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1. BASKANIN MESAJI

GKLP Baskani

GKLP, Urban Land Institute (ULI)
“Women’s Leadership Initiative (WLI)”
Tarkiye ayagi olarak, 2016 yilinda
faaliyetlerimize basladik ve gayrimenkul
sektérindn dnde gelen sivil toplum
kuruluslarini “kadin” bashgi altinda bir
araya getirdik.

GKLP olarak ¢ok net bir hedefimiz ve
¢6zUm haritamiz var: “Gayrimenkul
sektdrlinde kariyer yapan tim kadinlarin
calisma hayatlarindaki sorunlarin ve
ihtiyaclarinin belirlenmesi, somut

ve uygulanabilir c6zUm Onerileri
gelistirilmesi”. Bu hedef, bizim
gelecege dair glclt inanclara sahip
olmamizi sagliyor. Sektérimuizde
kadin istihdamini, kadin yénetici
sayisini ve etkinligini artirmak en
bUyUk motivasyonumuz. Birkac yilda
elde ettigimiz glzel sonuclar ve
katilimcilardan aldigimiz eneriji, bizi
kadinlarin sektérdeki yarinlari icin cok
daha glc¢li bir bicimde umutlandirdi.

Bu slirecte bize i1sik olacak olan
bilgilere ulasmak icin arastirma
yoéntemlerini kullanmamiz gerektigini
cok net biliyorduk. Bu amacla arastirma
calismalarimizi Arastirma ve Bilgi
Y6netimi Proje Grubu liderliginde,
konunun uzmanlari kisi ve kurumlarla
gerceklestiriyoruz. Uzerinde yaklasik

Nesecan Cekici

bir yil titizlikle calisilan ve 4 asamali bir
arastirma dizisinden cikan ‘Maskulen
Sektérde Kadin Olmak’ isimli raporumuz,
Turkiye Arastirmacilar Dernegi
tarafindan bu yil yedincisi dizenlenen
ve arastirma dinyasinin Oscar’i kabul
edilen Baykus Odlleri’nde, ‘Esitlikci
Baykus’ kategorisinde ALTIN ODUL

aldi. Bu 6dulla raporumuzu sizlerle
paylasmaktan mutluyuz ve gururluyuz.

Bu basarinin elde edilmesinde biyik
katkisi olan, basta ERA Research &
Consultancy ve XSights Arastirma

& Danismanlik sirketlerine; GKLP
Arastirma ve Bilgi Yonetimi Proje Grubu
Uyeleri ve calismada emegdi gecen

tim destekcilerimize tesekklrlerimizi
sunuyoruz.

Bize cok 6nemli bir rehber olan,
gayrimenkul endistrisine yénelik cok
yonld arastirmalarimiz; toplumsal,
kiltUrel, sosyolojik analizlerimiz devam
edecek. Bu platformun yoni, her zaman
‘Gayrimenkulde Kadin Arastirmalarr’nin
sonuclarina goére belirlenecek.

Sektdriimizde farkindalik ve ekonomik
katma deger saglama adina gUclu
adimlar ile yolumuza ¢ogalarak devam
etmek dilegiyle.



2. SUNUS

Pinar Ersin

Degisimi, gdzlem ve analiz baslatir...

Gayrimenkulde Kadin Liderler Platformu
(GKLP) tlkemizde tim sektodr dlceginde
kadin calisanlarin ihtiyaclarinin ortaya
konmasi ve karsilanmasi icin ¢ok yonli
calismalar yapan, “kadinlarin kadinlar
icin dayanismasi” anlayisini merkeze
alan az sayidaki platformdan birisidir.

Sektorde calistigimiz yillar icinde
yasadiklarimizin ya da yakinimizda
tanik olduklarimizin, duygu ve
distince diinyamizda yarattigi

etkiler, actigi yaralar, bazen seving ve
umutlar oldugunu goériyorum. Kadin
calisanlar bir araya geldiginde ve disi
Ozlerindeki sefkat, kabul ve kosulsuz
sevgiyi; “kirilganligr goze alarak”
birbirlerine sunmaya basladiklarinda,
dinya Uzerinde esine az rastlanir bir
guc birligi doguyor. Bizleri GKLP’de
bir araya getiren ve bugilne kadar
enerjimizi kaybettirmeden kenetlenerek
ilerlememizi saglayan da iste bdyle bir
glc birligidir.

is insani kadinlar olarak biliyoruz ki;
problemi ortaya koyarsak ¢ozebiliriz.
Konusursak, ilerleyebiliriz. Sonuclari
kabullenirsek, gelecede dokunabiliriz.

GKLP Kurucu Baskani

Guc kelimesi, pozitif ve negatif

kutuplari ayni anda 6éztnde barindiran
bir kavram. Konunun cikis noktasini
distindigumuzde, farkli katmanlarin
yer aldigi bir anlamla karsilasiyoruz.
Kadin calisanlarin is yasaminda var
olmalari, kabul edilmeleri, liyakate uygun
karsilik gérmeleri, kendilerini gelistirmek
konusunda esit firsatlara sahip olmalari,
haklardan esit pay almalari s6z konusu
oldugunda, gtic kelimesinin anlam
zenginligi bir kez daha kendisini
gosteriyor.

Kadinlar karsilarina ¢cikan gaclukleri
birbirlerine destek vererek asmaya
basladiklarinda; gltclt sektoér, glclu is
yasami ve glcld bir toplum yaratmis
olacaklar.

GKLP olarak yola cikarken verdigimiz
sOzlerden birisini daha yerine getiriyor
ve sayfalarinda merakla ilerleyeceginiz
raporumuzu sunuyoruz. ilgi alanlarina
gore her okuyucuda farkli ve yeni bir
disiinceye yer acmasini istedigimiz icin,
uzman gorUsleriyle zenginlestirdigimiz
bu raporun, etki alanlarinizda
yapabilecekleriniz icin ilham olmasini
diliyoruz.



3. AMAC ve SUREC

Gayrimenkul sektériinde azimsanmayacak sayida kadin calisan ve yénetici
bulunmakla birlikte; kadin gérinrligunin ve temsilinin yeterli olmadigini
distinen ULI Turkiye, Mayis 2016’da Gayrimenkulde Kadin Liderler Platformu
calismalarina baslamistir.

Gayrimenkulde Kadin Liderler Platformu’nun misyonu, gayrimenkul
sektdriinde kadin istihdamini ve kadin ydnetici sayisini; sektdérdeki kadinlarin
varligini ve etkinligini artirmaktir. Sektérdeki kadinin kendine, is hayatina,

is arkadaslarina ve calismakta oldudu sirketine liderlik etmesi ve is/yasam
dengesini saglamasi hedeflenmektedir.

GKLP, sektérdeki kadin calisanlarin profillerinin belirlenmesi, beklentilerin
anlasiimasi, engeller ve motivasyon faktorlerinin tespit edilmesi amaciyla
4 asamall bir arastirma gerceklestirmistir.

Adimlar ve Zamanlama

Mart-Mayis 2017

Profil ve Durum
Tespit Arastirmasi
(Kantitatif)

Aralik 2017-Ocak 2018

Sektdr Yoneticisi
Kadinlarla Calistay

Ocak-Subat 2018

Sektoér Calisani
Kadinlarla
Derinlemesine
Gorismeler

Subat-Nisan 2018

Sektodr Calisani
Kadinlarla Fokus
Gruplar




4. YONTEM VE ORNEKLEM

GKLP 6ncialtigunde, sektérdeki kadinlarin is hayatinda yasadiklarini
360° anlayabilmek icin 4 asamali bir projeler batind uygulanmistir.

Profil ve Durum
Tespit Arastirmasi
(Kantitatif)

Calistay

25 Ust Diizey Kadin Yonetici

10 yildan fazla tecrlbeli kadinlarla,
2 saatlik bir calistay

Amac

Kendi hikayelerinin paylasimi ve
ihtiyaclarinin anlasiimasi

Sektor Calisani
Kadinlarla
Derinlemesine
Goriismeler

Odak Grup Tartismalari
5 yildan az tecrtbeli kadinlarla
2 odak grup tartismasi

Amac

Sektorde 5 yildan az tecribeli

kadinlarin dinlenmesi ve hedeflerinin

6grenilmesi

Online Anket

436 Sektor Calisani Kadin
Amac

Profil ve mevcut durum analizi

Sektor Yoneticisi
Kadinlarla Calistay

Derinlemesine Goriismeler

10 yildan fazla kidemli 15 kadin ve 5-10

yil kidemli 10 kadin ile kariyer koclari
tarafindan yapilan gértiismeler

Amac

Kariyer yolculugu, engeller, tesvikler, sektér
dinamiklerinin etkisi, adalet duygusu,
duygular, yasananlar, mobbing, kadin
yonetici algisinin anlasiimasi

Sektor Calisani
Kadinlarla Fokus
Gruplar






5.SONUCLAR

5.1. Firma ve Kadin Calisan Profili

CALISILAN FIRMA PROFiLI

Sektérde kadin ¢alisan orani %29°dur ve bunlarin %43’I0k dilimi insaat,
yatirimci, gelistirici firmalarda calismaktadir.

Ortalama Faaliyet Alani
caisan 157
Sayisi insaat, Yatinmci, Gelistirici %43 ) PPPIDP
%71 Danismanlik ve Hizmet %26 PPP»
ERKEK
%29 Mimarlik ve Mithendislik %12 PP
KADIN
GYO %1 ))
Degerleme %8 )

KADIN CALISAN PROFiLI

Kadin calisanlarin yas ortalamasi kariyer gelistirme evresindedir ve %84’
lisans ya da lisansusti editime sahiptir.

%56 Egitim
Evli
%7 %9 %49 %35
ve doktora
Ortalama
36 yas
Kusak

%2 Baby Boomers (1946-1964)

‘ %4T’inin cocugu var, X Kusagdi (1965-1979)

¢ocugu olanlarin
a %74’(inlin 1 cocugu var

Y Kusagi (1980-2000)



Departman

Departman bazinda bakildiginda kadinlarin %22’si satis ve pazarlama
departmaninda calismaktadir. Proje gelistirme ve uygulama
departmanlarinda calisanlarin orani ise %29’dur.

%21,6 Satis/Pazarlama
%17,0 Proje Gelistirme
%11,7 Proje Uygulama
%7,6 idari isler/Asistan
%6,2 insan Kaynaklari
%4,6 Muhasebe

%4,6 Ust Yonetim
%3,7 Finans

%3,2 Hukuk

%2,8 Denetim

%2,8 Kurumsal iletisim
%2,3 Operasyon

%1,1 Satin Alma

%11,0 Diger

Aziz Torun
Torunlar GYO Yonetim Kurulu Baskani

Oncelikle ifade etmeliyim ki; GYODER Baskani oldugum 2013-2017’li yillarda
gayrimenkul sektéri ifadesi nadiren kullaniliyor, genellikle insaat sektori ifadesi
kullanimda idi.

Halbuki insaat/yapim, gayrimenkuliin sadece bir asamasini ifade ediyor. Proje
gelistirme, fizibilite, tasarim ve projelendirme asamalari, sonrasinda insaat/yapim
ve daha sonra satis, kiralama, isletme, yonetim gibi asamalar da gayrimenkul
sektdrindn istihdam alanina giriyor.

Kapsami boyle aldigimizda bu asamalar, insaat/yapim safhasi haric, daha yogun
kadin is glct kullanmaya uygun is alanlari ve 6zellikle altini cizerek séylemek
istiyorum ki kadin is gliciintn ise sadakati ve detayci yaklasim tarziyla tim bu
alanlarda son derece verimli ve basarili olduklarini gdézlemliyorum.



5.SONUCLAR

5.1. Firma ve Kadin Calisan Profili

Sire ve Unvan

Ust ydnetimde calisan kadin orani %15’tir. Sektérdeki kadinlarin %530
6 yildan uzun sUredir sektérdedir.

Calisma Hayati Siiresi Gayrimenkul Sektoriinde Calisma Siiresi

%1,4 1yildan az %10,1 1yildan az

%4,6 1-2 yil arasi %13,8 1-2 yil arasi
%14,7 3-5yil arasi %22,9 3-5yil arasi

%29,4 6-10 yil arasi %26,8 6-10 yil arasi

%33,9 11-20 yil arasi %21,6 11-20 yil arasi

%16,1 21 yildan fazla %4,8 21 yildan fazla

%4,4 Y K. Uyesi/Genel Miidiir/CEO

%10,1 GMY/C level/Direktor

%4,4 Danisman/Hukuk Musaviri

%33,7  Mudur/Madur Yrd./Yénetici/Ekip Lideri
%8,7 Mimar/Tasarimci

%4,1 Muhendis

%20,2 Uzman/Uzman Yardimcisi

%10,8  Memur/idari isler/Asistan

%3,7 Diger

Zafer Baysal
ULI Tarkiye Baskani

Gayrimenkul sektériinde kadin calisanlarin 36 yas ortalama ile adirlikla Y kusagini
temsil ettigini, %56’sinin evli, %59’unun ¢cocuklu ve cocuk sahibi olanlarin da
%74°0n0n tek cocuklu oldugunu ve Ginvan olarak %50’sinin orta dlizey ydnetici
oldugunu, cam tavana takilmayan Ust diizey ydnetici oraninin ise arastirmaya gore
%14.5 gibi yetersiz bir seviyede oldugunu tespit etmis bulunuyoruz.

Son 15 yilda gelisip blyUk atak yapan gayrimenkul sektértinde kadin calisanlarin
ortalama calisma stresinin 10 yilin Uzerine ¢ikmasi ve GKLP’nin sektoér firmalarini
bilinclendirmesi ve bu konuda farkindalik yaratmasi ile Ust dizey kadin yonetici
oraninin gelecek on yilda %25-30 seviyelerine erisecedini disdnlyorum.






5.SONUCLAR

4.2. Kariyer Gelisimi

Kariyere Ara Verme

Kariyerinize hi¢ ara verdiniz mi?
Kariyerinize ka¢ yasinda ara verdiniz?

Kadin calisanlar genellikle kariyere ara
vermiyor, ara verenler ise cogunlukla
25-34 yas araliginda ara verdigini belirtiyor.

Kariyerine ara veren kadinlar adirliklh olarak

(%42) ¢ocuk sahibi olmak icin
ara verdigini séyluyor.

%72 %;8\

I Hayir, vermedi I Evet, verdi
20-24 Yas 25-29 Yas 30-34 Yas 35-39 Yas 40+ Yas

b)) )/
) ) ) ))
3333»>

%18 %36 %30 %9 %7



Kariyerinize ara verme nedeninizi belirtir misiniz?

%42,3 Cocuk sahibi olmak

%16,3  Sektor degisikligi yapmak

%7,3  Calismak istememek

%7,3  Ulke-sehir degisikligi

%6,5  Evlilik

%4,9  Saglik sorunlari

%4,1  Ozel nedenler

%3,3  Ekonomik kriz/sirketin mali durumu
%3,3 Yiksek lisans egitimi

%2,4 s arama sureci

%2,4 Sinavlara hazirlik

‘“’ Zeynep Polat Turner,
MSc Uzman Klinik Psikolog

Kariyere ara vermek de vermemek de yasadigimiz kiltirde gercekten karmasik

bir slreci beraberinde getiriyor. Arastirma sonuclari kadinlarin %70’inin kariyerine
ara vermeyi tercih etmedigini gdsteriyor. Ote yandan, kariyere ara vermede en sik
gorillen sebep cocuk sahibi olmak ya da ¢ocuklarla daha fazla vakit gecirmek olarak
karsimiza cikiyor. Bu iki bilgiyi bir arada disinirsek, annelige odaklanmanin kariyer
Gzerinde, kariyere odaklanmanin ise annelik Gzerinde zorlayici bir etki yarattigini
gorebiliyoruz. Esnek olmayan calisma kosullari kadinlari, cocuk/aile hayati ve kariyer
arasinda denge kurmasini ciddi élclide zorlastiriyor. Dolayisiyla, sucluluk, yetersizlik
ve degersizlik gibi duygular tim sireclerin kacinilamaz parcalari olarak karsimiza
cikabiliyor.



5.SONUCLAR

5.2. Kariyer Gelisimi

Kariyer Gelisimi icin Onemli Bulunan Konular

Kariyer gelisiminiz icin 6nemli oldugunu
disindiiginiiz konular nelerdir?

» Sirket kalttra

* Objektif terfi uygulamalari

* Ailem

« |s ortamindaki iliskiler/baglantilar

* Objektif ise alim uygulamalari

« Olculebilir performans degerlendirmesi

* Beni savunan Ust dizey yodneticilerin olmasi

* Calisma arkadaslari \

Kadinlarin kariyerlerinde en dnemli konu
“objektiflik’tir. Bu sirket kiltdrinde,

|
terfi uygulamalarinda, ise alimda ve
performans degerlendirmede énemli ’ ‘

bulunan bir konudur.

Beste Ortac
BM HeForShe Girisimi Destekcisi
PwC Tuarkiye’nin Cesitlilik Lideri

Dlunyada ve Turkiye’de gercek ve siirekli bir basaryi, bizleri gelecege tasiyacak
degisimi yakalamak icin, kadin erkek farki gézetmeksizin herkesin potansiyelini tam
anlamiyla hayata gecirmesi gereken bir ddnemdeyiz.

Kadinlarin kendi potansiyellerini aciga ¢ikarmalari icin ise kendilerine her yénden
yatirim yapmalari biyUk dnem tasiyor. HeForShe perspektifinden bakacak olursak
da kadinlarin is hayatinda hak ettikleri yerde olmalari icin kadin erkek fark etmeden
hepimiz sonuna kadar destek olmak zorundayiz.



Basari Faktorleri

Sektdrde basarili olan kadinlar sizce nasil
basarili olmuslardir?

Kalitatif goérismelerde, kadinlarin ancak ¢cok calisarak ya da kendilerini ¢cok
egiterek basarili olabildiklerine inandiklari gdézlemlenmistir.

@ B @ ------------------ """"""""" @ """"""""""

Cok i i Dahafazla

: . egitim almislardir. . Ozel iliskileri
cahsmislardir. 1 egitim aimisiardir. ; desteklemistir,

_________________ @ mentoru olmustur.
' Erkekgibi |
davranmislardir. | premecanacaeco- Y e NERR——— . { ) U .

. @ N ErkeI.( hegemqnyag a!tln'dé? kend.ini Duygularindan arinip, empatiyi
H “ ezdlrmemlstl_r. !(en_dllerlnl teknik ' hayatlarindan cikarmislardir.
Ailesi desteklemistir, ;i anlamda gelistirmis ve donanim Oncelikle kendilerinden vazgegerler, |
ozellikle annesi rol | sahibi olmuslardir. : kendi aile ve sosyal yasamlari ikinci :
model olmustur.  / Sooomoossossossssssss R ’ planda kalmistir.
i Sertve cadi olmuslardir, | _ : Sosyal sorumluluk
diinya tatlisi olup i Ailelerinden ve i projelerinde yer almislardir,
basarili kadin yoktur. i sirketlerinden destek : baglantilar, iyi bir network
oo A e ' : gormuslerdir. g kurmuslardr.

Giino Bilger
Tuketici icgdrist Arastirma Uzmani ve
Danisman

Gayrimenkul sektériinde calisan kadinlarin, kendileri de kadin olmalarina ragmen,
kadinin basarisini cesitli bakimlardan i¢sellestirmekte zorlandiklari dikkati cekmekte,
kadinin basarisina erkek penceresinden, maskilen diinyadan bakmakta olduklari
goriimektedir. Onlara goére kadinlar kendi 6zkaynaklari ile dedil mutlaka aile, is
arkadaslari veya kocalarinin destegi ile basarili olabilmektedir. Bu destekler olmadigi
takdirde basarinin gelmeyecedi disinilmektedir.

Basarili kadinlara bir baska maskulen bakis ise basarinin ancak kadinlik bir kenara
itilerek, “cadilasarak” gelebilecedi inancidir. Boylelikle kadin ancak “erkekleserek”
veya “sertleserek”, kadinsi duygulari bir kenara iterek basarili olabilmekte,

kendi kadinsiligini korudugu takdirde bu dinyada dedil basarili olmak ayakta
kalamayacagdini disinmektedir.



5.SONUCLAR

5.2. Kariyer Gelisimi

Engeller ve Mobbing

Gayrimenkul sektériindeki kariyerinizde
hedeflediginiz noktaya ulasmanizin éniindeki
engeller nelerdir?

%31,2 Sirket yapisinin uygun olmamasi

%30,5 Objektif olmayan terfi uygulamalari

%22,5 Objektif olmayan performans sistemi

%21,8 Terfiye karar verenlerin basarilarin
farkina varmamasi

%15,6 Ust duzey yoneticilerin takdir etmemesi
%13,8  Ast-ust iliskisi

%9,6 Aile hayati 6ncelikleri

%6,7 Yoneticilik yetkinliklerine sahip olmamak
%5,7 Egitim dizeyinin yeterli olmamasi
%3,4 Diger

%31,7 Bir engel yok

U



Kurumunuzda kadinlara yénelik psikolojik siddet,
duygusal baski, zorlama amacli tutum ve davranislar
uygulandigi distinlilyor musunuz?

Kurumunuzda kadinlara uygulanan mobbingi
kisaca aciklar misiniz?*

Kariyer imkanlarinda firsat esitsizligi/terfilerde tercih edilmeme
Azarlama/ses yikseltme/hakaret icerikli diyaloglar

Kadinlarin saygin bulunmamasi/kadinlar kiictik dtstrme

Mesai saatleri disinda is yaptiriimasi/calisma saatleri

Yapilan islerin gérmezden gelinmesi/kadinin yaptigdi isleri daha cok
sorgulamak

Yildirma/biktirma/yipratma politikasi

Erkek egemen kultur/kadin yoneticilerin ikinci planda kalmasi
Cesitli baskilarin uygulanmasi

Kiyafet yonetmeligi/kiyafet konusunda baski uygulanmasi

* One cikan cevaplar verilmistir.

17



5.SONUCLAR

5.2. Kariyer Gelisimi

Yasanan Mobbing Tecriibeleri

....................................

....................................

Yoneticim misterinin yaninda beni
kiiglk distrirdi, en zor isleri bana

vaptirirdi. Sabrettim, o gitti ben Calisma arkadasimla, list seviyeye ge¢cmek

kaldim. icin savas halindeydik. Beni yoksaydi,
______________________________________ maillerde cc’lemedi, bilgi paylasmadi. :
; Coziim icin midirimizle goristim, “yanlis !
------------------------------------ 3 anlamissindir” dedi. C6ziime ulasmadi. '

Eski kadin yoneticim s6zli ya da
telefonda, asagilayici konusmalar
yapiyordu, herkes farkindaydi ama
kimse bir sey yapmadi.

. Kadin y6neticim beni odasina

i cagirdi, hakaret eden climleler kurdu
ve kendini duvara vurarak sanki
kavga ediyoruz izlenimi yaratti.

Yasadiklarimin mobbing
oldugunun o zaman farkina
varmadim, ¢6ziimsuz kaldi.

Yrd. Dog. Dr. Ozlen Cetin
Training Development Center Kurucusu,
Yénetici Kocu

Son zamanlarda Ulkemizde sikca duymaya basladigimiz, dinyada ise 1980’li
yillarda kullaniimaya baslanan “Mobbing” kelimesi psikolojik siddet ve yildirma
olarak bilinmektedir. is diinyasinda calisanlarin duygusal olarak hissettikleri baski,
“mobbing”in psikolojik bir sonucudur.

Yoneticilerin glclerini kotlye kullanmaya hak gérmeleri ydnetimsel bir zaaftir. Glcler
ve haklar birbirine karismaktadir.

Mobbing strecinin uzun dénemde calisan-y6netici ve isveren acisindan ele alinip
degerlendirilme ihtiyaci, kurumlarda bagimsiz etik kurullarin varligini gerekli kilmistir.
Calisanlarin bu sirecte objektif olmasi, yoneticinin ise ¢alisan Gzerinde bdyle bir
hakki olup olmadigini sorgulamasi gerekmektedir.

Kurumlarda bu dengeyi korumak ve slreci ydnetebilmek icin insan kaynaklari ve (st
dizey yoneticiler sorumluluk almalidr.



Destekler

Calistiginiz kurumda hangi destekleyici

uygulamalarin oldugunu belirtebilir misiniz?

Kadinlara, calistiklari kurumlarda ne gibi destekleyici uygulamalar oldugu
soruldugunda; agirlikli olarak is yapma kultdrdQ, is ortamindaki iliski ve
baglantilari destekleme, farkli islerde gérev almalarini saglama gibi is ile
ilgili motive edici uygulamalarin oldugunu sdylemektedirler. Ancak bu
uygulamalarin sinirli sayida sirkette oldugunu gériyoruz.

%52,3
%51,4
%46,1
%39,7
%36,9
%35,6
%33,0
%31,4
%30,5
%20,2
%19,3
%17,9
%8,9

%2,5

%4,8

is yapma kiltirindn olmasi

is ortamindaki iliskiler ve
baglantilari destekleme

Gorlndr ve zorlayicl islerde
gorev almami saglamak

Esnek calisma (mesai saatleri vb.)

Objektif ise alim uygulamalari

Esnek dogum, aile uygulamalari

is disi ortamlardaki iliskiler ve
baglantilari destekleme

Olculebilir performans degerlendirmesi
Kocluk yapan yonetici

Objektif terfi uygulamalari

Teknik yetkinlik egitimi

Liderlik egitimi

Kurum disi kog¢luk ve farkindalik destegi
Yok/Higbiri

Diger



5.SONUCLAR

5.2. Kariyer Gelisimi

Ailenin ve Cevrenin Kariyer Basarisina Yonelik Destegi

Ailenizin ve c¢evrenizin kariyerinizdeki basarinizda
ne derece destegdi oldugunu diisiinliyorsunuz?

Aile

%09,7 Cok destegi var

%15,4 Biraz destegi var
%8,3 Ne var ne de yok
%3,/ Pek destedi yok

%3,0 Hic destegi yok

Cevre
Cok destegdi var %29,8
Biraz destegi var %31,7
Ne var ne de yok %23,2
Pek destegdi yok %7,1

Hic destegi yok %8,3
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Kariyerinizde kimler size destek oldu?

Yoneticim; kibar, ; :
deStek|eini, Zorluk :.' A"em’ saat beste eve

¢cekmiyorum... : i gelmem beklenmedi... |
o @ """""""""" N i Ablam ve esimden destek
i ; i gérdiim. Cok yogun calisiyorum, !
" Yoéneticim; ‘sen bunu i ' esim bu konuda sorun :
i yaparsin’ dedi, cesaret verdi ; : ¢ikarmiyor. ;
: ve yaptim. ] R S R '

Esim, hem sevgisi ile @

hembde l?enlkézgm Ailem; maas almadigim
|raara rrererret zamanlarda maddi destek
aldim, kolay olmadi.
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5.SONUCLAR

5.3. Kurumlarin Oncelik Vermesi Gereken Yaklasimlar

Daha fazla kadinin yiikselecegi bir ortam yaratmak
icin sizce bir kurum hangi yaklasimlara éncelik
vermelidir?

Her alanda objektif uygulamalar kadinlarin is hayatinda ilerlemek ve
yUkselmek icin en dnemli beklentisidir.

* Objektif ise alim ve terfi uygulamalarinin olmasi

* Objektif performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi
» Liderlik egitimi ve kisisel gelisim firsatlari sunulmasi

+ Kariyer gelisimi ve mentorluk bltcelerinde kadin calisanlari
« |s yapma kultirinin gelistiriimesi

» Kocluk yapan ydneticiyle desteklenme

* Esnek calisma saatlerinin sunulmasi

* Kadinlara gérin0r ve zorlayici gbrevler atama

» Sirket disi “network” destekleyen firsatlar sunma

* Esnek dogum ve aile izinleri sunulmasi

ibrahim Paksoy
Kanyon Yonetim isletim ve Pazarlama
Genel Mudura

Bir is GYO ve Ezcacibasi istiraki olarak Kanyon’da sirket ortaklarimiz genelinde
oldugu gibi insan kaynaklari politikasi, kadinlarin is yasamina katilirken ve calisirken
daha da gliclenmelerini kolaylastiracak sekilde gelistiriliyor. Sardarilebilir bir
gelecegdin, kadinlarin basta is diinyasi olmak Gzere yasamin her alanina etkin katilimi
ile mimk0n olacagina inaniyoruz. Ayrica Kanyon’da cinsiyetten arindirilmis 6zgecmis
uygulamasinin yani sira, 2013’ten beri tim calisanlarin is ve 6zel yasam dengesini
daha etkin bicimde kurmalarini kolaylastirmayi amaclayan esnek calisma saatlerini
uygulamaktayiz.
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5.SONUCLAR

5.4. Kadin Yonetici Algisi ve ideal Kadin Ydnetici

24

Bugiine kadar is hayatinizda hi¢ kadin yéneticiyle
calistiniz mi?

%85 %15

B Hayir I Evet

Kadin yoneticiyle mi erkek yéneticiyle mi ¢alismayi
tercih edersiniz?

P 4
%36 %9 %55

I Erkek yonetici I Kadin yoénetici B Fark etmez

EREAL

C

Buket Hayretci
Aareal Bank AG Turkiye
Genel Midar Yardimcisi

Arastirmada erkek yoneticiyle calismanin tercih edildigini ancak ‘cinsiyet fark etmez’
cevabinin baskin oldugunu gériyoruz. Bu durumun sektdriimize veya Ulkemize
6zgU olmadigini gdsteren baska arastirmalar da mevcut. Toplumun bictigi roller

ve beklentiler cemberinde kadinlarin, is-6zel yasam dengesini kurmakta erkeklere
kiyasla daha cok zorlandigini gdézlemliyorum. Buna detayci, mikemmeliyetci yapilari
ve erkek egemen bir sektérde kendilerine yer acmak icin daha cok calistiklari,
onyargilarla mlcadele ettikleri gercedini de ekleyebiliriz.

Bunlarin neticesinde is yasaminda kadin, kendi zorlandidi kadar calisanini da
zorlayan, stresi yonetmekte zorlanan bir ydénetici olarak karsimiza cikabiliyor. Ote
yandan ekiplerini sahiplenmeleri; toparlayici, disiplinli ve prensipli olmalari, ailevi
durumlari daha iyi anlamalari gibi gic¢ld yanlariyla 6ne cikan kadin yéneticilerin
arastirmaya katilan kadin calisanlar tarafindan tercih edildigini gériyoruz.



Kadin yéneticiyle ¢calismanin avantajlari nelerdir?

Kadinin kadini daha iyi anlamasi

Detayci olmak/is diizenine sahip olmalari

Ailevi durumlari daha iyi algilamalari

Disiplinli, kuralli ve prensipli olmalari

Cok yoénli ve daha toparlayici bakmalari

Daha komplike distnebilmeleri

Umut vaadetmeleri

Destekleyici ve saglam bir rol model olmalari
iletisim yakinligi, daha rahat samimiyet kurabilmeleri
Sahiplenmeleri

Esin kaynadi olmalari

Ortak calisma dlzeninin daha kolay saglanabilmesi

Kadin yoneticiyle calismanin dezavantaijlari
nelerdir?

Ego sahibi olmalari

Hirsli olmalari

Kiskanclik

Objektif olamamalari

Ast-Ust iliskisini daha yogdun hissettirmeleri

Stresi ydnetememeleri

Tepkisel olmalari

Kaprisli olmalari

Olaylari kisisel algilamaya daha yatkin olmalari, 6lcisiz tepki vermeleri
Bazen cok klicUk gereksiz detaylara takilmalari ve sekilci olmalari
Daha mukemmel olunmasini istemeleri

Egolarini besleyen kisilerle calismayi secmeleri

Kilik kiyafet yargisi ile sinif farkhhigr yaratmak istemeleri

Rakip gérmeleri
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5.SONUCLAR

5.4. Kadin Yonetici Algisi ve ideal Kadin Ydnetici

Kadin yoéneticiyle calisirken ne gibi zorluklarla karsilastiniz?

. Kadinlar duygusal, | ; e W S G 3
. erkekler haclyatmaz. ; i Mutsuz kadin yéneticiler birbirlerine : ;
& g eziyet ederler, ben mutsuzsam o da ; Kadin yonetici daha zor. Erkek yonetici
mutsuz olsun; ben basaramadimo ; 1 sirkette nétr. Sirket kiiltiiriiyle alakall. !
: da basaramasin derler... . Is hayatinda cinsiyet esitsizliginden !
R —— . prmmmm e 0 i degil, islerin daha kolay yiiriimesi icin. :

ilk isimde yéneticim kadindi, zordu. ikinci

isimde midirim erkekti, daha kolaydi. Tekrar Cok stres sahibi @

kadin yoneticiye gec¢tim. Kadin yonetici algimi

kirmama yardimci oldu. Cinsiyetin degil, ' oluyorlar, her seyi A \ )0/ A
karakter ve kisiligin 6nemli oldugunu égrendim. i kontrol etmek istiyorlar. ;
Socosererrr o ‘ i Kadinlar birbirlerini rakip |

e e L S e i gormek konusunda daha |
: egilimli. :




ideal kadin yéneticiyi nasil tanimlarsiniz?

Hem grup tartismalarinda hem derinlemesine gértiismelerde ideal kadin
yoneticiyi tarif etmeleri istenmistir. Basarili olan yénetici, ekibiyle uyum
icinde calisan, kendine givenli, iliskileri kuvvetli, samimi ve adaletli bir
profil olarak ortaya cikmaktadir.

» Sektdrde ve sirket icinde basarili olan

« Ekibini dinleyen ve onlarin distncelerine deger veren, gelen fikirlerin isi nasil
gelistirebilecegini anlamaya calisan

» Kararsiz olmayan, olsa da bu glvensizligini ekibine belli etmeyen

» Korkutarak saygl kazanan dedil, yaptigi is ve sevgiden dolayi saygl kazanan

» Kisisel sorunlarini ise yansitmayan

» Aile ve arkadaslariyla olan hayatina da vakit ayirabilen

e TUm calisanlarla iliski kurabilen

* Gelisimini devam ettiren

« Kendisinden sonra ya da kendisi yokken isin ylrimesini saglayacak kadar duzenli

« Zamanini kendisi ydnetebilen ama ayni 6zgUrligl astlarina da saglayabilen

* Mesleki donanimi ¢ok yiksek

* Eglenceli

» Sevilen

» Karizmatik

* Glleryuzlt

* Anlayish

* Dinamik

» Adaletli

* Calisanlarinin gelisimlerinde rol oynayan, yol gdsterici

+ s takibini saglayabilen ve departmana hakim

» Kibirsiz

» Cesur
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5.5. Gelecek Hedefleri
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Genel olarak ¢alisma hayatindan ne derece memnunsunuz?

%1,7 Cok memnunum

%59,4 Memnunum

I

o Ne memnunum ne de
/°20’2 memnun degdilim
%17,6 Memnun degilim
%1,1 Hic memnun degilim

Gayrimenkul sektériinde calismaktan ne derece memnunsunuz?

Cok memnunum %17,7
Memnunum %56,4
Ne memnunum ne de %18.8
memnun degilim ’
Memnun degilim %4,6
Hic memnun degilim %2,5

Doc¢. Dr. Feyzullah Yetgin
GYODER Baskani

Tarkiye ekonomisinin en gicll istihdam alanlarindan biri olan gayrimenkul sektérd,
kadinlarin is yasamina katilimi konusunda da cazip bir kariyer firsati saglamaktadir.
Ozellikle 2002 yili sonrasinda hizli bir biyime ivmesi yasayan sektdrimiiz, bu
dénem itibariyla genclere, bilhassa da genc¢ kadinlara énemli bir istihdam alani
saglamistir. Her ne kadar sektdrde calisan kadinlarin giderek artmasi olumlu bir
gelisme olarak degerlendirilse de, gelisen, blylyen Turkiye’de bu rakamin ¢cok daha
fazla olmasi gerektigini disinUyorum. Sektérimizde calismayi strdiren kadinlarin
ylzde 47’sinin 5 yildan daha az slredir bu sektdrde ¢alisiyor olmasi, son dénemde
yeni ise alimlarda kadinlara verilen énceligin daha da arttiginin bir isaretidir. Sektére
yeni giris yapan kadin calisanlarin memnuniyeti, uzun vadede kadinlarin gayrimenkul
sektdrindeki ortalama calisma stresini de yukariya tasiyacaktir.



Gelecekte de gayrimenkul sektériinde ¢calismaya
devam etmeyi ne derece diisiinliyorsunuz?

%17,2 Kesinlikle diistintlyorum

%52,5 Dustintiyorum

Ne disindyorum
0,
%19,3 ne de distinmiyorum

%8,9 Dustinmiyorum

%2,1 Kesinlikle diisinmuyorum

Zafer Baysal
ULI Tarkiye Baskani

Arastirmaya gore calisma hayatinda olmaktan ve gayrimenkul sektériinde
bulunmaktan memnun olan %74’k bir kitle gelecekte de %69,8’lik bir oranla
gayrimenkul sektériinde devam etme kararlihidinda olup kendi isini kurmak isteyen
%20,6’lik kesim hari¢ %52,3’10k baskin bir kitle de kendine Ust diizey yonetici, CEO,
Genel Mudir veya Yénetim Kurulu Uyesi ya da Baskani olmak gibi iddiali birer
kariyer hedefi koymus vaziyetteler.

Sirketlerde o6lcilebilir ve seffaf performans degerlendirmesi yapilmasi ve Ust

dizey ydnetimin bu basarilari fark edip adil bir sekilde degerlendirmeye alip terfi
uygulamalarinda objektif bir sekilde cinsiyet ayrimciligi yapmadan kadin ¢alisanlarin
Ustdn gayret ve performanslarini degerlendirmeye almasi ile arastirmada ¢ikan
hedeflerin gayrimenkul sektériinde calisan kadin calisanlar tarafindan tutturulmasi
ve hatta bu hedeflerin 6tesinde bir basari orani yakalanmasi hi¢ de ulasiimasi gli¢
bir sonuc¢ olmayacaktir. Yeter ki el birlidi ile bu konuya ve bu konudaki eksiklerimizi
gidermeye odaklanalim. ULI Tarkiye Baskani olarak bu ¢calismayi géntlden
destekliyor ve kadin calisanlarin sektériimtzde hak ettikleri yerlere gelmelerini
sabirsizlikla bekliyorum.
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5.5. Gelecek Hedefleri
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Kariyer hedefiniz nedir?

o YKB/YK Uyesi/Hissedar/
/"15’6 CEO/Genel Mudur

%36,7 Ust Dlizey Yénetici
%9,9 Orta Duizey Yonetici

%20,6 Kendi isimi kurmak istiyorum

o Mevcut konumumda
A’“!s kalmak istiyorum

%5,7 Diger

Evrim Kuran
Universum Orta Dogu Direktora,
Kusak Arastirma Uzmani, Yazar

Arastirmaya katilan kadinlarin kariyer hedeflerine dair en ilgi cekici bulgu %36,7
gibi 6nemli bir oraninin Ust diizey yonetici olmak istemesi; bununla birlikte sadece
%15,6’sI tepe yonetici yani CEO ya da Genel Midlr olmak istiyor. Bu sadece
gayrimenkulde degil pek cok sektdrde rastlanan bir durum. Kadinlarin kafalarinda
bir cam tavan varsa o muhtemelen direktdr, genel mtddar yardimcisi gibi rollerde
kendini gdsteriyor ve kariyerlerinde etkili yUiksekliklere cikmis kadinlar o seviyelerde
park edebiliyor.

Bir diger 6nemli bulgu kendi isini yapmak isteyen kadinlarin orani. Bu oran
Tarkiye’de kadin girisimciligine dair pek ¢cok arastimaya kiyasla Gmit verici derecede
yUksek. Crunchbase’in 2017 raporuna gore tim dinyada girisim ekosisteminde
kadin girisimcilerin orani %17. Startups.watch verilerine goére ise Tlrkiye’de bu oran
%15. Gayrimenkul sektérinin kadin girisimciligini daha olanakl kildigr asikar; bu
oranin yikselmesini dilerim.



Dr. Fatos Karahasan
Bilgi Universitesi Ogretim Gorevlisi,
Gazeteci/Yazar

Gayrimenkulde Kadin Arastirmasi sonuclarina goére, gayrimenkul sektdriinde
calisan kadinlar sektér disina citkmayi disinmdyor. Her bes kadindan birisi ileride
kendi isini kurmak istedigini belirtmis. Bu da girisimcilik acisindan memnun edici
bir gelisme. Gayrimenkul sektérinde calisan genc¢ kadinlarin, calisma hayatindaki
memnuniyetin yiksek olusu, sektér adina cok édnemli bir kazan¢. Benzer bir
bicimde, kadinlarin gelecekte gayrimenkul sektériinde calismayi isteme oranlari da
yUksek. Yiksek memnuniyet orani, is verimliligine yansiyacak, calisan sadakatine de
katkida bulunacaktir.

Kariyer hedefi olarak her iki kadindan bir tanesi, gelecekte Ust dizey yonetici
pozisyonlarinda olmayi diliyor. Bu da, toplumsal cinsiyet esitligi acisindan Uzerinde
durulmasi gereken énemli bir nokta.

Gayrimenkulde Kadin Arastirmasi’nin “Kariyer planlamasi” béliminde ortaya

cikan sonuclar, gayrimenkul sektdérintn yapilarini bu talebe cevap verecek bicimde
gdzden gecirmesi ve gelecede hazirlanmasi gerektigini ortaya koyuyor.
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6. DEGERLENDIRME VE ONERILER

Elvan Oktar
ERA Research & Consultancy Kurucu Ortadi

Sektoérdeki kadinlar kariyer yolculuklarini anlamayi, beklentilerini 6grenmeyi ve
profillerini tespit etmeyi amaclayan 4 asamali projemizde sektérin tim oyuncularina
onemli roller dUsttgina goérdyoruz. Profil olarak bakildiginda sektérdeki kadinlar
genc (ortalama 36 yas) ve yiksek dizey egitimli bir kitle. Kadinlarin %63°0'Y
kusagindan.

Bu kadinlarin cogunlugu uzman ya da midir seviyesinde ve satis/pazarlama, proje
gelistirme, tasarim ve proje uygulama/ydnetim asamalarinda calisiyor. Ust diizey
kadin oranina baktigimizda bu oran sadece %15. %50’lik bir kesimin 10 yildan daha
uzun sUredir is hayatinda oldugunu distindlgimuzde Ust yonetimde kadin oraninin
sadece %15 olmasi oldukca dUstndaractdar.

Kadinlarin bircogu ortalama 30 yasinda, cocuk dogurmak ve benzeri nedenlerle
kariyerlerine ara vermek durumunda kaliyor. Bu kadinlar ayni zamanda gayrimenkul
sektdrind gelecedine glveniyor ve Ust dizeyde yer alabilmeyi talep ediyorlar. Daha
gorinUr olmak, karar alinan masalarda oturmak, liderligi Ustlenmek, temsilde etkin
olmak ve adalet ve tarafsizlik ilkesiyle yonetilmek istiyorlar. Dislinsenize sektorde,
istekli, genc ve egitimli cok blyUk bir kitle var. Ve sektdr bu kitleyi sadece orta diizey
kadrolarda calistiriyor.

Sektdrdeki tim oyuncularin Gzerine didsen goérevler oldugunu belirtmistim. Bu
noktada sektérde GKLP’nin lizerine diisen en énemli rol farkli oyunculari ayni amacg
cercevesinde bir araya getirmek. Bu hedefle GKLP proje gruplari olusturuldu.

Bir yandan sirket karar vericilerine Ust yoénetimde kadin sayisini artirmaya yénelik
“Yonetim Kurulunda Kadin” proje grubu kuruldu. Diger yandan tecrlbeli yoneticilerle
daha genc kadinlari bir araya getiren “Mentorluk” proje grubu yapilandirildi.
Sektdrin geneline “veri ile hitap etmek” ve bilgi paylasan platform olma amaciyla
“Arastirma ve Bilgi Yonetimi” proje grubu olusturuldu. Her kitlenin kariyer gelisimini
desteklemek amaciyla “Egitim” proje grubu kuruldu. Kadinlarin varhdinin ve
etkinligini artirmak misyonu ile “Kadin Kanaat Onderleri” proje grubunun temelleri
atildi. insan kaynaklari alaninda objektif ve kurumsal bir zemin olusturmak Uzere
“Gayrimenkulde Nitelikli insan Kaynadi” proje grubu hayata gecti.

Bu proje gruplarinin yani sira “Kurumsal iliskiler” proje grubu, “Organizasyon/
[letisim” proje grubu ve “Fon Yaratma” proje grubu da kuruldu. Tim gruplar birbirleri
ile koordineli bir sekilde ayni amaclar ¢cercevesinde calismalarini strdlrayor.

Ve bunlari yaparken de en énemli degerlerimiz olan dayanisma, cesaret, esitlik,
yaraticilik, aidiyet ve ilhami unutmadik. Sektoérin kadinlari olarak daha 6nimuzde
uzun bir yol var ama kararliyiz ve cesuruz. is hayatinda kadin erkek esitligi ve
uygulamalarda objektiflik olana kadar yolumuza devam edecegiz.
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. Cigdem Penn
4 XSIGHTS Arastirma ve Danismanlik Kurucusu

Ulkemizde calisan bir kadin olmak kuskusuz kolay degil... Toplumun, ailenin,
cocuklarin, eslerin beklentilerinin Uzerine bir de is, satis ve kar baskilari eklendiginde;
Ulkemizde bircok kadin, ekonomiye aktif olarak katilmamayi tercih ediyor. Bu raporu
yazarken ki kadin istihdam oranimiz %29 ve bu oranla tim OEDC Ulkelerinin arasinda
en sondayiz. Glney Afrika, Meksika hatta Kolombiya kadinin istihdami konusunda
bizim énimuUzdeler. (https://data.oecd.org/emp/employment-rate.htm#indicator-chart)

Bu arastirmamizda zoru basaran kadinlarla yani maskilen ¢alisma yontemlerinin
hakim, calisma saatlerinin uzun ve risklerin blyUk oldugu gayrimenkul sektériinde
basariya ulasmis kadin liderlere ulastik. Arastirmamizda gorduik ki katilimcilarinin
basarilarinin arkasindaki ortak nokta cok calismak ve vazgecmemek. Kimilerinin anne
ve babalari, kimilerinin esleri onlari tesvik ederken, kimileri de en yakinlari tarafindan
yalniz birakilmis ancak katilimcilarimizin hepsi arka planda kalmaktan, daha dustk
maaslara calismak zorunda kalmaktan, strekli kendilerini ispat etmek durumunda
birakilmaktan, ailenin ve cocuklarin sorumluklarinin cogunu Ustlenmekten, dzel
hayatlarini 6telemekten, bir élclide sertlesmek zorunda kalmaktan yorulmuslar. Ote
yandan, tim zorluklara ragmen, 6z glvenlerini, vizyonlarini, hayallerini ve yaptiklari
is icin duyduklari sevgiyi koruyabilmisler ve hala sektorlerine blyUk bir sevgi ve
sadakat ile bagllar.

Arastirmamiza katilan lider kadinlar, sektorlerinde erkekler kadar kadinlar tarafindan
da mobbing ve ayrimcilida ugramislar hatta kadin yoneticilerin erkek yéneticilerden
daha sert, daha acimaz olabileceklerini birinci elden deneyimlemisler. Calismamiza
katilan liderlerin bir sonraki jenerasyon kadin liderlere vermek istedikleri net mesajlar
var. Bunlardan birincisi birbirlerine destek olmalari, ikincisi kendilerini, 6zellikle de
yabanci dil alaninda gelistirmeleri, Giclinctst cesur olmalari, sonuncu belki de en zoru
ise hayatta is ve 6zel yasam dengesini yakalamak icin daha fazla cabalamalari.
Arastirmadan c¢ikan sonuclar dogrultusunda Gayrimenkul sektdriinde, kurumsallasma
cabalarinin hizlandirilmasi, kadinlara sadece satis ve pazarlama alanlarinda degil
diger alanlarda da calismalari icin yer acilmasi; hamilelik, dogum izini gibi 6zIUk
haklarinin korunmasi, kadinlara sektor icinde egitim olanaklari saglanmasi ve
kadinlarin basarilarini dne cikarilmasi gereklilikleri dne ¢ikmaktadir. Gayrimenkul
sektord kadin liderleri arasindaki paylasimlarin ve dayanismanin siklasmasi,
mentorluk sisteminin yayginlasmasi, kadinlarin yonettigi sermaye yapilarinin
olusturulmasi kadinlarin gayrimenkul sektériindeki konumlarini gticlendirecek

diger dnlemler arasinda sayilabilir. SGphesiz arastirmamizda dokundugumuz, bu
sektortin kadin liderleri, akillarina koyduklari aksiyonlari yiksek motivasyonlari ve
caliskanlklari sayesinde bayik bir kararlilikla yerine getirebilecek yetkinliktedirler.
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GAYRIMENKULDE KADIN LIDERLER

Rapor ve GKLP hakkinda detayli bilgi icin;

Nesecan Cekici
ncekici@epos.com.tr

Elvan Oktar
elvanoktar@eraresearch.com

Buket Hayretci
buket.hayretci@aareal-bank.com

www.gayrimenkuldekadinliderler.org

@/gayrimenkuldekadinliderlerplatformu /gayrimenkuldekadinliderler



