere dokuz alt probleme

bunlarla ilgili bulgu ve yorumlara yer verilmistir.
3.2.1. Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin  birinci  alt problemi olan “Yoneticilik hakkinda ne
diistinliyorsunuz?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar Tablo 3.2’de

verilmistir.
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Tablo 3.2: Katilimcilarin Yéneticilik Kavramina iliskin Diisiinceleri

Tema Frekans Yiizde
Liderlik firsatlar1 12 48%
Liderlik zorluklar1 6 24%
Liderlik beklentileri 5 20%
Diger 2 8%

Tablo 3.2 incelendiginde Liderlik firsatlarina yonelik olarak, katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun liderlik kavramini birer firsat olarak gordiigii goriilmektedir. Bu, liderlik
pozisyonlarmin katilimcilar i¢in kariyer gelisimi ve kisisel basar1 a¢isindan 6nemli birer
adim oldugunu yansitabilmektedir. Ancak, baz1 katilimcilar liderlik firsatlarimi degil,

liderlikle iliskilendirilen zorluklar1 6ne ¢ikarmistir.

Liderlik zorluklarina dair bulgular, liderlik pozisyonlarinin beraberinde getirdigi
potansiyel engel ve zorluklar1 vurgulamaktadir. Bu, liderlik roliiniin gerektirdigi
sorumluluklarin, baskilarin ve karar alma siireglerinin katilimcilar iizerindeki etkisine
isaret etmektedir. Liderlik zorluklari, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine atanma
stirecinde karsilastiklar1 potansiyel engelleri ve endiseleri yansitabilmektedir. Bu konu

hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

KS5: "Liderlik firsatlart benim i¢in kariyerimde ilerleme ve kisisel gelisim
agisindan biiyiik bir 6nem tasiyor. Yoneticilik pozisyonunda olmak, daha fazla sorumluluk
almak ve ekibime liderlik etmek demek. Bu da benim profesyonel yeteneklerimi daha da

gelistirecektir.”

K17: “Hangi sektér-alan olursa olsun idare ve yiiriitme mekanizmasinin saglikli
isleyebilmesi i¢in yoneticiligin onemli oldugunu diistiniiyorum. Yoneticiligi herkesin
yvapamayacagi, inisiyatif alabilen, liderlik ozelligi olan, olay ve kisilere yansiz
vaklagabilen, yansiz diisiinebilen gibi bir¢ok 6zellige sahip bireylerin olmasi gerektigini
diigtiniiyorum.”

K8: “Yonetimin kademesine gore karar alma ve karar verme siireglerinde iist

’

diizey ongorii, sorumluluk ve teknik yonetigim bilgisine sahip olmak énemlidir.’

K13: “Cok mesakkatli. Kalabalik bir ekiple ¢calismak devamli dinamik olmayt
gerektirir. Sorun ¢oziicii, analitik olunmali. En biiyiik avantaji network saglamasi.

’

Dezavantaji ise akademik yiikselme icin kriterleri tamamlamak bu siiregte ¢ok zor.’
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Liderlik beklentileri temasi, liderlik roliiniin katilimcilar tarafindan nasil
algilandigina ve hangi beklentilerle iligkilendirildigine dair bir bakig sunmaktadir.
Katilimcilarin liderlik roliinden beklentileri, yonetim yetenekleri, etkileme giicii ve
liderlik nitelikleri gibi faktorlerle iliskilendirilebilmektedir. Bu beklentiler, kadin
akademisyenlerin liderlik pozisyonlarini nasil degerlendirdigini ve bu rolleri tistlenme

konusundaki isteklerini etkileyebilmektedir.

Diger kategorisindeki bulgular ise belirli bir temaya veya kategoriye dahil
edilemeyen katilimei1 goriislerini yansitabilmektedir. Bu, aragtirmanin metodolojisine ve
soru yapisina bagli olarak c¢esitli ve belirli bir tema altinda siniflandirilamayan cevaplarin
bulundugunu gdstermektedir. Bu gibi durumlar, katilimcilarin liderlik kavramina iliskin
cesitlilik gosterdigini ve bu konuda farkli bakis acilarina sahip olduklarim

gostermektedir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik kavramina yonelik
cesitli diistincelerini ve algilarin1 ortaya koymaktadir. Liderlik firsatlarina olan ilgi ve
liderlik beklentileri, liderlik pozisyonlarini cazip kilan unsurlar olarak goriilmekteyken,
liderlik zorluklar1 da bu pozisyonlar1 diisiindiiriici ve meydan okuyucu hale
getirebilmektedir. Bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine atanma
stirecinde karsilastiklart dinamikleri ve liderlik algilarini daha iyi anlamamiza yardimci

olabilmektedir.
3.2.2. ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin ikinci alt problemi olan “Yonetici olmay1 diisiiniiyor musunuz?

Neden?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar Tablo 3.3’te verilmistir.

Tablo 3.3: Katilimcilarin Yonetici Olmay1 Diistinme Durumlari1 ve Nedenleri

Tema Frekans Yiizde
Diisiiniiyor 15 60%
Diisiinmiiyor 10 40%

Tablo 3.3 incelendiginde arastirmaya katilan kadin akademisyenlerin 15°1 yonetici
olmay1 diisiindiiklerini, 10’unun ise diislinmedikleri goriilmektedir. Yonetici olmay1
diistinen akademisyenler, kariyer ilerlemesi, etkileme giicii ve kisisel gelisim gibi
nedenlerden otiirli yoneticiligi diisiindiiklerini ifade etmislerdir. Yonetici olmayi diisiinen

akademisyenlerin yoneticilik pozisyonunun kariyerlerinde yiikselme firsatlar1 sunacagini,
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sorumluluk bilinglerinin gelisecegini ve kendilerine etkileme giicii kazandiracagini
diistinmektedirler. Bu konu hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki
gibidir;

K12. "Yonetici olmayr diigiinmiiyorum ¢iinkii mevcut roliimde olduk¢a mutluyum

ve su anki is-yasam dengemden memnunum. Liderlik pozisyonunun getirecegi ek stres ve

sorumluluklar, mevcut mutlulugumu olumsuz etkileyebilir."

K16: “Diistiniiyorum. Ama klasik kadin giicii kadinlar her sektérde olmali vs
diistincesi ile degil. Liderlik yapabilecegimi, olaylara kisilere nesnel yaklagabilecegimi,
cok yonlii gelisimi ve inovatif yaklagimi destekledigim icin, duygu durumumu kontrol
edebildigim ve ozel hayatimla is hayatimi karistirmadigim, duygularimi isime olumsuz

’

yansitmadigim i¢in.’

K4: “Boliim Baskanligi ve Dekan Yardimciligi tecriibesi yasamis birisi olarak;
daha fazla ya da daha farkl bir yénetici pozisyonuna negatif bakiyorum. Bireysel
akademik ve ders yogunlugu yiiksek olan kisilerin ayrica idari sorumluluklar: yipratici

’

olmaktadir.’

K21: “Oniimiizdeki 10 yil diisiinmem. Akademik ¢alisma yapmak benim icin daha

oncelikli.”

Yonetici olmayr diislinen katilimcilarin ¢ogunlugu, bu diislincelerini kariyer
ilerlemesi, etkileme giicii ve kisisel gelisim gibi faktorlerle baglantili olarak
aciklayabilmektedir. Liderlik pozisyonlarinin, kariyerlerinde daha iist seviyelere ulasma
firsatlar1 sunduguna inanmakta ve bu roliin kendilerine daha fazla sorumluluk ve etkileme
giicii verecegine inanmaktadirlar. Bu, liderlik roliinlin katilimcilar i¢in kariyerlerinde bir
sonraki adimi temsil ettigini ve bu roliin kisisel ve profesyonel gelisimlerine katkida

bulunacagini yansitabilmektedir.

Ote yandan, yonetici olmay1 diisiinmeyen katilimcilar, bu kararlarmi genellikle is
yerindeki mevcut rol ve sorumluluklarina, is-yasam dengesine ve kisisel tercihlerine
dayandirabilmektedir. Baz1 katilimcilar, mevcut pozisyonlarinda mutlu olduklarin1 ve
daha fazla sorumluluk almak istemediklerini belirtirken, digerleri ise is yerindeki stresin

ve baskinin artacagi endisesiyle liderlik pozisyonlarini istememektedirler.

38



Bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik rollerine yonelik diisiincelerini ve bu
rolleri tistlenme konusundaki isteklerini daha iyi anlamamiza yardimei olabilmektedir.
Liderlik roliine olan ilgi ve istek, kadinlarin kariyer hedefleri ve profesyonel gelisimleri
acisindan 6nemli bir belirleyici olabilirken, liderlik pozisyonlarini istememe nedenleri ise
is yerindeki mevcut kosullar, kisisel tercihler ve is-yasam dengesi gibi faktorlere

dayanmaktadir.
3.2.3. Uciincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin {igiincii alt problemi olan “Kadinlarin yonetici kademesinde olmasi
hakkinda ne diislinliyorsunuz? Neden?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri

cevaplar Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3.4: Kadinlarin Yonetici Kademesinde Olmasina iliskin Gériisler

Tema Frekans Yiizde
Destekleyici 13 52%
Desteklemiyor 9 36%
Kararsiz 3 12%

Tablo 3.4 incelendiginde, katilimcilarin %52’si kadinlarin yonetici kademesinde

olmasini desteklerken, %36°s1 bu fikri desteklememekte ve %12’si ise kararsizdir.

Destekleyici goriiglerin ¢ogunlukta olmasi, katilimcilarin kadinlarin yonetici
kademesinde yer almasmi Onemli ve olumlu bir adim olarak gordiiklerini
yansitabilmektedir. Bu, kadinlarin liderlik rollerinde daha fazla temsil edilmesinin
cinsiyet esitligi ve cesitliligi tesvik etme acisindan 6nemli olduguna dair bir inanci
yansitabilmektedir. Ayrica, kadinlarin liderlik potansiyelini ve yeteneklerini tanimanin,
is diinyasinda daha adil ve kapsayici bir ortamin olusturulmasina katkida bulunabilecegi
diisiiniilebilmektedir. Bu konu hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilari
asagidaki gibidir;

KS8: "Kadinlarin yénetici kademesinde olmasi bence ¢ok onemli ¢iinkii cinsiyet
esitligi ve cesitliligi tesvik etmek, is yerinde daha kapsayict ve adil bir ortam yaratir.

Kadinlarin liderlik potansiyelleri ve yetenekleri, is diinyasina deger katacaktir."

K24: “Kesinlikle olumlu ve olgun bir yaklagimdir. Yaratici, faydaci, detayct ve
titizlikle yiiriitiilen ¢alismalarin mimart olmak icin kadin yonetici daha tercih edilebilir

formdadir.”
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K2: “Kesinlikle kadin yéneticiler artmali. Erkek egemen toplumda kadinlara
porzitif ayricalik/ayrimcilik yapilmali. Ama su da var ki, hemsirelik boliimiiniin neredeyse
tamami kadin akademisyenlerden olustugu icin bazi zorluklar yasayabiliyoruz. Kadin
olmanmn getirdigi ozellikler den bahsediyorum. Kiskanclik, ego, kibir, tinvan zehirlenmesi

’

gibi... Bu boliim i¢in erkek sayisi1 artmali ki denge olsun.’

K14: “Erkeklere gore daha detayci, diizenli olmalari, bakis agilarinin genis

olmasi yoneticilikte olumlu yon olarak degerlendirilebilir.

Fakat kadinlar erkeklere gére daha duygusal olmalart ve duygu durumlarini
cogunlukla kontrol etmekte zorlandiklari icin ve kadinlarin ozellikle kiskan¢lik
duygularinin, olumsuz egolarinin daha yiiksek oldugunu diistindiigiim igin her kadimin
vonetici olabilecegini diigiinmiiyorum. Yoneticiler belirlenirken bence kadin erkek fark
etmez ama ozellikle kadinlarda belli psikolojik testlerin uygulanmasi ve yoneticilikle ilgili

egitimlerin verilmesi gerektigini diigiiniiyorum.”

Desteklememe goriislerinin varligt ise kadin akademisyenler arasinda yonetici
kademesindeki temsiliyetin tartismali oldugunu ve bu konuda farkli bakis acilarinin
oldugunu gostermektedir. Bu katilimeilar, kadinlarin liderlik rollerine atanmasinin bazi
zorluklar1 veya olumsuz etkileri olabilecegine inanabilmektedir. Bu goriislerin altinda
yatan nedenler, kadinlarin liderlik rollerinde karsilasabilecekleri cinsiyet ayrimciligi, is-

yerindeki baskilar ve rol karmasasi1 gibi faktorler olabilmektedir.

Kararsiz katilimcilarin oran1 da dikkat g¢ekicidir ve bu, kadmlarm yonetici
kademesinde  olmalarina iligkin  konunun  karmasikligini  ve  cesitliligini
yansitabilmektedir. Bu katilimcilar, belirli bir goriisii benimsemekte zorlanabilmektedir

veya konuyla ilgili daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyabilmektedir.

Bu baglamda, bu bulgular kadin akademisyenlerin yonetici kademesinde
olmalarma iligkin goriislerinin gesitliligini ve karmasikligin1 ortaya koymaktadir. Bu,
kadinlarin liderlik pozisyonlarinda temsilini destekleyenlerin yanmi sira, bu konuda
tereddiitleri veya kararsizliklar1 olanlarin da oldugunu gostermektedir. Bu goriislerin ve
bakis acilarinin, kadmlarin liderlik rollerine atanmasi konusundaki tartismalara ve

politika olusturulmasina nasil yansiyabilecegi dnemlidir.
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3.2.4. Dérdiincii Alt Probleme Iliskin Bulgular

Aragtirmanin dordiincii alt problemi olan “Kadin ¢alisma arkadaslarinizi yonetici
olmalar1 konusunda destekler misiniz?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri

cevaplar Tablo 3.5’te verilmistir.

Tablo 3.5: Kadin Calisma Arkadaslarini Yonetici Olmalarin1 Destekleme Durumlari

Tema Frekans Yiizde
Destekleyici 17 68%
Desteklemiyor 5 20%
Kararsiz 3 12%

Tablo 3.5 incelendiginde, katilimcilarin %68’i kadin calisma arkadaslarinin
yonetici olmalarin1 desteklerken, %20'si bu fikri desteklememekte ve %12’si ise
kararsizdir. Destekleyici goriislerin ¢ogunlukta olmasi, katilimcilarin kadin calisma
arkadaslarinin liderlik rollerine atanmasini olumlu karsiladiklarini géstermektedir. Bu,
kadinlarin is yerinde daha fazla liderlik rolii listlenmesinin cinsiyet esitligi ve ¢esitliligi
tesvik etme acisindan 6nemli olduguna olan inanc1 yansitabilmektedir. Ayrica, kadinlarin
liderlik potansiyelini ve yeteneklerini tanimanin, is diinyasinda daha adil ve kapsayici bir

ortamin olusturulmasina katkida bulunabilecegi diisiiniilebilmektedir.

Desteklememe goriislerinin varligi ise kadin akademisyenler arasinda kadin
calisma arkadaglarinin liderlik pozisyonlarinda yer almasina yonelik tereddiitlerin ve
endiselerin oldugunu gostermektedir. Bu katilimcilar, kadin g¢aligma arkadaglarinin
liderlik yeteneklerini sorgulayabilmektedir veya liderlik pozisyonlarina atanmalarinin is
yerindeki dinamikleri olumsuz etkileyebilecegine inanabilmektedir. Bu konu hakkinda

akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

K3: "Kadin ¢alisma arkadaslarimin yonetici olmalarini kesinlikle desteklerim.
Onlarn liderlik potansiyellerine ve yeteneklerine inaniyorum. Is yerinde kadin liderlerin
daha fazla temsil edilmesi, cinsiyet esitligi ve ¢esitliligi acisindan biiyiik bir adimdir.”

1

K11: “Hak ettigini diistiniiyorsam ve yeterli olduguna inaniyorsam desteklerim.’

K18: “Isini ilkeli, disiplinli, titizlikle ve adaletle yiiriitecek potansiyel her kadinin

’

destekcisi olurum.’
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K23: “Kadwnlar igin yoneticilik kademelerinde gérev yapmanin onlar i¢in daha
agir yiikler getirecegi i¢in ve kadinlar daha duygusal davranabildiklerinden

desteklemiyorum.”

Kararsiz katilimcilarin orani da dikkat ¢ekicidir ve bu, konuyla ilgili belirgin bir
goriis benimsemekte zorlanan veya daha fazla bilgiye ihtiya¢ duyan katilimcilarin
oldugunu gosterebilmektedir. Bu katilimcilar, konuyla ilgili daha fazla deneyim veya

bilgiye sahip olmadiklari i¢in belirli bir goriisii benimsemekte zorlanabilmektedir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin kadin ¢alisma arkadaslarinin
liderlik rollerine atanmasini destekleme durumlarmin gesitliligini ve karmasikligini
ortaya koymaktadir. Bu goriislerin ve bakis agilarinin, is yerindeki liderlik rollerinin
cinsiyet cesitliligi acisindan tartismalarint  ve politika olusturulmasini nasil

etkileyebilecegi onemlidir.
3.2.5. Besinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin besinci alt problemi olan “Kadin ¢alisma arkadaslariniz sizi yonetici
olma konusunda destekler mi?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar

Tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3.6: Kadin Calisma Arkadaslarinin Katilimeiyr Yonetici Olma Konusunda
Destekleme Durumlari

Tema Frekans Yiizde
Destekleyici 12 48%
Desteklemiyor 9 36%
Kararsiz 4 16%

Tablo 3.6 incelendiginde, katilimcilarin kadin ¢alisma arkadaslarinin kendilerini
yonetici olarak gormelerini destekleme durumlarint ve bu destekleme durumlarinin
dagilimin1 gostermektedir. Bulgulara gore, katilimecilarin %481 kadin ¢aligma
arkadaslarinin kendilerini yonetici olarak gormelerini desteklerken, %36’s1 bu fikri

desteklememekte ve %16°s1 ise kararsizdir.

Destekleyici goriislerin ve desteklememe goriislerinin yakin oranda olmasi,
katilimcilarin bu konuda kararsiz olduklarini veya belirgin bir goriis benimsemediklerini
gosterebilmektedir. Bu durum, katilimcilarin kadin g¢alisma arkadaglarinin liderlik
potansiyelini belirleme konusunda cesitli diistincelere sahip oldugunu ve bu konuda net

bir tutum gelistirmekte zorlandiklarini yansitabilmektedir. Ayrica, katilimeilarin bu
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konuda daha fazla bilgiye veya deneyime ihtiya¢ duyduklarini gdsterebilmektedir. Bu

konu hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

K7: "Kadin ¢aliyma arkadaslarimin beni yénetici olarak desteklediklerini
diistintiyorum ¢iinkii onlarla gii¢lii bir igbirligi ve dayamisma icindeyiz. Birbirimizi

destekleyerek, liderlik pozisyonlarinda daha fazla kadinin yer almasini saglyyoruz."

K1: “Kadins1 duygularla (kiskanglik, yerinde olma arzusu vb.) hareket etmeyen,

objektif her kadin destekleyicim olmustur.”

K20: “Sanmiyorum. Béyle bir talebim hi¢ olmadh. Is yiikii olarak gériiyorum.”

’

K6: “Hepsinin olmasa da destekleyenlerin olacagini diigiiniiyorum.’

Destekleyici ve desteklememe gorislerinin dagilimi, kadin akademisyenler
arasinda liderlik konusunda belirsizlik ve karmasikligin oldugunu gdstermektedir. Bu
gorilislerin arasindaki farkliliklarin altinda yatan nedenler, katilimcilarin liderlik
pozisyonlarina atanmasiyla ilgili genel tutumlari, cinsiyet algisi ve is yerindeki liderlik
dinamikleri gibi faktorler olabilmektedir. Bu nedenle, kadin akademisyenlerin liderlik
potansiyelini degerlendirirken ve desteklerini belirlerken bu faktorleri dikkate almalari

gerekebilmektedir.

Kararsiz katilimcilarin orani da 6nemlidir ¢iinkii bu, konuyla ilgili net bir goriis
belirleme konusunda belirgin bir zorluk yasandigin1 gosterebilmektedir. Bu katilimcilar,
konuyla ilgili daha fazla deneyim veya bilgiye sahip olmadiklar i¢in belirli bir goriisii
benimsemekte zorlanabilmektedir veya farkli faktorleri dikkate alarak karar vermekte

giicliik cekebilmektedir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin kadin ¢alisma arkadaslarinin
liderlik potansiyelini degerlendirme ve destekleme durumlarinin cesitliligini ve
karmasikligin1 ortaya koymaktadir. Bu, liderlik roliine atanma konusunda kadin
akademisyenlerin belirsizliklerini ve kararsizliklarini anlamak ve liderlik pozisyonlarma

atanma siirecinde destek ve rehberlik saglamak i¢cin 6nemli bir gostergedir.
3.2.6. Altinc1 Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin altinc1 alt problemi olan “Kadin yoneticiyle mi yoksa erkek
yoneticiyle mi ¢caligmak kolaydir?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar

Tablo 3.7’de verilmistir.
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Tablo 3.7: Kadin Yoneticiyle mi Yoksa Erkek Yoneticiyle mi Calismanin Kolay
Olduguna Iliskin Gériisler

Tema Frekans Yiizde
Kadin Yoneticiyle Caligmak 12 48%
Erkek Yoneticiyle Calismak 8 32%
Fark Etmez 5 20%

Tablo 3.7 incelendiginde, katilimcilarin %47'si kadin yoneticiyle ¢alismanin
kolay oldugunu diisiiniirken, %33'ii erkek yoneticiyle caligmanin kolay oldugunu

belirtmis ve %20'si ise fark etmeyeceklerini ifade etmistir.

Kadin yoneticiyle calismanin kolay oldugu goriisiiniin ¢cogunlukta olmasi,
katilimcilarin kadin liderlik tarzin1 daha uygun veya daha rahat buldugunu diisiindiigiinii
gosterebilmektedir. Bu, kadin liderlik tarzinin daha isbirlik¢i, empatik ve esnek oldugu
diisiincesine dayanabilmektedir. Ayrica, kadin yoneticilerin, kadin ¢alisanlarin
ihtiyaclaria ve deneyimlerine daha iyi bir sekilde odaklandigina inanilabilmektedir. Bu

konu hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

K4: "Kadin yoneticiyle ¢alismanin daha kolay oldugunu diigiiniiyorum ¢iinkii
kadin yoneticiler genellikle daha empatik ve igbirlik¢i oluyor. Bu, isyerinde daha rahat

’

ve destekleyici bir ortam sagliyor.’

K9: “Yonetici karakterine gore degisiklik arz etmekle birlikte; erkegin sadece
kendi diisiince bi¢iminde gormesi ve hareket etmesi, kadinin ise gorsel ve diisiinsel
rekabet¢i duygularla yaklagmasi zorluk yaratir. Daha az miicadele, daha ¢ok titiz is i¢cin

1

kadn yonetici tercih olur.’
K22: “Erkek tabiki. Erkekler kadinlar kadar karmasik degiller.”

Erkek yoneticiyle ¢alismanin kolay oldugu goriisiiniin ise belirgin bir oranda
oldugu dikkat ¢ekicidir. Bu, katilimcilarin erkek liderlik tarzini daha etkili veya daha
uygun buldugunu diisiindiiklerini yansitabilmektedir. Bu goriisiin altinda yatan nedenler
arasinda, is yerindeki geleneksel cinsiyet rolleri ve normlarina bagli olarak erkek

liderlerin daha otoriter, kararli ve gii¢lii olarak algilanmas1 yer alabilmektedir.

Fark etmeme goriisiiniin varlig1 ise katilimcilarin yonetici cinsiyeti konusunda
belirgin bir tercih yapmadiklarini veya bu konunun performanslarina veya is

deneyimlerine etkisini dnemsemediklerini gosterebilmektedir. Bu katilimeilar, liderlik
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kalitesi ve becerilerinin cinsiyetle ilgili olmadigina inanabilmektedir veya is performansi

icin en uygun liderin cinsiyeti konusunda kaygi duymayabilmektedir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin kadin ve erkek yoneticilerle
calisma deneyimlerine yonelik farkli goriislere sahip oldugunu ve bu goriislerin altinda
yatan faktorlerin ¢esitliligini gdstermektedir. Bu, liderlik rollerinde cinsiyet algisinin ve
cinsiyete dayali liderlik normlarmin katilimcilarin tercih ve algilarint  nasil

etkileyebilecegini anlamak i¢in 6nemli bir gostergedir.
3.2.7. Yedinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin yedinci alt problemi olan “Bir kadin olarak yonetici olma siireciyle
ilgili goriisleriniz nelerdir?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar Tablo

3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8: Katilimcilarin Kadin Olarak Yoénetici Olma Siireciyle ilgili Diisiinceleri

Tema Frekans Yiizde
Firsatlar 10 40%
Zorluklar 9 36%
Destekler 5 20%
Diger 1 4%

Tablo 3.8 incelendiginde, katilimcilarin %401 bu siiregte firsatlar
gozlemlediklerini ifade ederken, %33'i zorluklar1 vurgulamis, %20'si desteklerden

bahsetmis ve %7'si diger diisiincelere sahiptir.

Firsatlar temasinin ¢cogunlukta olmasi, katilimcilarin kadin olarak yonetici olma
stirecini bir¢ok firsatla iliskilendirdiklerini gostermektedir. Bu firsatlar, kadin liderlerin
daha fazla goriintirlik kazanmasi, isyerinde cesitliligin artmasi, kadmlarin liderlik
rollerinde daha fazla yer almasi ve cinsiyet esitligine katkida bulunma gibi konular
icerebilmektedir. Bu, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarmna atanma siirecini
olumlu bir sekilde degerlendirdiklerini gostermektedir. Bu konu hakkinda

akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

K9. "Kadin olarak yénetici olma siirecinde bircok firsatla karsilastim. Ozellikle,
liderlik potansiyelimi gelistirmem ve isyerinde daha fazla sorumluluk almam icin cesitli

programlar ve mentorluk firsatlar: sunuldu."”
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K25: “Mevcutta olan sistemde ¢ogunlukla ya o pozisyona getirilecek biri
olmadig1 icin ya da birileri istedigi icin yoneticilerin belirlendigini diisiiniiyorum.
Yonetici nasil olmalidir? Sorusunun cevabinin nesnel bir sekilde anlasilmasi ve

uygulanmasi gerekir. Yoneticilik vasfina sahip kisiler yonetici olmalidir.”

K15: “Calisanlarin kurumsal aidiyetlerinin; en iyi ve dogru sekilde ¢alismak,
verilen gorevlere devlet¢ilik ilkesiyle yaklasmak iizerine olmamasit yonetim siirecini
zorlagtirir. Devlet isi, akademik c¢apta dahi bireysel ¢ikar ve hisler iizerine
yiirtittilmemelidir. Duygusallik yerine objektif bir kurumsallik ile siirdiiriilen yonetisim

1

her zaman daha faydali ve tercih edilir olmalidir.’

Zorluklar temasmin da belirgin bir oranda oldugu goriilmektedir. Bu, kadin
akademisyenlerin liderlik roliine atanma siirecinde karsilagtiklar1 engellerin  ve
giicliiklerin farkinda olduklarini yansitabilmektedir. Bu zorluklar, cinsiyet temelli
ayrimcilik, cinsiyet stereotipleri, is yerindeki cinsiyet esitsizlikleri ve kadinlarin liderlik
rollerine erisimindeki engeller gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu durum,
kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde karsilagabilecekleri potansiyel
zorluklarin farkinda olduklarin1 ve bu zorluklar1 g6z Oniinde bulundurduklarini

gostermektedir.

Destekler temasinin ise daha az oranda oldugu goriilmektedir. Bu, katilimcilarin
liderlik pozisyonlarina atanma siirecinde aldiklar1 desteklerin sinirli oldugunu veya bu
konuda daha fazla destek beklediklerini gosterebilmektedir. Bu destekler, mentorluk
programlari, liderlik gelistirme egitimleri, isyerinde cinsiyet esitligi politikalar1 ve
destekleyici caligma ortamlar1 gibi unsurlar1 igerebilmektedir. Bu bulgu, kadin
akademisyenlerin liderlik roliine atanma siirecinde daha fazla destek ve rehberlik

aradiklarini yansitmaktadir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
siireciyle ilgili farkl diisiincelere ve deneyimlere sahip olduklarii gostermektedir. Bu,
liderlik roliine atanma siirecinde kadinlarin karsilasabilecegi firsatlar, zorluklar ve
desteklerin ¢esitliligini anlamak ve kadin akademisyenlere liderlik pozisyonlarina

yiikselme stirecinde destek saglamak i¢in dnemlidir.
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3.2.8. Sekizinci Alt Probleme Iliskin Bulgular

Arastirmanin sekizinci alt problemi olan “Size gore kadinlarin yonetici olma
siirecinde karsilastiklar1 zorluklar ve engeller nelerdir?”” sorusuna kadin akademisyenlerin

verdikleri cevaplar Tablo 3.9°da verilmistir.

Tablo 3.9: Kadinlarin Yonetici Olma Siirecinde Karsilastiklar1 Zorluklar ve Engeller

Tema Frekans Yiizde
Cinsiyet Ayrimciligi 12 48%
Is-Yasam Dengesi 7 28%
Imaj ve Alg1 Yénetimi 5 20%
Diger 1 4%

Tablo 3.9 incelendiginde, katilimcilarin %48’1 cinsiyet ayrimciligini en biiyiik
zorluk olarak belirtirken, %281 ig-yasam dengesini, %20'si imaj ve alg1 yonetimini zorluk

olarak tanimlamis ve %4’ii diger engellere isaret etmistir.

Cinsiyet ayrimciligmin en sik karsilasilan zorluk olarak belirtilmesi, kadin
akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde maruz kaldiklar cinsiyet
temelli ayrimciligin ve esitsizligin farkinda olduklarin1 gdstermektedir. Bu ayrimeilik,
kadinlarin liderlik yeteneklerinin sorgulanmasi, terfi firsatlarinin kisitlanmasu, igyerindeki
firsat esitliginin saglanmamasi gibi ¢esitli sekillerde ortaya c¢ikabilmektedir. Bu durum,
kadin akademisyenlerin liderlik rollerine yiikselme siirecinde karsilasabilecekleri
potansiyel engellerin bilincinde olduklarin1 yansitmaktadir. Bu konu hakkinda

akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki gibidir;

KS: "Liderlik pozisyonuna yiikselme siirecimde en biiyiik zorluk cinsiyet
ayrimciligrydi. Kadin olarak liderlik yeteneklerimin sorgulandigini ve terfi firsatlarinin
kisitlandigini sikga hissettim.”

K10: “Kadin olarak yonetici olmanmin en biiyiik zorluklardan biri olarak cam

’

tavan olgusunun oldugunu diistiniiyorum.’

Is-yasam dengesi zorlugunun da belirgin bir oranda oldugu gériilmektedir. Bu,
kadin akademisyenlerin is yerindeki liderlik rolleriyle kisisel yasamlar1 arasinda denge
saglamakta giicliik ¢ektiklerini ifade edebilmektedir. Ozellikle ¢ocuk sahibi olan kadim
akademisyenlerin, ig ve aile sorumluluklarini dengelemekte zorlanmasi bu zorlugun

altinda yatan bir neden olabilmektedir. Bu, kadinlarin liderlik rollerine yiikselme
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stirecinde is ve 6zel yagamlari arasinda uyum saglama konusunda karsilastiklari engelleri

gostermektedir.

Imaj ve alg1 yonetiminin de dnemli bir zorluk olarak belirtilmesi dikkat ¢ekicidir.
Bu, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde, cinsiyetleriyle
ilgili olumsuz stereotiplerle miicadele etmelerini ve kendilerini liderlik rollerine uygun
sekilde temsil etmelerini gerektiren bir zorluk oldugunu yansitabilmektedir. Bu durum,
kadin liderlerin, liderlik rollerine yiikselme siirecinde algilarini ve imajlarini etkileyen

cinsiyet temelli engellerle karsilasabilecegini gostermektedir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarma
yiikselme siirecinde karsilastiklar1 zorluklarin ve engellerin ¢esitliligini ve karmagikligini
gostermektedir. Bu zorluklar, kadinlarin liderlik rollerine erisimini sinirlayan cinsiyet
temelli engellerden, is-yasam dengesi ve imaj yonetimi gibi kisisel ve mesleki zorluklara
kadar cesitli faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu bulgular, kadin liderlerin liderlik
pozisyonlarina yiikselme siirecinde karsilasabilecekleri potansiyel engelleri anlamak ve

bu engelleri asmalari i¢in destek saglamak i¢in 6nemlidir.
3.2.9. Dokuzuncu Alt Probleme iliskin Bulgular

Arastirmanin dokuzuncu alt problemi olan “Sizce kadmlarin yonetici olma
siirecinde yasadiklari deneyimlerin cesitliligini ve bu deneyimlerin genel egilimlerini
nasil belirtirsiniz?” sorusuna kadin akademisyenlerin verdikleri cevaplar Tablo 3.10°da

verilmistir.

Tablo 3.10: Kadimlarin Yonetici Olma Siirecindeki Deneyimlerine Iliskin Bulgular

Tema Frekans Yiizde
Pozitif 10 40%
Negatif 8 32%
Notr 7 28%

Tablo 3.10 incelendiginde, katilimcilarin %40 pozitif deneyimler yasadiklarini
belirtirken, %32’si negatif deneyimler yasadigini ve %?28’i ise deneyimlerinin notr

oldugunu ifade etmistir.

Pozitif deneyimlerin cogunlugu, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselme
stirecinde karsilastiklar1 destekleyici ve olumlu deneyimlerle iliskilendirilebilmektedir.

Bu, kadinlarin is yerinde liderlik yeteneklerini sergileyebildikleri, terfi firsatlaria
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erisebildikleri ve igyerinde esit firsatlara sahip olduklari durumlar igerebilmektedir.
Pozitif deneyimler, kadin liderlerin yeteneklerini gostermelerine ve liderlik rollerinde
basarili olmalarina olanak taniyan destekleyici bir i3 ortammin varligini
yansitabilmektedir. Bu konu hakkinda akademisyenlere ait goriislerden bazilar1 asagidaki
gibidir;

K11. "Liderlik pozisyonuna yiikselme siirecinde hem pozitif hem de negatif
deneyimler yasadim. Pozitif deneyimler arasinda, destekleyici mentorluk programlari ve
isyerinde cinsiyet esitligi politikalart vardi. Ancak, cinsiyet temelli ayrimcilik ve

stereotiplerle de karsilastim."

Negatif deneyimlerin varligi, kadmlarin liderlik pozisyonlarma yiikselme
stirecinde karsilastiklar1 engeller ve ayrimcilikla iliskilendirilebilmektedir. Bu, kadinlarin
liderlik yeteneklerinin sorgulanmasi, terfi firsatlarinin kisitlanmasi, is yerinde cinsiyet
temelli ayrimcilik ve esitsizlik gibi olumsuz deneyimlerin yasandigi durumlari
icerebilmektedir. Negatif deneyimler, kadin liderlerin liderlik potansiyellerini

gerceklestirmelerini engelleyen sistemik engellerin varligini gésterebilmektedir.

Notr deneyimler, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde belirgin
bir olumlu veya olumsuz deneyim yasamadiklarini ifade edebilmektedir. Bu durum kadin
liderlerin liderlik roliine terfi etme siirecinde belirsizlik veya deneyimsizlik yasadiklarini
veya deneyimlerinin nétr oldugunu gosterebilmektedir. N6tr deneyimler, kadin liderlerin
liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde farkli deneyimler yasayabileceklerini ve bu
stirecin her zaman belirgin bir olumlu veya olumsuz deneyimle sonuglanmayabilecegini

vurgulamaktadir.

Bu baglamda, bu bulgular, kadinlarin liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinde
karsilastiklar1 deneyimlerin ¢esitliligini ve karmasikligin1 gostermektedir. Pozitif
deneyimlerin yani sira negatif ve ntr deneyimlerin de varligi, kadin liderlerin is yerinde
farkli deneyimler yasayabileceklerini ve liderlik pozisyonlarina yiikselme siirecinin her
zaman kolay olmayabilecegini vurgulamaktadir. Bu bulgular, kadin liderlerin liderlik
potansiyellerini gerceklestirmelerini engelleyen faktorleri anlamak ve bu engelleri

asmalar1 i¢in destek saglamak i¢in 6nemlidir.

49



DORDUNCU BOLUM

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

4.1. Tartisma

Arastirmamizin bulgulari, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
stireclerinde karsilastiklar: cok yonlii engelleri ortaya koymaktadir. Bu engeller, cinsiyet
ayrimcili8i, ig-yasam dengesi sorunlari, imaj yonetimi gibi faktdrlerin yani sira, yapisal
ve kiiltiirel unsurlarla da sekillenmektedir. Akman ve Akman (2016) tarafindan yapilan
arastirmalar, kadin 6gretmenlerin kadin yoneticilere iliskin goriisleri iizerinden, liderlik
pozisyonlarina atanma siirecinde cinsiyet temelli ayrimciliin ve diger yapisal engellerin
belirginligini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde, Aksu ve Sahin (2022) kadinlarin
kariyer gelisimi siirecinde karsilastiklar1 erillesme sorununun, liderlik pozisyonlarina

erisimin Oniindeki temel engellerden biri oldugunu degerlendirmektedir.

Mevcut literatiir, kadinlarin yonetim kadrolarinda temsil edilememesinin
ardindaki yapisal ve toplumsal faktorleri detayli sekilde incelemekte; bu faktorlerin
degistirilmesine yonelik Oneriler sunmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel politikalar ve
kiiltiirel doniisiim stirecleri lizerine yapilacak daha sistematik arastirmalarin gerekliligi
vurgulanmaktadir. Ayrica, "Kralice Ar1 Sendromu" gergevesinde kadin akademisyenlerin
liderlik pozisyonlarina yonelik algilarinin nasil sekillendigi, liderlik firsatlart ve
karsilagilan engeller bakimindan ele alinmasi, konusu iizerinde yapilan ¢aligmalarin
onemini artirmaktadir. Sendrom, kadinlarin {ist diizey yonetici pozisyonlarina erisiminde
ortaya cikan engelleri yansittig1 gibi, kadin yoneticilerin diger kadin c¢alisanlara karsi
mesafeli veya destekleyici olmayan tutumlar sergileyebilecegi yoniindeki tartigsmalara da

zemin hazirlamaktadir.

Apaydin ve digerleri (2021), Kralice Ar1 Sendromu’nun kadin &gretmenler

arasinda liderlik firsatlarina yonelik algilar1 nasil etkiledigini inceleyerek, bu sendromun
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kadinlarin yOnetici pozisyonlarina yiikselme siire¢lerinde belirleyici bir faktor
olabilecegini 6ne siirmektedir. Bu bulgular, kadinlarin liderlik rollerine erigiminde
toplumsal cinsiyet normlar1 ve orgiitsel kiiltiirtin 6nemli rol oynadigini gostermektedir.
Kadin akademisyenlerin liderlik rollerindeki cinsiyet temelli normlara verdikleri tepkiler
ve bu normlarla basa ¢ikma stratejileri, toplumsal cinsiyet esitligi baglami i¢inde 6nemli
bir aragtirma alani teskil etmektedir. Narcikara (2018), sosyal kimlik teorisi perspektifiyle
ele aldig1 ¢alismasinda, kadinlarin liderlik pozisyonlarinda karsilastiklar cinsiyete dayali
normlara kars1 gelistirdikleri tepkileri ortaya koyarak, bu alandaki yoruma 6nemli katkilar

saglamaktadir.

Ayrica, kadin akademisyenlerin yonetici olma siirecindeki deneyimleri, pozitif,
negatif ve notr kategoriler altinda incelenmis; Alhas (2021) ise kadin yoneticilere konulan
kariyer engellerinin ge¢cmisten giinlimiize nasil evrildigini ve bu engellerin liderlik
deneyimlerini nasil sekillendirdigini tartismistir. Ozkan (2020) da cinsiyete dayali
mesleki ayrimciligin kadin yoneticiler iizerindeki etkilerini ve Kralige Ar1 Sendromu'nun

bu baglamdaki roliinii detayli olarak ele almistir.

Literatiirde, kadin akademisyenlerin liderlik potansiyellerini gerceklestirmelerini
engelleyen faktorler, kurumsal politika ve uygulamalarda yapilmasi gereken degisiklikler
baglaminda da tartisilmaktadir. Karatepe ve Aribas (2015) bu konudaki goriislerini ifade
ederken, kadinlarin liderlik rollerinde daha fazla temsil edilmesinin, kurumlarda ¢esitlilik
ve kapsayicilifin artirilmasina ve daha adil bir is ortami saglanmasina katkida
bulunacagini belirtmislerdir. Yildirim ve Demirkol (2024) tarafindan yapilan aragtirma
da benzer sekilde, kadin akademisyenlerin karsilastiklar1 sorunlar ¢ercevesinde liderlik

pozisyonlarinda ¢esitlilik ve kapsayiciligin 6nemine dikkat cekmektedir.

Sonug olarak, kadinlarin liderlik deneyimlerini desteklemek ve giiclendirmek
amaciyla ¢esitli destek mekanizmalariin olusturulmasi ile cinsiyet esitligi politikalarinin
etkin bicimde uygulanmas1 gerekliligi ortaya konulmaktadir. Korkmaz ve Yildiz (2024)
spor egitimi veren yiiksekogretim kurumlarinda yiiriittiikleri calismada, Kralice Ar
Sendromu’nun etkilerini detaylica inceleyerek, cinsiyet esitligi politikalarinin

uygulanmasinin kritik 6nem tasidigin1 vurgulamaktadir.
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4.2. Sonuc¢

Bu arastirma, kadin akademisyenlerin yoneticilik kavramina yonelik goriiglerini,
liderlik rollerine atanma siireglerindeki dinamikleri, algilanan zorluklar1 ve cinsiyet
temelli liderlik normlarina karsi tutumlarin1 anlamak amaciyla yapilmistir. Ana soru
altinda incelenen konularin yani sira alt sorularin da incelendigi bu arastirma, kadin
akademisyenlerin liderlik rollerine atanma siire¢lerinde karsilastiklart engelleri, Kralice
Art Sendromu baglaminda liderlik pozisyonlarina yonelik algilarini, cinsiyet temelli
liderlik normlarma verdikleri tepkileri ve liderlik deneyimlerinin kurumsal diizeyde

cinsiyet esitligi i¢in nasil bir firsat sundugunu ele almstir.

Calismamizin bulgulari, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina atanma
stirecinde karsilastiklar1 engellerin ¢esitliligini ortaya koymaktadir. Bu engeller arasinda
cinsiyet ayrimciligi, is-yasam dengesi zorluklar1 ve imaj yOnetimi gibi faktorler yer
almaktadir. Ayrica, Kralice Ar1 Sendromu baglaminda, kadin akademisyenlerin liderlik
pozisyonlarina yonelik algilarinin, liderlik firsatlarina ve zorluklarina nasil sekillendigi
incelenmistir. Kadin akademisyenlerin liderlik rollerindeki cinsiyet temelli normlara
verdikleri tepkiler ve bu normlarla basa ¢ikma stratejileri, calismamizin bir diger 6nemli
bulgusudur. Son olarak, kadin akademisyenlerin liderlik deneyimlerinin, kurumsal
diizeyde cinsiyet esitligi i¢cin bir firsat sunabilecegi ortaya konmustur. Bu deneyimler,
kadin liderlerin liderlik potansiyellerini gerceklestirmelerini ve liderlik rollerinde daha

fazla temsil edilmelerini saglamak i¢in 6nemli bir kaynak olabilmektedir.

Katilimcilarin yoneticilik kavramina iligkin diisiinceleri, liderlik firsatlarini ve
zorluklarimi igermektedir. Kadinlarin liderlik pozisyonlarint diisiinme durumlarina
bakildiginda c¢ogunlugunun yonetici olmayi1 diisiindiigii belirlenmistir. Ayrica,
katilimcilarin ¢ogunlugunun kadinlarin yonetici kademesinde olmasini destekledigi ve
kadin ¢alisma arkadaglarini yonetici olmalarin1 destekledigi gozlemlenmistir. Ancak,
kadin yoneticiyle mi yoksa erkek yoneticiyle mi ¢alismanin kolay olduguna iliskin
goriislerde ¢esitlilik oldugu belirlenmistir.

Kadinlarin yonetici pozisyonlara ulagmadaki miicadelesinde, cinsiyet ayrimciligi,
is-yasam dengesini saglama zorlugu ve imaj yonetimi gibi faktorlerin belirleyici oldugu
ortaya konulmustur. Bu faktorler, kadinlarin iist diizey liderlik rollerine yiikselirken

karsilastiklar1 goriinmez bariyerlerin somut bir yansimasi olarak degerlendirilebilir.
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Yapilan incelemeler, kadinlarin yonetici olma seriiveninde olumlu, olumsuz ve notr
deneyimlerin bir araya geldigini gostermis; bu durum, kadin liderlere terfi siirecinde
bireysel ve kurumsal dinamiklerin birbirini nasil etkiledigini ortaya koymaktadir.
Dolayisiyla, elde edilen bulgular, kadinlarin liderlik pozisyonlarina erisim siirecinin ¢ok
boyutlu oldugu ve deneyimlerin heterojen yapisinin, terfi siirecinde izlenen yolun

cesitliligini isaret ettigi yoniinde yorumlanabilir.

Arastirmamizda, Kralice Ar1 Sendromu'nun kadin akademisyenler iizerindeki
etkilerini ve bu sendromun liderlik pozisyonlarina yonelik algilar1 nasil sekillendirdigini
inceledik. Bulgularimiz, Kralige Ar1 Sendromu'nun, kadinlarin liderlik rollerine atanma
streclerinde  karsilagtiklart  cinsiyet temelli engellerin  bir parcast oldugunu
gostermektedir. Katilimcilarin  bazilari, kadin yoneticiler tarafindan yeterince
desteklenmediklerini ve hatta bazen kasitli olarak engellendiklerini ifade etmislerdir. Bu
durum, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina yiikselme stirecinde ek zorluklar

yasadiklarini ortaya koymaktadir (Apaydin, Gokgiil, Alan Aydiner & Emir, 2021).

Ayrica, Kralice Ar1 Sendromu'nun varligi, kadin akademisyenlerin liderlik
potansiyellerini gergceklestirmelerini engelleyen bir faktor olarak 6ne ¢cikmaktadir. Kadin
yoneticilerin, kendi pozisyonlarini koruma ve giliclendirme c¢abalart icinde, diger
kadinlarin yiikselmesini engelleyici davraniglarda bulunabildigi gorilmistiir. Bu
sendrom, kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina yonelik motivasyonlarini
azaltmakta ve igyerinde cinsiyet esitligi hedefine ulagsmay1 zorlastirmaktadir. Bu bulgu,
literatiirde de sik¢a tartisilan bir konu olup, cinsiyet temelli liderlik dinamiklerinin
karmagikligin1 ve kadinlarin liderlik yolundaki miicadelelerini bir kez daha gozler oniine

sermektedir (Narcikara, 2018; Akman & Akman, 2016).

Bu baglamda, bu arastirma kadin akademisyenlerin liderlik pozisyonlarina
yonelik algilarini, deneyimlerini ve tutumlarini anlamak i¢in 6nemli bir katki saglamistir.
Bulgular, kadin liderlerin liderlik potansiyellerini gerceklestirmelerini engelleyen
faktorleri anlamak ve bu engelleri asmalar1 i¢in destek saglamak i¢in onemlidir. Bu
baglamda, cinsiyet esitligi ve kadinlarin liderlik rollerinde daha fazla temsil edilmesi i¢in
kurumsal politika ve uygulamalarda degisiklikler yapilmasi gerekliligi vurgulanmaktadir.
Bu bulgular, kadin akademisyenlerin liderlik potansiyellerini gerceklestirmelerini

engelleyen faktorleri anlamak ve bu engelleri asmalar1 i¢in kurumsal politika ve
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uygulamalarda degisiklikler yapilmasini tesvik etmek i¢in 6nemlidir. Kadinlarin liderlik
rollerinde daha fazla temsil edilmeleri, kurumlarda ¢esitlilik ve kapsayicili§in artmasina
ve daha adil bir is ortaminin olusturulmasina katki saglayabilmektedir. Bu baglamda,
kadinlarin liderlik deneyimlerini desteklemek ve giiclendirmek i¢in ¢esitli destek
mekanizmalarinin olusturulmasi ve cinsiyet esitligi politikalarimin etkin bir sekilde

uygulanmasi énemlidir.
4.3. Oneriler

Universiteler, kadin akademisyenlerin yonetim kademelerine daha fazla katilimini
destekleyecek politikalar gelistirebilir. YOnetici pozisyonlarina atamalarda cinsiyet
dengesi gozetilebilir. Kralige Ar1 Sendromu ve toplumsal cinsiyet esitligi konularinda
diizenli egitimler ve atdlyeler diizenlenebilir. Mentorluk ve danismanlik programlari
yoluyla kadin akademisyenlerin liderlik kapasiteleri desteklenebilir. Psikososyal destek

hizmetleri yayginlastirilabilir ve kadin ¢alisanlarin erisimine agilabilir.

Yiiksekogretim politikalart olusturulurken toplumsal cinsiyet esitligini merkeze
alan yaklasimlar benimsenebilir. Kadin akademisyenlerin yonetici pozisyonlarina
erisimini  kolaylagtiran tesvik mekanizmalar1  olusturulabilir.  Yiiksekogretim
kurumlarinda cinsiyet temelli ayrimciligi 6nlemeye yonelik yasal diizenlemeler ve

denetleme siirecleri gelistirilebilir.

Yonetici pozisyonlarina atama siireclerinde objektif ve seffaf Olglitler

kullanilabilir.

Kadin akademisyenlerin akademik ve idari yikleri dengelenerek ydnetici
pozisyonlara hazirlanmalar1 saglanabilir. Yoneticilik gorevinde bulunan kadin
akademisyenler arasinda dayanigma kiiltiirii tesvik edilebilir. Kralice Ar1 Sendromu’nun
olumsuz etkilerini azaltmak i¢in kurum iginde farkindalik artiric1 etkinlikler

diizenlenebilir.

Son olarak farkli iiniversite tlirlerinde (vakif, devlet, yeni kurulan, kokli vb.)
benzer arastirmalar gercgeklestirilebilir. Farkli akademik disiplinlerdeki kadin
akademisyenlerin yoneticilik algilar1 derinlemesine incelenebilir. Nitel ve nicel
yontemleri birlestiren karma arastirma tasarimlariyla daha genis ve kapsamli ¢aligmalar

yapilabilir. Kiiltiirel, cografi ve kurumsal farkliliklarin Kralice Ar1 Sendromu iizerindeki
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etkileri arastirilabilir. Erkek akademisyenlerin ve yoneticilerin bu konudaki algilar1 ve

tutumlar1 da ¢alismalara dahil edilebilir.

Bu oneriler, kadin akademisyenlerin liderlik potansiyellerini ger¢eklestirmelerine
ve liderlik pozisyonlarinda daha fazla temsil edilmelerine yardimci olmayi
amagclamaktadir. Kadinlarin liderlik rollerinde daha fazla yer almasi, kurumlarda ¢esitlilik
ve kapsayiciligin artmasma katkida bulunarak daha adil ve esitlik¢i bir i ortami

olusturabilir.
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