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ONSOZ

. .
stanbul Bilgi Universitesi, misyonunun ayrilmaz bir parcasi olarak gérdgu sivil top-

lum o6rgUltlerine yoénelik destedini kurumsal hale getirerek, Sivil Toplum Calismalari

Uygulama ve Arastirma Merkezi’ni (STCM) kurmustur. Merkez, sivil toplum 6rgtt-
lerinin (STO) ve yurttas girisimlerinin kapasitelerinin gelisimine destek olmak amaciy-
la, Universite-sivil toplum bulusma noktasi olarak kurulmustur. TUrkiye’'de ilk defa bir
Gniversite binyesinde kurulan birim, codulcu demokraside STO’lerin roliiniin gliclen-
dirilmesine ve etkin calismalarina katkida bulunmayi amaclamaktadir. Bu amacin ar-
kasinda STO’lerin ve &zellikle taban &rgitlenmelerinin katilimcr demokrasinin kurul-
masinda kilit aktorler olduklari gbrisu yatar. Bu gbérise bagl olarak, STCM, Turkiye’de
ve dlnyada sivil toplumun gelisimine katkida bulunmayi, bu gelisimin sosyal, ekono-
mik ve kultlrel boyutlari konusunda bilimsel arastirma, uygulama, yayin, egitim ve do-
kGimantasyon calismalari yapmayi ve sivil toplumla ilgili alanlarda bilgi birikimi streci-
ne aktif olarak katilmayr amac¢lamaktadir.

STCM bilnyesinde yer alan Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi, 2003 yilindan bu yana
yUratulen cesitli kapasite glc¢lendirme egitimleri ve programlarinin deneyimleri Gze-
rine sivil toplum alaninda gelisen yeni érgltsel glclenme ihtiyaclarina yanit verebile-
cek bir merkez olarak kurgulanmistir. 2014 yilindan bu yana faaliyet gdstermekte olan
Bilgi Sosyal Kulucka, istanbul’da yer alan hak temelli STO’ler icin (dernek, inisiyatif,
platform, informal grup vb.) mekan ve ofis alani kullanimi, ylz ylze danismanlik, edi-
tim ve atélye programlari, akademik ve hukuki destek programlarindan yararlanma
ve mentorluk gibi destekler saglayarak érgltsel kapasite gelisim slreclerine katkida
bulunmayi1 amaclamaktadir. Bunun yani sira Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi, hak temelli
STO’lere mekansal olarak ortak kullanim alani saglayarak ve egitim-atélyeler gibi ce-
sitli 8grenme ortamlarinda bir araya getirerek yatay iliskiler aginin gelismesini de he-
deflemektedir. Benzer ya da farklilasan ihtiyaclara sahip olan STO’ler arasinda gelise-
cek bu aglar, kurgulanmis destek araclarinin yani sira akran ve informal é6grenmenin
gerceklesmesine de firsat tanimaktadir.

Bilgi Sosyal Kulucka’da, 2003 tarihinden itibaren yapilan calismalar, kapasite ge-
listirme egitimleri, eJitime ydnelik yayinlar, el kitaplari ve CD’ler tim STO’lerin kulla-



nimina acik olarak kurgulandi. Tum calismalarimizi bilgi olarak paylasmanin yani sira
mUmkUn olan en ufak ayrintiyr dahi yazili hale getirerek deneyimlerimizi paylasmak
da en temel yaklasimimiz oldu.’

Elinizde bulunan bu kitap gelistirmeye calistigimiz sivil alanda mentorluk yakla-
siminin tim asamalarini ve uygulamalarini STO’lerle paylasmak icin kaleme alindi. Bu
kitabin sivil alanda mentorluk calismalari gerceklestirmek isteyen STO’lerin calismala-
rina katkida bulunmasini amacliyoruz.

STO’lerin STCM bunyesinde gecirdikleri stirecten ve bu birliktelikten neler kazan-
diklarini cesitli sekillerde yapilan ve internet sitemizden ulasilabilen degerlendirme
raporlarindan biliyoruz. Ancak Bilgi'deki akademisyenler ve STCM calisanlari olarak
bizim de cok sey kazandigimizi ve &é3grendigimizi yazmak gerekiyor. Yola cikarkenki
STO - akademisyen bulusma noktasi yaratma amacimizin gerceklestigini sdyleyebili-
riz. Bunun en heyecan verici kanitlari olarak da kapasite gelistirme amaclh gercekles-
tirdigimiz egitimlere, kulucka faaliyetlerine yogun talep olmasinin 6tesinde sivil alana
yonelik yaptigimiz her tirlG arastirma faaliyetine katilimin cok ylksek olmasi ve Sos-
yal Projeler ve STK YOnetimi ismi altinda acmis oldugumuz yUksek lisans programina
olan ilgi g&sterilebilir.

Bu kitabin birinci béliminde STO’lere ydnelik kapasite gelistirme ydntem ve si-
reclerinin 1990’l yillardan sonraki evrimleri ele alinmakta ve mentorlugun sivil alan-
da kullanilir bir arac olmasi icin mentor ile 6rglt arasindaki iliskinin cercevesi ¢izil-
mektedir.

Kitabin ikinci boliminde énce mentorlugun sivil alanda bir arac olarak ilk kulla-
nim yeri olmasi nedeniyle, Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi ve Kulucka Destek Progra-
mi’ndan bahsedilmekte ve daha sonra Kulucka Destek Programi deneyimlerine daya-
nan bir mentorluk modeli ve 2014-2019 vyillari arasindaki mentorluk modeli deneyimi-
nin bir 6zeti paylasiimaktadir.

Deneyimlerimizden 6grendidimiz en temel sey mentorluk streclerinin planlandi-
gl gibi gidebilmesi icin mentorlarin birtakim becerilere sahip olmasi ve gdrevler ba-
sarmasi gerektigidir. Kitabin Gctinct béliminde STO’lere ydnelik kapasite gelistirme
alanlariile ilgili mentorun sahip olmasi gereken bilgi ve birikim ve mentorluk iliskisinin
yUrGtUlmesine ydnelik kisisel beceriler tartisiimistir.

2014 yilinda kurulusundan gintmiuze, Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’nin blnyesin-
de bircok mentorluk egditimi gerceklestirildi. Kitabin dérdinci bdéliminde 19-21 Nisan
2019 tarihlerinde yapilan mentorluk egitiminin tim malzeme ve &érnekleri bir araya
toplanarak, mentorluk egitiminin tUm sUrecleri deneyim paylasmaya dayali olarak ak-
tarilmaya calisiimistir. Mentorluk egitimleri stresince gerceklestirilen 10 oturuma ilis-
kin her turlG bilgiye ve tartismalara ayri ayri yer verilmistir.

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’nin yolculugu icin bircok kurum ve kurulusa tesekkur
borcluyuz. Sivil alana yénelik Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’'nin 2014 yilindan beri en
bUyUk destekcisi olan istanbul Bilgi Universitesi Mitevelli Heyeti'ne, Rektdr ve Yone-
tim Kurulu Gyelerine tesekkUr ederiz. Sivil alan icin mentorluk deneyimimizin destek-
cisi olan Stiftung Mercator’a 6zel tesekklrlerimizi sunariz. Bir diger tesekklrimiz de

1 Deneyimlerimiz 2003-2016, istanbul Bilgi Universitesi Yayinlari 572, STK Calismalari - Egitim Kitaplari 20 https://
www.dropbox.com/s/ib3gztbym4aiwlx/STCM%202016.pdf?dI=0



Istanbul Bilgi Universitesi’nin destek hizmetleri, glivenlik hizmetlerinden baslayip tim
yoénetim birimlerine kadar uzanacak sekilde bizimle génilden calisanlara.

Mentorluk, bir ara¢ olarak uzun bir slrecin sonunda buglnki formuna ulasti. Hem
metodun yeni olmasi, hem de olusturma ve gelistirme strecine STO’lerin deneyim ve
fikirlerini katmay! istememiz slrecin yayilmasini ve pek ¢cok aktérin katkisini almami-
z1 sagladi. Bu baglamda, slrecin basindan beri bizi destekleyen aktdrlere ve kurumla-
ra ayri ayri tesekklr bor¢luyuz.

Bu kitabin ortaya cikmasi ise, “OrgtUtlenme Ozgirligu ve Katihm Hakkinin Da-
ha Fazla Gelistiriimesi icin STO’ler ve Sivil Agdlarin Kapasitesinin Gelistirilmesi Projesi”
kapsaminda Turkiye Cumhuriyeti Disisleri Bakanhgi, Avrupa Birligi Baskanlhgi (ABB),
Avrupa Birligi, Turkiye Cumhuriyeti Hazine ve Maliye Bakanli§i Merkezi Finans ve iha-
le Birimi’nin katkilari ile gerceklesmistir.

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi ve sivil alana yonelik mentorluk uygulamasinin orta-
ya atilmasi ve gelistirilmesini YorUk Kurtaran ve Laden Yurttagller’in yaraticiliklarina
borcluyuz. Basta kendilerine olmak Uzere yolculukta bizimle olan STCM egitmen ve
mentorlarina tesekklr ederim.

Prof. Dr. Nurhan Yentiirk
Sivil Toplum Calismalari Merkezi






giris:
mentorluk Uzerine

omer’in Odyssey’sinde, Mentor, Odyssey’nin hem arkadasi, hem de danisma-

nidir. Ithaca krali Odyssey, Truva savaslari icin ayrildiginda hanesinin bakimini

arkadasi Mentor’a birakmistir. Mentor ayni zamanda Odyssey’in oglu Telema-
chus’a nezaret etmis ve 6gretmenligini Ustlenmistir.

Mentor’'un modern zamanlarda kullanimi, Franc¢ois Fénelon’un 1699 yilinda yazdi-
g1 Telemakhos’un Serlivenleri (The Adventures of Telemachus) kitabindadir. Kitapta,
ana karakter Mentor’dur. Homer’in Odyssey’sinde anlatilmayan, Telemachus’un 6gre-
tici seyahatlerinden bahseder. Seyahatlerde, Telemachus’a Mentor eslik eder. Ancak
hikdyenin sonunda, Telemachus’a eslik edenin Mentor kiligindaki bilgelik tanricasi At-
hena oldugu ortaya cikar. Hikdyede Mentor, gUvenilir danisman, dost, 6gretmen ve
bilge insan olma gibi 6zelliklere sahip bir yoldas olarak anlatilir.

Sasirtici bir tesaduf ise, yabanci dilden Turkceye ilk cevrilen romanin yine ayni ki-
tap olmasidir. Yusuf Kamil Pasa, kitab1 1859 yilinda Tercime-i Telemak adiyla ¢cevirmis
ve kitap 1862 yilinda yayinlanmistir.? Dolayisiyla, Mentor, kavram olarak ilk kullanildidi
haliyle oldukc¢a erken bir zamanda TuUrkceye girmistir.

Mentor ve mentorluk, kavram olarak 20. ylUzyilda 6znelerin 6grenmesi cerceve-
sinde kullaniilmaya baslanmistir. Genclik calismalarinda ve/veya is yasaminda, genel-
likle genclerin gelisimlerini amaclayan uzun dénemli bir iliskiye karsilik olarak kulla-
nilmaktadir (Weiston-Serdan, T., 2017, s. 6). Mentorluk slreci, odaklanilan 6zneye si-
rekli destek vermeyi ve olumlu gelisimini amaclayan iliski olarak tanimlanabilir (Keller,
T.E., 2010, s. 23-47). Bu iliski, formal yapilarin icinde kurgulanabilecegdi gibi, aile ve ar-
kadaslar gibi yakin cevrede de gelistirilebilir (Spencer, R., 2010, s. 97-117). Ayni zaman-
da, formal ve organik icerikli iliski bicimlerinin i¢c ice gecmis halidir.

Son olarak, mentorlugun ¢ok katmanl bir stre¢ oldugunu belirtmek gerekir. Bir
yandan kisisel iliski gelistirilirken, diger yandan formal yapilar icinde kurgulandiginda,
belli bir grubun ve/veya 6znelerin 6grenme ve dedisimini amaclayan bir midahaledir
(Weiston-Serdan, T., 2017, s. 10 ve Dubios, D.L. ve Karcher, M.J., 2014, s. 3-13).

2 Bkz. Metin Kayahan Ozgiil, “Yusuf Kamil Pasa’nin Tercime-i Telemak’\”, Tirk Dinyasi Arastirmalari, sayi 4-5, Aralik
1986.
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1.
sivil alan ve mentorluk

ivil Toplum Orglitlerine (STO) ydnelik kapasite gelistirme ydntem ve sirecle-

ri 1990’h yillardan sonra ortaya cikan bircok gelismenin etkisinde yol almistir:

Donérlerin yaklasimlari, STO’lerin degisen ihtiyaclari, &zel sektdriin deneyim-
lerinin etkileri, yurtdisindan aktarilan bilgi ve yéntemler bunlarin arasinda sayilabilir.
Ozellikle 2000’li yillara blyUk 8lciide damgasini vuran formal olmayan 6Jrenme ve
akranlar arasi 8grenme STO’lere ydnelik kapasite gelistirme ydntem ve slreclerinin
degisiminde bir ddénlim noktasi oldu. Son dénemde ise, mentorluk yaklasiminin yén-
tem olarak strece dahil olmasiyla birlikte, 8renme alaninin yeniden kurgulandigini ve
onemli bir degisim gecirdigini sdylemek mimkindar.

Kitabin ilk bdliminde mentorluk aracinin, STO’lere y&nelik kapasite gelistirme
yontem ve sUrecleri icindeki yerine ve gelisimine deginilecektir. Bu bdlimin amaci
hem mentorlugun bir arac olarak kullaniimaya baslamasini tarihsel bir strec olarak ele
almak, hem de STO kapasite gelistirmede mentorlugun bir arac olarak getirdigi yeni-
liklerin ve katkilarin cercevesini, ilgili yazina dayanarak, cizmektir. Bu bdlimuUn ikinci
kismi ise, mentorluk ve 6grenme bicimleri arasindaki iliskiyi kurmayir amaclamaktadir.

1.1. Sivil Toplum ve Kapasite Gelistirme

1990’larin sonu ve 2000’lerin basinda, hem Turkiye’de, hem de diinyada, bir yandan
STO’lerin ve yurttas inisiyatiflerinin sayisi artarken, diger yandan érgttlerin konula-
ri (alanlar) cesitlendi (Salamon, 1993). Sayilari ve calisma alanlari artan STO’ler, hem
yurttaslar, hem de karar vericiler tarafindan, toplumsal kalkinma (Hyden, 1997), si-
yasal ve toplumsal katillm ve demokratiklesme alanlarina (Putnam, 1993) midahale
edebilen kilit yapilanmalar olarak tahayyul edildiler ve kurgulandilar.

STO’lerin calistiklari alanlar genisler ve eylemlilikleri artarken (veya artmasi amac-
lanirken), érgit icindeki yapi ve yénetme bicimi degisime ugradi. Orgiitlenmeye dahil
olan insanlarin bir yandan sayisi, bir yandan da kullandiklari ve/veya yonettikleri kay-
naklar codaldi. Ayni zamanda, STO’lerin kamusal alandaki gérindrlikleri ve kamuo-

1
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yunda yarattiklari etki artti. Dahasi kamudaki aktorlerle olan iliskileri gelisti ve/veya
gelismeye basladi. STO’lerin ic ve dis yapilanmasini etkileyen tim bu gelismeler, 6r-
glt yapilarinin ve kapasitelerinin gelisimini, hem STO’lerdeki ézneler, hem de sivil ala-
ni destekleyen ulusal ve uluslararasi kurumlar ve dondr kurumlar acisindan bir ihtiyac
haline getirdi.

STO’lerin (kurumsal) kapasitesini gelistirmek icin, erken dénem yapilan faaliyet-
lerin 6Gnemli bir kismi dondr kurumlarin tanimladidi ihtiyaclar (kamu ve/veya 6zel fon
saglayici kurumlar) etrafindan belirlendi. ilgili kurumlar, sagladiklari kaynaklarin ve-
rimli, hesap verebilir ve seffaf olarak kullanilmasi ve raporlanabilmesi icin, STO’lerin,
Ozellikle proje ve dolayisiyla kaynak ydnetimi konusunda kapasitelerinin gelismesine
yonelik destekleyici kurumlar/6rgutler ve/veya programlar olusturdular ve/veya olus-
turulmasi icin girisimlerde bulundular. Takip eden dénemde ise, STO’lerin yapabilir-
liklerini arttirmayl amaclayan kurum ya da programlarin hangi kurumun (donérler mi,
yoksa STO’ler mi) dnceliklerine ve ihtiyaclarina odaklandigi, programlarin gerek ice-
rigini, gerekse yaklasimlarini belirleyen bir faktdr haline geldi (Brown ve Kalegaonkar,
1999).3

Turkiye 6zelinde, STO’lerin yapabilirliklerini arttirmay1 amaclayan calismalar, &zel-
likle 1990’larin sonuyla birlikte sivil alana iliskin bir dil olusturmayi1 amaclayarak géri-
ndr hale geldi. Sivil alana iliskin terminolojinin henliz yeni yeni oturmaya basladigi bu
dénemde, yapilan toplantilar. Turkiye’de sivil alanda kullanilan dilin, birlikte olusturul-
masina ve elestirel bir gdzle yeniden yapilandirilmasina katkida bulundu.

Takiben, 2000’lerin baslyla birlikte, sivil toplum 6rgutlerinin ihtiyaclarina yonelik,
cesitli egitimler ve programlar olusturulmaya baslandi.®* Bu dénemde, planlanan egi-
timler ve programlar icerik acisindan bakildiginda daha ¢cok &érgltlerin yapisal gelisi-
mine ve faaliyetlerini dlzenli takip edebilmeleri acisindan destek saglamayi amacla-
dilar. Daha acik bir sekilde 6rnek vermek gerekirse, Bilgi STK egitim programlarinda
yer alan basliklar proje yazimi, kaynak gelistirme, 6rgUt yapisi, iletisim, STO muhase-
besi ve gonulll yonetimi® gibi, érgltin faaliyetlerini ve 6rgat ici mekanizmasini du-
zenlemeyi ve desteklemeyi amaclayan konulardi.”

Sivil alanin hareketlendigi, yeni sivil toplum 6rgutlerinin kuruldugu ve daha 6nce
deneyimi olmayan 6znelerin sivil alanda hareketli hale geldigi bu dénemde, egditimler
ve programlar STO’lerin kapasitenin gelistirilmesinde (gUclendiriimesinde) toplamda
etkili oldular. Ozellikle de STO’lerin beceri odakli alanlarda (6rnegin proje yazimi, kay-
nak gelistirme) yeni ydontemlerle tanismalarini sagladilar.

3 Orgutlerin yapabilirliklerine iliskin icerik ve yaklasimdaki degisim, konuyla ilgili dilin kurulmasini da etkiledi. Erken
dénemde, sik¢a kullanilan “6rgutlerin kapasitesini gelistirme” dili, elestirel bir yaklasimla yeniden tartismaya acildi
ve “STO’lerin glclendiriimesi” (empowerment of the CSOs) kavrami alanda kullaniimaya baslandi.

4 Dénem icinde, pek cok farkli kurum sivil alanda calisilan konularla ilgili arama toplantilari diizenledi. ilgili arama
toplantilarinda bir yandan sivil alana iliskin terminoloji olusurken, diger yandan sivil alani ilgilendiren konularla il-
gili tartismalar derinlesti. Basili hale de getirildidi icin Tarih Vakfi Sivil Toplum Sempozyumlari érnek olarak verile-
bilir.

5 Bilgi STK tarafindan 2000’lerin basinda yapilan egitimlerin ve programlarin, Turkiye’de sivil toplum o6rgutlerinin
yapabilirliklerini desteklemeyi amaclayan ilk egitimler oldugunu sdéylemek dogru olmayacaktir. Ancak bu dénem-
de hem sayi, hem de kapsadidi konular olarak codalmasi bir 6nceki déneme goére farklilastigi nokta olarak 6ne ¢ik-
maktadir.

6 Donem icinde, kavramlarla ilgili elestirel tartismalar arttikca, bazi basliklar ve kavramlar degdisime ugradi. Ornegdin,
Anglosakson yazindan cevrilen “gonillt yonetimi” kavrami yerine, “gonulltlerle isbirligi” kavrami kullanilmasi 6ne-
rildi.

7 Bilgi STK’nin ilgili konu basliklari ile yayinladigi kilavuz ve CD’ler i¢in bkz. stk.bilgi.edu.tr



TUm bu katkiya ragmen, bu dénemde sadlanan icerik, egitmenlerin ait oldugu
ekoller ve/veya alanlar ve kullanilan egditim metodu derinlemesine incelendiginde si-
nirlari da gérulebilir. Oncelikle, ddnemin baslangicinda, egitimlerde codunlukla terci-
me edilmis icerik, basliklar ve tartismalar kullanildi. TUrkiye’deki sivil alanin konu hak-
kinda Urettigi tartisma ve icerik sinirli oldugu icin iki tarli tercime destegine ihtiyac
duyuldu. Bunlardan ilki, daha &nce sivil alandan ve ilgili konularda ¢alisan alanlardan
yararlaniimasiydi. Ornegdin Anglosakson tlkelerinin deneyimine dayanan, sivil toplum-
la ilgili Gretilmis metinler tercime edildi ve hatta bu deneyim ve icerige sahip olan
egitmenlerle egitimler dizenlendi.

ikincisi tercime ise, Ulke ve/veya kultUrler arasi dedil; “sektdr’ler arasinda yasan-
di. 2000’lere gelindiginde, dzel sektdr d6rglt ydnetimi Gzerinde icerik ve birikim sag-
lamis durumdaydi. Orglt ydnetimine iliskin halihazirda Uretilmis olan icerikler ya dog-
rudan sivil toplum érgutlerine aktarildi ya da sivil alana uyarlanmaya calisildi.

Her iki terciUmede icerik, hem yerelin (Turkiye’deki sivil alanin), hem de sivil top-
lum 6rgltlerinin ihtiyaclari acisindan 6zel sektdrin ihtiyaclarina goére Uretilmis icerikle
karsilastirinca, goreceli olarak cok genelgecer (jenerik) bir cerceve sunabildi.

Ayni dbénemde yapilan kapasite gelistirme egitimlerinin bircogu, egitim metodu
olarak formal 63renmenin prensiplerine/yaklasimina yakin olarak kurgulandi. Strec¢
icerisinde, formal 6grenme slrecine katki sunabilecek ve sivil alana 6zgl egitim ice-
rikleri gelistirildi. Ancak, formal 6grenme modelinin kendi sinirlari, paylasilan iceri-
gi ve katkisini sinirladi. Bu modelden kaynaklanan yaklasim tek yénllydd, iletilen ice-
rik elestirel yaklasima goreceli olarak acik degdildi ve egitmen odakliydi. Dolayisiyla bu
yaklasim, icerigin zenginlesmesini, STO’ler tarafindan cok ydnli olarak kullanilmasini
ve etkisini sinirlandirdi.

ilgili icerigin gelistirilmesi ve etkinin arttiriimasi icin énerilen cézimlerden birisi,
o6grenme metodunda bir degdisiklik getirmekti. 2000’lerin basinda, formal olmayan
o6grenme (non-formal) modeli, kapasite gelistirme egditimleri icin kullanilmaya baslan-
di. Formal olmayan égrenme yaklasimi, 6grenen ve 6Jreten arasindaki iliskiyi yatay
olarak tanimlar. Katilimcilarin, aktarilan bilgi ya da beceriyi elestirel bir perspektifle
sorgulamasina imkan tanir ve birbirlerinden 6grenmelerine alan saglar.?

2000’lerin sonuna gelindiginde, Turkiye’de (ve dinyada) STO’lerin sayisinda fark
edilir bir artis yasanmis ve calistiklari alanlar cesitlenmisti. Bu alanlardaki artis, ayni
zamanda, STO’lerin kapasitelerinin dnemli farkliliklar gdstermesine, calistiklari alanla-
rin ve kullanildiklari (ve/veya kullanmaya ihtiyac duyduklari) araclarin/yéntemlerin de
cesitlenmesine neden oldu. Dolayisiyla, STO’lerin kapasite gelistirme konusunda ihti-
yaclari da farklilasti.

Her ne kadar ayni doénemde, Turkiye’de sivil toplum alani kendi iceridini Gretmeye
baslamis ve katilimci odakli egitimleri sahada uygular hale gelmis olsa da, ihtiyaclarin
bu denli farklilasmasi, STO’lerin destek taleplerinin hepsinin karsilanmasini zorlastirdi.

Formal olmayan 6grenme yaklasimi ile planlanan egitimler bile, belli bir ortalama
tutturabilmek ve egitimdeki tim katilimcilara ulasabilmek icin genelgecer (jenerik)

8 Formal olmayan 6grenme yaklasimi, icinde, formal 6grenme yaklasiminda kullanilan, sunum yapmak ya da bil-
gi girdisi gibi metotlari da barindirir. Onemli olan, aralarindaki denge ve katilimci ile egitmen arasindaki iliskinin
niteligidir.
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egitimler olarak kaldi. Ornegin, savunuculuk alaninda calismak isteyen STO’leri des-
teklemek Uzere formal olmayan 6grenme yaklasimiyla kurgulanan bir egitimde, kati-
Iimcilar ekoloji, toplumsal cinsiyet ve insan haklari gibi ortakliklari oldugu kadar, fark-
liliklart da bulunan alanlardan geliyorlarsa, ortalama bir tartisma yuritmek, tim gru-
bun 6grenmesi acisindan faydali olur. Fakat bu durumda, ekoloji ya da toplumsal cin-
siyet alanina 6zel ihtiyaclara ancak kabaca deginilebilmektedir.

1.2. Bir Ara¢c Olarak Mentorluk

Editim ve dgrenme alanlarinin, merkezi bir yapi etrafinda kurgulanmasi, aktarilacak
icerigin, s6z konusu merkezi yapinin perspektifi ve farkindaligiyla sinirli kalmasina ne-
den olabilir. STO’lerin ihtiyac ve taleplerinin 6rgiit ydnetiminden calistiklari alanlarla il-
gili tartismalara kadar farklilastigi durumlarda, merkezi yapinin Urettidi icerik, ilgili ih-
tiyaclari karsilamada yetersiz ve/veya verimsiz kalabilir. Dolayisiyla formal 6grenme
sUrecinde, katilimcilarin (STO’lerin) sorularina, sorunlarina ve ihtiyaclarina cevap ve-
rebilecek icerigin Uretimi, icerigi saglayan kurum ve egitmenin perspektifi, iliskilendi-
di yazin ve sahayla iliskisi ve/veya deneyimi ile sinirli kalmaktadir.

Egitim formal olmayan 6grenme (non-formal) yaklasimiyla planlandigi durumda
ise, egitimin icerigi katilimcilarin ihtiyaclari dogrultusunda yapilandirilabilir. Dahasi,
formal olmayan 6grenme yaklasiminda, editmen ve katilimcilar arasinda bilgiye daya-
Ii hiyerarsik bir iliski kurmaktan kacinildidi icin, yazinda varolan tartismalara elestirel
sekilde yaklasmak icin bir alan saglanabilir. Hepsinden énemlisi ise, formal olmayan
o6grenme yaklasimi sayesinde katilimcilarin dnceden belirlenen mufredata katkida bu-
lunmasina ve birbirlerinin deneyimlerinden 6grenmelerine alan saglanabilir.’

Bu yaklasim, katilimci odakli (katilimcilarin ihtiyaclarina yonelik) olmasina rag-
men, iki ®nemli dezavantaj icermektedir. Bunlardan ilki, egitimlerde kullanilan icerigin,
editimi ve/veya 6drenme alanini tasarlayan éznelerin farkindaliklariyla sinirli olmasi-
dir. Diger bir deyisle, her ne kadar katilimci odakli olsa da, 6grenme alaninin cercevesi
egitmen ekibin perspektifi, dncelikleri ve sectikleriyle cizilir. Bir diger dezavantaj ise,
egitimin tum katilimcilarin ihtiyaclarini karsilamayi amaclamasidir. Bu durum, egitimi
tasarlayanlari ortak bir tartismayi Uretmek ve takip etmekle sinirlayabilir. Dolayisiyla,
egitim icerigi, katilmcilarin ortalama ihtiyaclari ile genel (jenerik) bir seviyede kalabi-
lir, hatta kalmasi tercih edilir. Formal egitimde, editmenin perspektifiyle ancak sinirl
bir sekilde saglanan ve jenerik kalan icerik, formal olmayan 6grenmede, katilimcilarin
ortak ve ortalama ihtiyaclarina cevap vermek amacindan dolayi jenerik kalabilir. Her
iki durumda da, katilimcilarin (ve érgitlerin) kendilerine 6zgl soru, sorun ve ihtiyac-
lari karsilanamamis olur.

Gerek Turkiye’de, gerekse diinyada, sivil alanin ve STO’lerin kapasite ve calistiklari
alanlar acisindan cesitlenmeleri ve sayilarinin artmasi sonucunda, jenerik icerik sagla-
yan formal ya da formal olmayan egitimler ihtiyaclari karsilamada sinirli kalmaktadir-
lar. STO’lerin her birinin ihtiyaclari farklilasmakta ve calistiklari baglamdan da kaynak-
lanan farkhliklar gdstermektedir. Dolayisiyla, STO’lerin kapasitelerini gelistirmek/gUc-

9 Bu konuda bkz. Werquin, P. (2010), http://www.eucen.eu/sites/default/files/OECD_RNFIFL2010_Werquin.pdf



lendirmek icin kullanilan metotlarin ve araclarin da ¢esitlenmesi ihtiyaci ortaya cikmis-
tir. STO’lerin farklilasan ihtiyaclarina karsilik gelecek, bilgi, beceri ve/veya tutum degi-
sikligini saglayacak araclar ve metotlar GUretme konusunda yeni tartismalar ve arayis-
lar baslamistir.

STO’NUNn kendisine 6zgl ihtiyaclarini karsilayabilmesinin yollarindan biri, ilgili
STO’ye &zel ¢cdHzUm dnerilerinin gelistirilebilecedi bir dgrenme alani saglamaktir. An-
cak, ilgili STO’nlin zaman icinde calistigi alanin degdismesiyle birlikte yeni ihtiyacla-
ri dogacagdindan ve/veya mevcut ihtiyaclari degdisim godsterecegdinden, disaridan des-
tek ve/veya mudahaleyle kalici bir ¢é6zUm dnermek zor olacaktir. Sonunda amacla-
nan, STO’nin disaridan destede ihtiyac duymadan, kendi ihtiyaclarini tespit edebilir
ve karsilayabilir bir kapasiteye ulasmasidir. Dolayisiyla STO’niin giclenmesi (kapasi-
tesinin gelismesi) icin gelistirilecek metot, STO’nUn ihtiyaclarini belirleme konusunda
farkindaliginin artmasini ve kendine 6zgu ihtiyaclariyla ilgili ¢6zUmler bulma becerisi-
ni gelistirmesini saglamalidir.’

Bir diger konu ise, STO’lerin yapilari, calistiklari konu, drgUtsel ve/veya icerik aci-
sindan ihtiyaclarinin birbirlerinden farklhlasmasiyla ilgilidir. Bu ihtiyaclar birbirlerinden
farklilastikca ve kendilerine 6zel hale geldikce, ortalama (ve jenerik) egditimlerin bu il-
gili ihtiyaclara cevap vermesi glclesmektedir. Dolayisiyla, her STO’ve kendi ihtiyacla-
rini karsilayacak &ézel destekler verilmelidir. STO’ye, ilgili ihtiyaclarini karsilayacak ni-
telikte, yapisal ve/veya icerige dair drglte 6zel destekler (tailor-made solutions) sun-
mak gilclenmesini saglayabilir. Diger bir deyisle, STO ile birebir calismak, ilgili ihtiyac-
lari karsilamak icin bir ¢c6zUm yolu olabilir.

Yukarida sayilan iki durumu karsilamak icin, bir yandan STO’lerin dzel ihtiyaclarini
karsilayacak, paralel olarak ise, STO’lerin kendi kendilerine 6grenme (self-directed le-
arning) becerilerini gelistirecek bir metot olarak mentorluk Uzerine yapilan ¢calismalar
artis gostermistir. Mentorluk, 6grenmenin ve kapasite gelistirmenin ele alindidi yayin-
larda siklikla tartismaya acilan bir arac ve/veya metot olarak gdze carpmaktadir. Men-
torluk, diger kapasite gelistirme araclarina benzer bir sekilde, 6znenin gelistirmeye ih-
tivac duydugu o6zelliklerine iliskin degisimi amaclayan bir mtdahaledir. Mentorluk si-
reciyle, 6znelerin kendilerine &6zel ihtiyaclarina iliskin 6grenmelerinin desteklenmesi ve
bilgi ve beceri aktarimi amaclanmistir (Argote ve Ingram, 2000; Hamburg ve Marian,
2012). Tium bu mentorluk tartismalarinda, mentorlugun hangi kosullar altinda gercek-
lestidi, ilgili yazinda énemle deginilen konulardan biridir. Planlanmis ve yapilandiriimis
mentorluk slreci, formalmentorluk olarak adlandirilirken; kendiliginden ve spontane
gelisen mentorluk strecine informalmentorluk adi verilmistir (Hamburg, 2013).

informal mentorlugun &zellikleri asadidaki gibi siralanabilir (Hamburg, 2013; Col-
ley, 2005; Hunt 1986):

- Mentorluk iliskisinin ve sUrecinin amaclari net degdildir. Strec net olarak tanim-
lanmamistir.

10 Tools for Citizens projesi, ilgili arayislarin sonucu olarak cikan projelerden biridir. Projenin amaci, STO’lerin, kapa-
sitelerini gelistirmek ve/veya ihtiyaclarini karsilamak icin, kendi kendilerine uygulayabilecekleri araclar tretmektir.
Detayli bilgi i¢in bkz. https://civilsocietytoolbox.org/
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- OJrenme ciktilari tam olarak dlclilemez.

- Bilgi ve/veya beceri transferi stireci tam olarak tanimlanamaz. SUrecteki 6zne-
lerin yapabilirliklerine ve motivasyonlarina baglidir.

- SUrecte yer alabilecek katilimcilar objektif kriterlere bagdli olarak secilmemis ola-
bilir.

- Mentor ve menti'" arasindaki mentorluk iliskisi genellikle aralarindaki iliskinin
uyumlu olmasina baglidir. Dolayisiyla, mentorluk streci édncesinde tanisikliga ih-
tiyac vardir.

- Mentor ve menti arasindaki iliski génllG olarak kurulmustur.

- Mentorlugun bitis sGreci belirli degildir.

- Mentinin icinde yer aldigi érglt bu slrecten dolayli olarak yararlanabilir. Odak
noktasi mentinin bireysel 6grenme hedefleri ve 6grenmesidir.

- Paternalist 6zellikler gOsterir.

informalmentorluk strecinin en &dnemli &zelligi karsilikli gliven ve saygl Uzerine
kurulu olmasidir. Sosyal aglar, bu tarz mentorluga siklikla rastlanan alanlara 6rnek ola-
rak verilebilir.

Formalmentorluk sUrecleri ise, genelde, bir kurum tarafindan yapilandirilir ve ca-
listirilir. Formalmentorluk surecinin &zelliklerini siralamak gerekirse (Hamburg, 2013;
Colley, 2005; Hunt, 1986):

- Mentorluk slrecinin ulasmaya calistigi amaclari, mentor ve menti sUrecin basin-
da belirler. SUrec¢ planlanmistir.

- Mentorluk sUrecinin sonundaki 6grenme ciktilari élctlebilirdir.

- Hangi bilgi ya da becerinin aktarilacagi basindan belirlenmistir.

- Programin gerektirdigi 6zelliklere uygun olan tim katilimcilara aciktir.

- Mentor ve mentiler ilgili konudaki uygunluklari g6z éninde tutularak eslestiri-
lirler.

- Mentor ve menti arasindaki iliski, araci bir kurum tarafindan yonetilir.

- Mentorluk sUrecinin bir bitis tarihi ve/veya noktasi vardir.

- Mentilerin icinde yer aldiklari érgUtler sirecten fayda saglayabilirler. Orgltin
6grenmesi odak noktasidir.

Mentorlugu informal ya da formal olarak siniflandirma cabasinin arkasinda, ézne-
nin 6grenmesinin takibini yapabilmek, mentor ve menti arasindaki iliskinin prensiple-
rini belirleyebilmek, slrec ve aradaki dinamigi takip edebilmek, dahasi ydnetebilmek
gibi giindemler yer almaktadir.

ilgili yazinda, mentorlugun formal olarak yapildigi durumlarda mi, yoksa informal
olarak yapildigi durumda mi daha verimli oldugu tartisilmaktadir. Dahasi, mentorlu-
gun kendisinin informal bir aktivite oldugu ve 6grenmenin informal 6grenme tipin-
de yapilmasi da sahanin argiimanlarindan biridir. Diger bir deyisle, mentorluk streci-

11 Menti s6zunl ingilizce mentee olan mentordan yararlanan, danisan érgiit karsiliginda kullaniyoruz. Danisan érgit
kavraminin ¢ok farkli alanlarda kullanimi oldugu icin anlam kaymasina yol agmamak amaciyla kitap boyunca men-
ti olarak biraktik.



nin formal ya da informal olmasinin tartisiimasinin yani sira, mentorluk sirasinda ger-
ceklesen 6grenmenin niteligi de tartismaya aciktir. Mentorlugun destekledigi 6gren-
me alaninin ve slrecinin, yapilandirilmis (formalmentorluk) olsa bile icinde informal
o0grenmeyi de barindirdidini akilda tutmak gerekir. Aslinda, her ne kadar informal 63-
renme, cogu zaman, formal 6grenmenin karsiti olarak tanimlansa da, 6grenme slre-
ci hem informal, hem de formal &zellikleri beraber tasir (Billett, 2001; McGivney, 1999;
Davies, 2001).

Formal 6grenme, bir kurum tarafindan ve cogunlukla sinifta gerceklestirilen ve
ylUksek oranda yapilandiriimis bir égrenme strecidir. informal é3renme ise, formal
o0grenme icinde gerceklesebilecegdi gibi, planli olmadan ve tesadifi olarak da gercek-
lesebilir. Formal 6grenme slrecinin (6rnegdin derslerin) arasindaki zamanda (érne-
Jin teneffls ve/veya arada), akranlardan belli bir konuda bilgi almak (6rnegdin bir diji-
tal aracin nasil kullanilacagini 6grenmek) 6rnek olarak verilebilir (Marsick veWatkins,
1990; Marsick ve Volpe, 1999).

ilgili yazinda, hem mentorlugun kendisinin informal ya da formal olarak kurgulan-
masl; hem de mentorluk sirasindaki 6grenmenin informal olup olmadigi sik¢a tartisil-
maktadir.Her iki konunun da altinin bu denli ¢izilmesinin nedeni, planlanmamis, diger
bir deyisle 6grenme hedefleri konulmamis ve 6grenme ciktilari belirlenmemis olan bir
o6grenme slrecinin sonunda gerceklesecek olacak dedisimin niteligi hakkinda tartis-
malarin olmasidir.

1.3. Mentorluk Yaklasimi

Mentorluk, bir strec¢c ve arac olarak ilk defa sivil alanda kullaniimamistir. Aksine, bir
metot olarak 6zel sektdbrde ve dezavantajli gruplarla calismalarda 1980’lerden be-
ri kullanilagelmektedir (Colley, 2005). Ozel sektdrde mentorluk daha az deneyimli,
daha az beceri sahibi ve/veya dezavantajli olan déznelerin kapasitelerini gelistirmek
icin kullaniimistir (Gray, 1986). Sikca kullanildigi bir diger alan ise genclik calismalari-
dir. Ozellikle sosyal dislanma ile micadele icin dezavantajli genclerin katilimini sagdla-
mak amaciyla genclik calisanlarinin ilgili programlarda kullanildigi bir metottur (Dis-
hion, McCord ve Poulin, 1999; Williamson veMiddlemiss, 1999; Philip, Shucksmith ve
King, 2004).

Sivil alanda, sinirli sayida da olsa, mentorlugu bir metot olarak kullanan calis-
malar mevcuttur. Ancak, sivil alanda mentorlugun kullanilmasi genelde bireyler ara-
si bilgi, beceri ve/veya deneyim paylasimi seklinde olmustur. Ornedin, genclik érgit-
leri mentorlugu genclerle deneyimli yetiskinleri yan yana getirmek icin bir arac¢ ola-
rak kullanmistir. Amaclanan, yetiskinlerin genclere rehberlik etmesidir. Benzer bir se-
kilde mentorlugun sivil alandaki éznelerin “liderlik” becerilerini gelistirmek icin kul-
lanilmasi 6rnek olarak verilebilir. Mentorlugun metot olarak, 6zel sektérden sivil ala-
na kadar pek cok farkli alanda goérilmesinin énemli nedenlerinden biri, 6znelere bi-
rebir calisma alani sunan bir arac olmasidir. Diger bir deyisle, mentorluk iki zne ara-
sinda, informal olarak gerceklesen 6grenmenin, 6grenme hedefleri belirlenerek cer-
cevelenmesidir.
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Bu kitaba konu olan mentorlukta ise amag, sivil toplum 6rgltlerinin kapasitele-
rinin gelismesi, glclendirilmesidir. Bilgi Sosyal Kulucka tarafindan &nerilen mentor-
luk metodu, her bir STO’nin kendi belirledigi ihtiyaclara gore, STO ile eslestirilen ve
ilgili konu hakkinda deneyim sahibi bir akranin, ilgili STO’ye 6zel ¢dzUmler sunmasi-
NI amaclar.

STO’nUN kapasitesini gelistirmeyi amaclayan mentorluk sirecinde, katilimcilar bir
program cercevesinde ikili bir yapiyla desteklenirler. Programa kabul edilen STO’ler
bir yandan ihtiyaclarini karsilamak icin, kendi belirledikleri ortak alanlar hakkinda ya-
pilan ve formal ve/veya formal olmayan égrenme ydontemlerinin kullanildidi atolye ve
egitimlere davet edilirler. Bdylece, alandan gelen éznelerle eslestirilirler ve benzer so-
runlari yasayan bu 6znelerin (akranlarin) birbirlerinden égrenmelerini saglayacak bir
alan olusturulmasi amaclanir. Program sirasinda her bir STO diger yandan kendine 6z-
gl ihtiyaclarina cevap verebilecek bir mentordan (akrandan) destek alir.

Kitabin bundan sonraki bélimlerinde ayrintili olarak incelenecegdi gibi, sivil alan-
da mentorluk, Bilgi Sosyal Kulucka tarafindan ilk defa 2014 yilinda baslayan Kulucka
Destek Programlari cercevesinde uygulanmistir. Programa katilan STO’ler icin &nce-
likle kendi ihtiyaclarini belirledikleri bir atdlye planlanmistir. Atdlye sirasinda, STO’ler-
den &ncelikli ihtiyaclarini belirlemeleri istenmistir. STO’lerin éne cikan ihtiyaclar cer-
cevesinde, kapasite gelistirme programi dahilinde yapilacak olan ortak atélye ve egi-
timlerin basliklari belirlenmistir. Bir sonraki adim olarak ise, her bir STO adirlikli olarak
calismak ve gelistirmek istedigi alanda deneyim sahibi bir mentor (akran) ile eslesti-
rilmistir. Mentor ve STO (katilimcilar), kapasite gelistirme programi siresince, Gzerin-
de uzlasilan 6grenme hedeflerine ulasmak icin calismislardir.

Yukarida sayillan mentorluk 6zellikleri ve 6grenme tipleri acisindan degerlendiri-
lecek olursa, Bilgi Sosyal Kulucka tarafindan &nerilen slrec, yari yapilandiriimis (ya-
ri-formal) bir mentorluk deneyimidir. Oncelikle, mentorluk hizmeti, Bilgi Sosyal Ku-
lucka’nin hazirladidi bir program icinde sunulur. Diger bir deyisle, Bilgi Sosyal Kuluc-
ka, koordinasyon ekibi araciligiyla, mentor ve menti (ve o érgltten gelen katilimcilar)
disinda, U¢lncl bir 6zne olarak slUreci koordine eder ve mentorluk disi araclarla des-
tekler.

Program, acik cagri ile katilimci érguUtleri belirler. Programin mentorlari ise, én-
celikle sahadan gelen ya da teknik bir konu ise (6rnegin muhasebe) pratikte ilgili ko-
nu hakkinda calisan 6éznelerden olusur. Dolayisiyla, mentorluk strecinin kurulmasi, or-
ganik iliskiler sonucu gelismez. Ancak, formalmentorluk deneyiminden farkl olarak,
mentor ve menti atama yoluyla degil, hem mentor olan éznenin, hem de menti olan
orgltin (ve o 6rgltten gelen katilimcilarin) onaylyla eslestirilirler.

Formalmentorluk sUrecinden ve formal ve formal olmayan 6grenme slreclerin-
den farkli olarak, mentorluk slrecinin éncesinde, mentinin (hem 6rgitiin hem 6rglt-
ten gelen katilimcilarin) 6grenme hedefleri, Bilgi Sosyal Kulucka tarafindan belirlen-
mez. Bilgi Sosyal Kulucka, STO’lerin calisabilecekleri ve mentor sagdlayabilecedi ana
basliklari basvuru ¢cagrisinda belirler (savunuculuk, érgdt yénetimi, génulltlerle calis-
ma gibi). Ancak menti 6rgdtin 6grenme hedefleri, mentorluk strecinin baslangicin-
da yapilan atélye calismasinda STO’den gelen katilimcilarin, Bilgi Sosyal Kulucka ko-
ordinasyon ekibinin ve sonrasinda eslestirilen mentorun katkisi ile érgutin ihtiyacla-



ri dogrultusunda belirlenir ve netlestirilir. Mentorluk slrecinin nasil isleyecegine iliskin
planlama ise, mentor ve mentinin ortak kararina birakilir.

Slrecin baslangicinda, mentor ve menti 6rgltin Uzerine calisacadl konular be-
lirlense de, sUrec¢ sirasinda, 6rgltin belirledidi ihtiyaclarini revize etmesi durumunda
degdisebilir. Dolayisiyla aktarilacak ve/veya paylasilacak olan bilgi ve becerinin iceridi
ve metotlari da degisiklik gbsterebilir.

SUrec STO’ndn ihtiyaclar dogrultusunda kurgulandigi ve mentorluk uygulamasi
sirasinda da revize edilebildidi icin, 6grenme ciktilarini 6lcmek icin kullanilan konvan-
siyonel metotlar sinirli kalmakta, hatta yeterli gelmemektedir. Formalmentorluk si-
reclerinde kullanilan degerlendirme metotlari yerine, kendi kendine dlcme (self-as-
sessment) Uzerine odaklanan metotlara ihtivac duyulmaktadir. Mentorluk slrecinin,
program dahilinde ne kadar sUrecegi ve bitis tarihi, programin baslangicinda belir-
lenir. Ancak, mentor ve menti 6rgit arasindaki organik iliskinin cogunlukla program
sonrasinda da surdiguni belirtmek gerekir. Mentor ve menti arasindaki iliskinin str-
mesinin nedenlerinden biri, ayni sivil alanda, benzer konularda ¢calismalari ve dayanis-
malari olabilir.

Diger yandan, mentorluk silrecinin belli prensipler dahilinde yapilandirildigini da
akilda tutmak gerekir. Mentorluk aracinin kullanildidi alanlarda 6grenmenin cogunluk-
la mentor olan 6znenin deneyimi, bilgi birikimi ve becerileri Gzerinden yapilandirildigi
gozlemlenebilir. Dolayisiyla da, aralarindaki iliski mentordan yana hiyerarsik bir iliski-
ye dénisebilir. Ozellikle, formal olarak yapilandirilan mentorluk programlarinda, men-
tor “bilen” ve “6greten” rollinl, menti ise“deneyimsiz” ve “6grenen” rolinl Ustlen-
mektedir. Ornegdin, gencler ve/veya dezavantajli gruplar icin planlanan mesleki egitim
programlarinda, aksi ydnde 6zel caba ve dikkat sarfedilmedigi durumlarda, mentor ve
menti arasindaki iliskinin hizlica hiyerarsik bir yapiya blrindigi ya da egilim gdster-
digi gbzlemlenebilir. Bilgi Sosyal Kulucka’nin koordinasyon ekibinin 6zenle vurguladi-
Jdi ve dnemsedigi temel konulardan biri, mentor ve menti arasindaki iliskinin yatay ve
esitler arasinda bir iliski olarak kurgulanmasidir. Bu programda, mentor dogrudan bir
otorite figlru degildir. Formal olmayan metotlardan etkilenen bu yaklasim, mentor ve
mentiyi akran olarak goérip, mentorlugu akranlar arasinda deneyim paylasimi olarak
(peerlearning) kurgulamaktadir. Dolayisiyla, mentorlarin saha deneyimine sahip ol-
malari ve programin katilimcilariyla benzer deneyimleri paylasmalari; mentorlarin da-
nismanlik rolUnU Ustlenmeleri yerine, hiyerarsik olmayan ve mentilerle birlikte disin-
melerine imkan saglayan bir iliski kurabilmeleri icin olasilik yaratir.

Mentorluk programi, yari yapilandirilmis ve yari planlanmis bir program olarak ta-
sarlanmistir. Bir yandan formal, formal olmayan ve informal 6grenme tiplerinin hepsi-
ni birbirinin icine gecmis bicimde kullanmayi amaclamistir. Diger yandan, ilgili yazinda
tartisilan formal ve informal mentorluk faaliyetini birlestirmeyi hedeflemistir. Progra-
min amaci, STO’lerin son yillarda birbirlerinden farklilasan ihtiyaclarina, her bir STO’ye
Ozel 6grenme alanlari sunarak cevap vermektir. Bilgi Sosyal Kulucka’da uygulanan bu
yaklasima dayali mentorluk, kitabin ikinci béliminden itibaren ayrintili olarak ele alin-
maktadir.
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2.

mentoriuk ve
bilgl sosya
kulucka merkez
evren

ir dnceki bélimde tartisildigr gibi, mentorluk kavrami sivil toplum alaninda
Ozellikle 6rgltsel glclenme ve 6grenme ihtiyaclarinin degismesi, cesitlenme-
siyle birlikte alternatif bir ara¢ olarak giindeme gelir. Yaygin olarak kullanilan
orgltsel glclendirme programlari genellikle formal ve formal olmayan egitimlere da-
yanir. Gerek formal egitimler gerekse formal olmayan egitimler katiimci STO’lerin ih-
tivaclarina ne kadar odaklanirsa odaklansin, yararlanicilarin hepsini kapsamak duru-
mundadir. Bu kapsayici olma hali, ortalamada STO’lerin ihtiyaclarina yanit verse de
Ozellesmis ihtiyaclar cogu zaman yanitsiz kalabilir, hatta 6rgUtsel ihtiyaclarin gideri-
lememesinin strekliligi ve tekrari 6rglt yapilari icin kroniklesen durumlara yol acabi-
lir. Bu baglamda mentorluk, sivil toplum alanindaki 6zne ve 6rgutlerin kapasitelerinin
gelisimine yonelik editim programlarinin yani sira 6zellesmis ihtiyaclarin karsilanma-
siyla ilgili alternatif bir arac olarak degerlendirilebilir.

Mentorluk, istanbul Bilgi Universitesi Sivil Toplum Calismalari Merkezi tara-
findan STO’lerin kapasitelerini glclendirmeye yénelik bir arac olarak Bilgi Sosyal
Kulucka destek programlari kapsaminda kullaniimaktadir. Bu nedenle bu bdélim-
de mentorluk ve ilgili stGreclerden &énce Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi ve Kulucka
Destek Programi’ndan bahsedilecektir. Daha sonra mentorluk basliginda Kulucka
Destek Programi deneyimlerine dayanan bir mentorluk modeli sunulacak ve son
olarak Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi Deneyimi boliminde 2014-2019 villar ara-
sindaki mentorluk modeli deneyiminin bir 6zeti paylasilacaktir.
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2.1. Bilgi Sosyal Kulucka Destek Programi

Bilgi Sosyal Kulucka’da yer alan destek araclari ve hizmetlerinden en sik kullanilan-
lar arasinda ofis/calisma alani ve mekan kullaniminin saglanmasi, yiiz ylze gérisme-
ler ve uzman danismanliklari, egitim ve atolyeler ile mentorluk yer almaktadir. Bunla-
rin yani sira 6zellesen ihtiyaclarda Bilgi Universitesi'ndeki diger arastirma merkezle-
riyle iletisim kurma ve klUtUphane ve kaynak kullanimi, uzman akademisyenlerden g&-
ris alma gibi konularda da destek verilmeye calisilir.

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi, hedefledigi destekleri Kulucka Destek Programi mo-
deliyle saglamaya calisir. Kulucka Destek Programi, geleneksel kapasite gelisim calis-
malarinin yani sira degdisen sivil toplumun cesitlenen ve farklilasan ihtiyaclarina ydone-
lik yenilikci c6zUmler Greten bir kapasite gelisim modeli olarak kurgulanmistir. Genel
olarak istanbul’da yer alan STO’lere Bilgi Sosyal Kulucka mekaninda destek verilmek-
le birlikte zaman zaman kurulan cesitli isbirlikleri ve destekcilerin beraberinde farkl il-
lerdeki STO’lere ydnelik programlar da diizenlenmektedir.

* Destek Programinda Sunulan Hizmetler
Kulucka Destek Programrnda STO’lere ydnelik yer alan destek araclari ve hizmet-
leri en temelde asagdidaki gibidir:

Ofis/Calisma Alani ve Mekan Kullanimi

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi, herkesin kullanimina acik 150 metrekarelik mistakil
bir alanda yer alir. Bu alanda, calisma alanlari, kGtGphane, herkesin kullanimina acik
dolaplar, internet bagdlantisi, ortak kullanima ac¢ik bilgisayarlar, yazici, tarayici, temel
kirtasiye ve ofis sarf malzemeleri ile cay - kahve temin edilecek bir mutfak tezgahi yer
alir. Bu alan, es zamanli olarak birden fazla ekip tarafindan ofis/calisma alani olarak
kullanilabilecegi gibi STO’lerin genis katilimli etkinliklerinde kullanmalarina da elveris-
lidir. Ortak mekan kullanimi, STO’ler arasinda yatay iliskilerin kurulmasini saglar, cesit-
li dayanisma ve isbirliklerine firsat tanir.

Yiiz Yiize Danismanlik

Danismanlik, strekliligi olan ve sabit bir destek mekanizmasi degildir. Ozelles-
mis ihtiyaclara yonelik olarak STO’lerin talebiyle gerceklestirilir. Koordinasyon ekibi,
STO’lerden ilgili kisiler ve dzellesen ihtiyaca ydnelik uzmanlarin bir araya getirilmesiy-
le yapilan toplantilardir.

Egitim ve Atélyeler

Genellikle Kulucka Destek Programi kapsaminda yer alir ve STO’lerin ihtiyaclarina
yonelik ve ddnemlik olarak planlanir, ancak herkesin katilimina aciktir. Egitim ve atol-
yeler 3 saat ila 1 tam gln arasinda degisen slrelerde 6rgltsel kapasite glclendirme-
ye yonelik sekilde cok cesitli konulardan olusabilir.



Mentorluk

Mentorluk destegdi, yapisi geredi uzun soluklu bir sdrectir. En genel haliyle; Kulug-
ka Destek Programr'na katilan STO’ler énceliklendirilmis ihtiyaclarina gére calisabile-
cekleri bir mentor ile eslestirilir. Bu eslestirmeler dogrultusunda, STO’lerin ilgili ekip-
leri ve mentorun yUz yUze toplantilar yaparak ve online iletisim kanallarini kullanarak
dizenli bir birlikte calisma sUreci gerceklestirmesi hedeflenir.

Kulucka Destek Programi kapsaminda destek verilmek Uzere bazi kapasite geli-
sim alani basliklari belirlenmistir. STO’lere ydnelik egitim, atdlye ve mentorluk destek-
leri bu basliklar 6zelinde planlanir. Bu basliklar Bilgi Sosyal Kulucka’da en yaygin ola-
rak karsilasilan ihtiyaclara gére sekillendirilmis olup asagidaki gibidir:

Proje tasarlama, proje yazma ve ydnetimi
Kaynak gelistirme

Gonullulerle isbirligi stratejisi

Yapi gelistirme (Amac, hedef, strateji)
iletisim ve gérinUrlik

AJ kurma

Kulucka Destek Programi birbirini takip eden adimlardan olusan, yari yapilandiril-
mis bir kapasite gliclendirme streci modelidir. 4 ila 8 ay arasinda degdisen bir ddnemi
kapsar ve basvuru dénemi, basvurularin dederlendirilmesi, STO’lerin ihtiyac analizi ve
ihtiyaca yonelik desteklerin planlanmasi, mentorluk gibi adimlardan olusur. Bu adim-
lardan olusan dénemlerden ‘Kulucka Donemi’ olarak bahsedilir.

« Basvuru ve Cagrinin Hazirlanmasi

Kulucka Dé&nemleri, hak temelli calisan tim STO’lere ydnelik genel bir program
olabilecegdi gibi, bazi dénemlerde cesitli 6zelliklere sahip ya da sadece belirli bir kapa-
site gelisim alaninda calismak isteyen STO’ler hedeflenebilir. Ornegdin sadece genclik
calismasi yapan (hedef grubu gencler olan ya da genclerle birlikte calisan) STO’lere
yonelik bir Kulucka D6nemi olabilir.

Gerceklestirilecek Kulugcka Dénemi’ne yonelik olarak dijital ve online kanallardan
yaydginlastirmaya uygun bir basvuru formu hazirlanir (bkz. EK 1). Basvuru formunda 5
ana grupta bilgi edinilmesi hedeflenir:

- STO hakkinda bilgi (STO ismi, yapi ve yapilanmasi, iletisim araclari vb.)

- STO’NUN calistigl konu (calisilan sosyal alan, hedef kitle, strateji, faaliyet ve uy-
gulamalar vb.)

- STO’nUN 6rgltsel ihtivaclar (ihtiyac duydugu kapasite gelisim alani, ofis kulla-
nimi vb.)

- Kulucka Destek Programi katilimcilarinin bilgileri

- Kulucka Destek Programi basvuru beyani
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Basvuru formunun yani sira, basvuru formunun ve program duyurusunun yaygin-
lastiriimasi icin bir cagri metni olusturulur (bkz. EK 2). Cagri metninde, kisaca Kuluc-
ka Destek Programrnin amaci, dénem tarihleri, basvurularda aranan kriterler, prog-
ram isleyisi ve saglanacak destekler hakkinda kisa bilgi, son basvuru tarihi, sonuclarin
aciklanma tarihi ve ilgili kisinin iletisim bilgileri yer alir. Basvuru formu, cagri metniyle
birlikte yayginlastirilir. ideal bir planda basvuru formu 2 ila 3 hafta stresince acik kalir.

Hazirlanan cagri metni, acik cagdri olarak e-posta listeleri, web sitesi, sosyal medya
hesaplari ve cesitli ilan siteleri Gzerinden paylasilarak yayginlastirilir.

» Basvurularin Degerlendirilmesi

Son basvuru tarihinden sonra basvuru formu kapatilir ve tim basvurular listelenir.
Degerlendirme, her formu birden fazla kisinin okuyacadi genis bir jari tarafindan ya-
pilir. Juri, Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi calismalarinda yer alan, destek veren uzman ve
danismanlardan olusacak sekilde belirlenir. Degerlendirme yaparken géz éninde bu-
lundurulacak kriterler hakkinda bilgilendirme cadri metninde yer alir. Kriterler, secile-
cek STO’lerin Kulucka Destek Programrndan optimum fayda saglayabilecek olmala-
rina yoénelik olarak belirlenir. Orgit deneyimi, ekibin blaytkltgu, calisma alani, hak te-
melli calisiyor olmasi, éncelikli kapasite gelisim ihtiyaclarinin uygunlugu vb. gibi de-
gerlendirme kriterleri olabilir.

Degerlendirme sireci sonunda, basvurusu olumlu degerlendirilen STO’lerden te-
lefonla teyit alinir. Her Kulucka Dé&nemi’nde 8 ila 12 arasinda degisen sayida STO yer
almaktadir. Katilimci STO’ler kesinlestirildikten sonra basvurusu olumsuz degerlendi-
rilen STO’lere bilgilendirme e-postasi génderilir. Bu e-postada, toplam basvuru sayisi,
kabul edilebilen katilimci STO sayisi, basvuru dederlendirme siireci ve kriterleri hak-
kinda kisa bilgilendirmeler yapilir. Bunun yani sira basvuru gerekmeksizin yararlanabi-
lecekleri Bilgi Sosyal Kulucka hizmetleri hakkinda bilgi verilir.

- ihtiya¢ Analizi ve Destek Programlarinin Planlanmasi

Kulucka Destek Programrnda yer alacak STO’ler bir toplantiya davet edilir. Bu
toplanti, 1 tam gln sUGren bir ‘acilis ve ihtiyac analizi’ toplantisidir. Katilimci ekiple-
rin kendilerini ve STO’lerini tanitmalari, birbirleriyle tanismalari hedeflenir ve Kulucka
Destek Programi sUreci hakkinda detayli bilgi verilir. Bu toplantinin diger énemli bir
noktasi da ihtiyac analizi strecinin baslangici olmasidir. Katilimci ekipler, toplanti si-
resince calisarak ihtiyac analizlerini cikarir ve paylasirlar. Bu ‘acilis’ toplantisinda ya-
pilan ihtiyac analizi calismasi, STO’lerin ihtiyac analizi sUrecinin baslangicini olustu-
rur. Sonrasinda ekiplerle birebir yapilacak gérismelerle ihtiyac analizi devam edecek-
tir. STO’lerin ihtiyac analizi ciktilarina gére mentorluk eslestirmeleri ve egitim - atdlye
planlamasi sekillenir. Kulucka Destek Programi, belirli ve kisith bir zamanda belirli ko-
nularda kapasite gelisimini desteklemeyi hedefledidi icin, ihtiyac analizleri tUm slre-
cin en énemli ve temel basamagdini olusturur. Tum sudrec, bu ihtiyaclar cevresinde se-
killenecektir.



2.2. Mentorlugun Kulucka Destek Programi’ndaki Rolii ve Ozellikleri

Mentorluk, Kulugcka Destek Programr'nin ikili &grenme araclari sisteminin bir parcasi-
dir; katilimci STO’ler mentorlarla birlikte calisabilir ve ihtiyaclarina yénelik olarak plan-
lanmis olan atdlye ve egitimlere katilabilirler. Mentorluk STO’ler icin kapasite glclen-
dirme programlarinda bir arac/model olarak kullanilirken yapi ve yaklasima dayanan
bazi 6zelliklerin 6grenme slrecini sekillendirmesi beklenir.

Mentorluk, tek ya da birkac seferlik bir etkinlik degdil, uzun soluklu ve karsilikli bir
sUrectir. Mentorlugun yari yapilandirilmis bir yapisi vardir. Koordinasyonunu yapan
ekibin kurguladidi bir sUrectir ve bir cercevesi vardir, ancak é6grenme hedefleri 6n-
ceden belirlenmez. Kapasite glclendirmede mentorlugun kullanilmasiyla amaclanan,
STO’lerin sUrekli bir dis destede bagdimli olmaksizin kendi ihtiyaclarini belirleyebilir,
bununla ilgili mevcut bilgi ve kaynaklara erisebilir ve bunlari kullanabilir olmalaridir.
Bu baglamda her bir mentorluk slrecinin 6grenme hedefleri ve beklenen ciktilari Bil-
gi Sosyal Kulukca, mentor ve menti STO tarafindan birlikte belirlenir.

Mentorluk programini koordine eden ekip, mentor ile menti arasindaki iliskiye yo-
nelik bir cerceve belirler ancak énemli olan bu iliski strecinin karsilikli olmasidir. Her
iki taraf da bu égrenme slrecinin “6grenen” parcasidir ancak 6ncelikli olan mentiS-
TO’niin faydalanmasidir. Mentor - menti iliskisi ve calisma streci bu odakta kurgulanir
ve planlanir. Bunun yani sira mentorlar, sivil toplum alanindan gelen ya da ilgili konu-
larda uzmanligi olan kisilerdir. Benzer deneyimlerin, sivil topluma dair ortak bir ilginin
varligi mentor - menti arasinda akran iliskisinin kurulmasini saglayacaktir.

STO’lerin kapasite guclendirmelerini desteklemek icin &§renme ihtiyaclarina
odaklanan mentorluk, dinamik bir stirectir. STO’lerin édrenme ve gelisim ihtiyaclari-
nin analiz edilmesi, énceliklendirilmesi ve 6ncelide alinan ihtiyacin derinlemesine de-
taylandiriilmasi esastir. Belirlenmis ihtiyaclar, mentorla-desteklenen 6grenme slreci-
nin ana eksenini olusturacaktir. Ancak érguitler dinamik yapilardir. Hem toplumsal ge-
lismeler, ekonomik etmenler, politik giindem gibi dis faktérlerden hem de 6rgit yapi-
s1, gondlldler ve Gyelik sistemi, iletisim ve catismalar gibi icsel faktdrlerden etkilene-
bilir, bu etkilerle c¢esitli akut kriz durumlari yasayabilir ya da bir degdisim ihtiyaci ice-
risinde olabilirler. Bu tir krizler veya degisim ihtiyaclari, STO’lerin mentorluk sireci-
ne de yansir. Tanimlanmis ve éncelikli olarak belirlenmis olan ihtiyaclar ve buna bagl
o6grenme hedefleri degisebilir. Mentorlugun dinamik yapisinda 6érgltsel ihtiyaclar de-
gisebilir, kullaniimasi planlanan araclar gliincellenebilir ve mentor ile mentinin birlikte
calisma sekli yeniden insa edilebilir. Onemli olan bu sirecin STO’niin 8grenme ihtiyaci
odaginda tutulmasi ve mentor - menti iliskisinin belirlenmis bir cercevesinin olmasidir.

Bilgi Sosyal Kulucka’da mentorluk en genel anlamiyla bir dayanisma agi Uzerine
kuruludur. Bu agda daha &nce isbirligi yapilmis STO’ler, sivil alan calisanlari, alaninda
uzman akademisyenler ve bir sivil alan perspektifine sahip is insanlari bulunur. Bilgi-
Sosyal Kulucka Merkezi bu agdi, sivil alanin kapasitesini gelistirmek icin gereken des-
tekleri saglamak Uzere bir havuz gibi kullanir. Gereken/mUmkUn olan durumlarda bu
havuzdan erisilebilecek bilgi, deneyim ve uzmanlik kapasite gelistirme calismalari icin
kaynak olarak kullanilir.
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Mentor olarak slrecte yer alan kisiler de yine bu adin bir parcasidir. Bu sivil da-
yanisma adinda yer alan ve mentor havuzunu olusturanlar 2003 yilindan bu yana
STCM’nin cok cesitli deneyimlerinde yer almis Kisiler olabilecegi gibi belirli ddbnemler-
de gerceklestirilen mentorluk egditimine katilan kisiler de olabilir.

2.3. Mentorluk Siireci

Yukarida belirtildigi gibi, Bilgi Sosyal Kulucka cercevesinde mentorluk, Kulucka Des-
tek Programi'nin bir parcasi olarak deneyimlenmektedir. Kulucka Destek Progra-
mi'ndan yararlanmak Uzere belirlenen STO’lerle yUritilen sirec temel olarak asadi-
daki yedi adimdan olusur. Bunun yani sira birlikte calisilan érgltler program siresin-
ce egitim ve atdlye calismalariyla desteklenir. Bu egitim ve atolyelerin icerikleri érglt-
lerle yapilan birebir gérismeler ve mentorluk slreclerinde éne cikan ihtiyaclar g6z
onlnde bulundurularak koordinasyon ekibi tarafindan belirlenir. Mentorluk programi
boyunca érgultler Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’ni ofis ve toplanti alani olarak kullana-
bilir, ihtiyac duyduklari uzmanlik basliklarinda merkezle birlikte calisan uzmanlardan
uygun olan durumlarda destek alabilir ve merkezin her tlrden faaliyetine katilabilirler.

« Acilis - Ihtiya¢ Analizi Toplantisi

Kulucka Destek Programrndan destek almak tzere secilen STO’lerin hangi alan-
larda ve ne gibi desteklere ihtiyacl oldugunu anlamaya ydnelik bir calisma yuritmek
Uzere her 6rgltten en az iki kisinin bulundugu genis katilimh buayuk bir toplanti di-
zenlenir. Toplantinin iki temel hedefi vardir. Birinci hedef érgltlerin birbirleri hakkinda
temel bilgilere sahip olmalaridir. ikinci ve dncelikli hedef ise &érgitlerin giindelik ola-
rak sikca yapmadiklari sekilde ihtiyac ve &nceliklerini tartisabilecekleri bir alan olus-
turmaktir. Bu iki hedefe ulasmak amaciyla toplanti iki ana blok olarak tasarlanir:

- Birinci blokta érgUtlerin kendilerini kisa bir sekilde tanitabilmeleri amaciyla bir-
kac temel soruya cevap veren bir poster hazirlamalari ve bGtlin grupla paylas-
malari istenir. Orglte 6zel olarak degisebilmekle birlikte bu temel sorular genel-
likle su sekildedir: Orgatiniz kim/kimler tarafindan ne zaman kuruldu? Kuru-
lus amaci nedir? Kurumsal olarak 6rgut tanimi (dernek, vakif, kooperatif, inisiya-
tif...) nedir? Simdiye kadar gerceklestirdiginiz proje/calismalar nelerdir? Uye sa-
yisl, fiziksel kosullar, finansal durum, iletisim bilgileri vs.

- ikinci blok ise benzer bir uygulamayla érgutlerin acil olarak gérdukleri ihtiyacla-
rini tanimlamak ve énceliklerini tartismaya acmak icin calistiklari bir alandir. Bu
alanla ilgili temel sorular ise su sekildedir: Orgltiiniizin calismalari, tutumu ve
genel olarak elindeki kaynaklarla (zaman, insan, finansal kaynaklar) ilgili olarak
memnun oldugunuz alanlar nelerdir? Bu alanlar da dahil olmak Uzere destege
ihtiyaciniz oldugunu disindiguniz, gelistirmeyi umdugunuz alanlar nelerdir?
Destek almayl umdugunuz bu alanlardan hangisini/hangilerini 6ncelikli ve acil
olarak tanimlarsiniz?



Bu toplantida yapilan calismalar kayit altina alinarak hem katilimcilar hem de ko-
ordinasyon ekibi tarafindan saklanir. Bu calismalar Kulucka Destek Programi koordi-
nasyon ekibi sonraki toplantilarda daha ayrintili olarak tartismaya almak ve uygun bir
mentorla eslestirmek icin kullanilir.

 Kulucka Destek Programi Ekip ici Degerlendirme

Kulucka Destek Programi ekibi genis katilimli acilis toplantisindan elde edilen cik-
tilari (posterler calismalarini) degerlendirerek bir sonraki adima gecmeden 6nce plan
yapmak Uzere bir toplanti gerceklestirirler. Toplantida tium posterlerin Uzerinden bir
defa daha gecilerek 6rguUtlerle ilgili alinan notlar/izlenimler paylasilir. Toplanti sonun-
da Kulucka Destek Programi ekibinden kimin hangi érgutlerle birebir toplanti yapa-
cadina ve bu toplantilarda nelerin dncelikli olarak degerlendiriimesi/yeniden tartisil-
masli gerektigine iliskin kararlar alinir. Taslak olarak bir toplanti takvimine karar verile-
rek érgutlerle iletisime gecmek Uzere plan yapilr.

» STO’lerle Birebir ihtiyac Analizi Toplantisi

Programin bu noktasinda Kulu¢cka Destek Programi ekibinin érgUtlerin hangi alan-
larda desteklere ihtiyaci oldugu, oncelikleri belirlemek Gzere nasil destekler verilebi-
lecedi ve mentor havuzundan kimlerle eslesebilecekleri konusunda “kabaca” bir fikri
olusmustur. Yine de strecin hem mentorlar hem de 6rgutler acisindan verimli gecme-
si icin 6rgltlerin toplanti sirasinda yaptiklari degerlendirme ve tespitleri derinlemesi-
ne konusmak ve mentorluk stirecinden beklentilerini dnceliklendirmek Gzere her STO
ekibiyle birebir toplantilar yapilir. Bu toplantinin ana giindemi érgutlerin kendi hazir-
ladiklari ihtiyac analizi calismalarinin (poster calismalarinin) GUzerinden gecerek akilda
kalan sorulara yanitlar aramak ve programdan beklentilerini &nceliklendirmektir. ide-
al durumda bu toplantinin sonunda &érgutler hangi alanda destege ihtiyaclari oldugu-
na karar vererek uygun mentor eslesmesini beklemek tzere toplantidan ayrilirlar. Ba-
zI durumlarda ise mentorluk strecinin muhatabi olan kisiler 6rgltt adina bir karar ver-
meden dnce 6rgUt ici bilgilendirmeler/toplantilar yapmak Uzere kisa bir zamana ihti-
yac duyabilirler. Bu stre/toplanti sonunda ekipler hangi alanda destegdin déncelikli ol-
duguna karar vererek koordinasyon ekibine bildirir ve sonraki asamaya gecilir.

* Mentor Eslesmeleri

Mentorluk eslesmesi programin kritik basamaklarindan biridir. Kulucka Destek
Programi mentorluk strecini karsilikli bir 86grenme alani olarak kurguladigi icin érgut-
lerin bu sUrecte 6grenmelerini ve gelisimlerini destekleyecek uygun bir mentor esles-
mesi yapilmasi gerekir.

Orgutlerin 8grenme slreci ele alinirken mentorlarin uygunlugu genel bir cerceve
olarak Gc ana baslikta degerlendirilir. Bu baslklardan birincisi “bilgidir.” Orgutlerin ih-
tivac duyduklari destedi saglayabilmek ve &érgltle bu streci ylrutebilmek Gzere men-
torun neleri bilmesi gerekiyor? ikinci baslik “becerileridir.” Program boyunca érgttler-
le calisirken mentorun hangi becerilere sahip olmasi gerekir? Bu beceriler programin
dgrenme verimliligine nasil katki saglar? Uctincd baslik “tutumdur.” Farkli arka planlari
ve sivil toplum deneyimleri olan mentorlarin bu 6rgutle calisirken hangi tutuma sahip
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olmalari daha etkili olur? Genel yaklasim olarak mentorlarin hiyerarsik ve zorlayici ilis-
kiler kurmamasi beklenir ancak bazi durumlarda strecin tikanmasini engellemek adi-
na mentorun daha didaktik ya da &neriler gelistirerek ekibi tesvik eden bir tutum ser-
gilemesi gerekebilir. Orgltlerin dodalari geredi biricik olduklarini ve her ekibin farkli
bireylerden olustugunu unutmamak gerekir.

Bu adimin son asamasinda uygun olabilecek mentorla iletisime gecilerek 6rgl-
ttn genel bilgileri paylasilir. Mentorun giindeminin yodunlugu, is yUuki/takvimi ve mo-
tivasyonu acisindan uygun olup olmadigi konusunda onay alinir. Bu noktada progra-
min sUresi, kendisinden emek/saat olarak ne beklendigi, finansal kosullar vb. teknik
konularda bilgilendirme yapmak gerekir. Eger mentor icin énerilen 6rgltle calismak
konusunda bir sorun yoksa, érgutle iletisime gecilerek mentor hakkinda genel bir bil-
gi verilir, benzer sekilde 6rgltten de dnerilen mentorla calismak konusunda onay is-
tenir. Bu noktada mentorla birlikte calismaya karar vermek Uzere 6rgitin kisa bir za-
mana ihtiyaci olabilir. STO ekibi de dnerilen mentorla calismaya karar verdikten sonra
STO ekibi ve mentor bir e-posta Uzerinden tanistirilarak menti-mentor-program ekibi
tanisma toplantisi icin yer ve zaman belirlenir.

loucu
Mentor-Menti eslesmesi

Kulucka Destek Programi’na katilan ekipler, ihtiyac analizi toplantisi ve yliz yii-
ze toplantilar sonrasinda belirlenen ihtiyaca ve 6rglt dinamiklerine gére en uy-
gun mentorlarla eslesiyorlar. Bu sUrecte yapilacak eslestirmenin érgditlenmenin
ihtiyaclarina uygun olmasi kadar 6rgdt yapisi ve dinamiklerine uygun olmasi da
énem tasiyor. Bazi durumlarda mentor ve 6rglt dinamikleri arasinda gerekli kan
uyumu saglanamadigi icin ¢calismayan mentoriuk sirecleri olabiliyor:

- Menti érgltiin yoneticisi ve eslestirildikleri mentor hic anlasamadi ve orta
yol bulunamad.

- Orgdit ici dinamikler ve karar alma stireclerinde cok baskin olan ekip lide-
riyle calisabilmesi icin bu baskin tavra karsi calisabilecegi diistincesiyle bir
mentor eslestirildi ama ekip lideriyle fazla catistigr icin mentorluk sirecini
devam ettiremediler.

- Bazi 6rgdtler, 6nerilen mentorla cesitli nedenlerle calismak istemediler. Bu
nedenler mentorla sivil alanda daha énce yasadiklari bir deneyime daya-
nabilecegdi gibi baska nedenler de olabilir.



« Mentor - Menti Orgiit Tanisma Toplantisi

Toplanti &dncesinde drgutle ilgili bilgilerin tamami, toplantilarda STO ekibinin ha-
zirladigi calisma posterleri ve koordinasyon ekibinin notlari/dederlendirmeleri men-
torla paylasilir.

Bu toplantiya Kulucka Destek Programi ekibinden en az bir kisi katilarak sUreci
kolaylastirmak icin insanlari tanistirir. STO ekibiyle daha énce yapilan toplantilardan
toparlanan notlar ve 6rgitln kendine ait tespitleri toplantinin genel cercevesini olus-
turur. Bu toplantida ayrica Bilgi Sosyal Kulugcka’nin yaklasimi, mentorun sorumlulukla-
ri ve mentor ile menti 6rgitin calisma slrecinin ¢ercevesi de paylasilir. Program eki-
bi mentorluk iliskisinin saglikli yGrimesi acisindan bu noktadan sonra toplantilara ka-
tilmayacaktir. Teknik konular ve programa iliskin ayrintilar son kez paylasilip el sikisil-
diktan sonra, mentorluk iliskisi resmen baslamis olur.

lpucu \‘Qﬁ

Eslesmede tanisikhigin etkisi

Bazi durumlarda 6rglitler halihazirda tanistiklari bir mentorla eslestirilebiliyor.
Bu durumun hem olumliu hem de olumsuz etkileri olabiliyor:

- Tanisiklik hali, aradaki iletisimi kolaylastirdigr icin mentor - menti ¢calisma
strecini olumlu yénde etkiledi. Gérece daha organik iliskilerle, sirekliligi
olan toplantilar yapildi ve mentoriluk streci verimli ilerled|.

- Bazi eslesmelerdeki tanisikliklar, menti érgltlerin halihazirda kendi imkan-
lariyla ulasabildikleri kisilerdi. Bu durumda mentorluk érgliitlenmeye ek bir
katki saglayamadigi icin mentorluk sireci verimsiz sekilde tamamlandl.

* Mentor - Menti Calisma Siireci

Mentorluk iliskisinin resmen baslamasiyla birlikte program ekibinin mentorluk su-
reclerine iliskin aktif roli son bulur. Mentor ve mentiSTO iliskisinin dinamikleri tama-
men kendilerine baglidir. iliskiyi yUritmek ve program cercevesinde alinabilecek des-
tekler konusunda mentorla iliskiye gecmek 6rgltin inisiyatifinde olmalidir. Tanisma
toplantisinda mentor - menti iliskisinin ¢cercevesi tanimlanirken bu konuya da yer ve-
rilmelidir. Mentorluk iliskisinin dogasi geregdi mentor, sdrecin ylrimesine iliskin adim-
lari yonetip taleplerde bulunmaz, dederlendirmeler yapmaz ve gdreviendirmeler/
Odevler vermez. Mentorluk iliskisinin bittigi gline kadar 6rglt adina verilecek kararlara
muUdahale etmez, Uye olmaz, 6rgit adina belge dizenleyip resmi olarak imza atmaz.
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loucu
Nereye kadar?

I Mentor ve menti 6rglit eslestiler. Menti 6rglt, kaynak gelistirme ve gelismeye ih-
: tivaclari oldugu konusunda mentoriariyla uzlasti. Birlikte, olasi kaynak gelistirme
: metotlari tzerinde calisirken, menti 6rglt bir proje basvuru cagrisi gérdd. Men-
1 torundan, proje basvurusunu yazmasini istiyor, hatta karsiliginda danismanilik
: Ucreti 6deyebileceklerini séyliiyorlar.

[ Mentorluk programi, STO’lerin, mentor sltrecten ciktiktan sonra, kendi so-
: runlarini kendi céziimlerini gelistirebilmelerini amaclamaktadir. Bu vakada, bi-
: zim énerimiz, mentorun koordinasyon ekibiyle haberlesmesi ve ekibinin “proje
1 yazimi” konusunda ilgili egitimden faydalanmasini saglamasi olacaktir.

: Dolayisiyla énerimiz, mentorun projeyi ekip yerine yazmamasidir.

[ lkinci konu ise, danismanlik ve Ucret karsiligr hizmet verilmesidir. Mentorluk
: programi, mentor ve menti arasindaki iliskiyi esitler arasi bir iliski ve akranlarin
I birbirinden 6grendigi bir stirec olarak gérmektedir. Bu yiizden, en azindan men-
: torluk sureci bitinceye kadar, aradaki iliskinin danismanlik ve lcret karsihigr kur-
: gulanmamasi bizim énerimiz ve tercihimizdir.

Mentor-menti 6rgut iliskisinin o program déneminde hangi kosullarda yUrUtUlece-
gi mentorluk sureclerindeki kaynaklar géz énline alinarak énceden planlanmistir. An-
cak orgltlerin mentorla birlikte calisma pratikleri bu iliskinin dogasi geredi sik¢ca ye-
niden planlanir. Ornedin bir mentorluk programinda sehirler arasi saha ziyaretleri var-
ken ve sik¢ca online gérusmeler yapiliyorken, bir digerinde yakin bélgelerden bir men-
tor ve menti 6rgltldn iliskileri daha cok yUz ylUze olarak planlanabilir. Koordinasyon
ekibi program icerigini, 6rgltln ihtiyaclarini ve mevcut kaynaklari géz éninde bulun-
durarak gerekli durumlarda bu ¢alismalari destekler, sehirler arasi ziyaretler ve benze-
ri durumlarin koordinasyonunu Ustlenir, ziyaretlere katilabilir. OrgUtlerin ihtiyac ve ka-
pasiteleri, mentorlarin calisma takvimleri gibi nedenler bazi kosullarda ylUz ylze gb-
rsmeleri zorlastirabilir. Bu durumda eger ihtiyac duyulursa koordinasyon ekibi gere-
ken/uygun web araclarina erisim saglanmasina iliskin teknik bilgi ve destekleri sad-
lar. Bu araclar icin gereken uzmanlik ve teknik destek genellikle Bilgi Sosyal Kulucka
adinda faal olarak birlikte calisilan diger mentorlardan ve/veya birlikte calisilan diger
orgltlerden saglanir. Genel bir yaklasim olarak hem 6rgUtlerin hem de mentorlarin
maddi kapasitelerine uygun olmayan Ucretli web araclarindan, programlardan ve uy-
gulamalardan kacinmak gerekir. Ortalama bir bilgisayar ve internet kullanicisinin eri-
simi olan araclar tercih edilmelidir.



lpucu
Mentor-menti inisiyatif paylasimi

Genel olarak mentorluk sirecinin takibinin ve faydalanmakla ilgili sorumlulugun
menti érglte ait oldugunu soéyliyoruz. Ancak bazi durumlarda, 6zellikle men-
ti 6rgditlerin mentordan nasil destek talep edeceklerinden, icinde bulunduklari
durumu nasil yapilandiracaklarindan emin olmadikilari ve bu durumun mentorla
iliskili olup olmadiginin ayirdina varamadiklari durumlarda mentorun daha fazla
inisiyatif almasinin érgdit icin cok énemli katkilari olabiliyor.

- Dagilmak Uzere olan bir 6rglt, mentorilarinin azmi ve cabasi, strekli ara-
malari ve slirecin pesine dismesi sayesinde toparlandi. Atil durumda olan
ekip, yeniden bir araya gelmeye ve faaliyet gbéstermeye basladl.

- Bir sanat toplulugu olan ancak ayni zamanda sivil toplum icin bir seyler
yapmak isteyen 6rglit yasadigr karmasa ve odak kaymasi durumunu men-
torlarinin destegi ile yénetebilen hale geldi. Sivil toplumu etkileyen konu-
larla iliskili olarak sanat alaninda ve sanati arac olarak kullanarak calisma-
ya basladilar.

- Kendi yapisint mentorluk destegiyle gliclendirip cok iyi toparlanan bir der-
nek, mentorluk streci sonrasinda calistigr alandaki pek cok diger dernege
de lokomotiflik yapmaya basladi. Bu dernekleri kendi gelisimleri icin Ku-
lucka Destek Programi’na ve diger kapasite gliclendirme faaliyetlerine ka-
tiimak konusunda cesaretlendirdi. Calistiklari alandaki diger derneklerle
bir dayanisma agi olusturarak bu alandaki hizmet faaliyetlerinin yani sira
savunuculuk da yapmaya basladilar.

Program ekibi mentorluk slreci boyunca mentorun ya da mentiSTO ekibinin su-
recteki performanslarina iliskin bir dederlendirme yapmaz. Ancak strecin saglikli bir
sekilde ylrtdugunden emin olmak ve baska bir destegde ihtiyac olup olmadigini kon-
trol etmek icin belirli periyotlarla iletisime gecilir. Program boyunca bu slreg, egitim
ve atdlye calismalariyla da desteklenir. Bunun yani sira STO’ler icin bilgi aktarimi, tek-
nik destek ve uzmanlara erisim saglanmasi gibi alanlarda da destekler saglanabilir.
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lpucu

Menti ekipte - orgiitte
motivasyon ve katilim

Mentorluk, orgditlerin 6grenme ihtiyacina destek vermek lizere kurgulanmis bir
arac. Bu nedenle mentorun her menti érglitten birkac kisiden olusan bir ekiple
calismasi 6ngdriliyor. Orgltlerle edindigimiz deneyimler, menti ekiplerden ge-
nis katiiimin oldugu mentoriuk sdireclerinin, liderligin baskin olmasi ya da ekibin
yogun olmasi nedeniyle tek kisiyle ilerleyen siireclere gére daha verimli oldugu-
nu gosteriyor.

Mentorluk strecinin verimini etkileyen bir diger unsur ise mentiSTO’lerin
mentorluk strecine hazir olmasi. MentiSTO’lerin mentorluk icin heyecanli, he-
vesli ve motivasyonlarinin ylksek olmasinin yani sira bu siirece ve birtakim de-
gisikliklere yénelik adimlari atmaya hazir olmasi da gerekiyor. Menti érgditlerin
hazir olmadigr durumlarda mentorluk sireci olumlu ilerlese de etkileri sinirll ka-
labiliyor.

- Menti 6rglit, basvuru stirecinde 6ngdérdigi bir ekibi olmasina ragmen
bu ekip surddrdlebilir olmadi ve tek kisi kaldi. Tek kisi kaldigr durumlarda
mentorluk sirecini yirttmek oldukca zorlasiyor.

- Menti 6rglit, mentorluk siirecine iliskin oldukca motiveydi. Ancak kendi ic-
lerinde 6rglitlenme sdreclerine yénelik yasadiklari sorunlar nedeniyle ha-
yal ettikleri, mentorluk siireciyle elde etmek istedikleri seyleri gerceklesti-
remediler.

- Menti érgtitin kemiklesmis ve degisime izin vermeyen bir yapida olmasi,
ekibin tum istek ve motivasyonlarina ragmen harekete gecmelerini engel-
ledli.

* Mentorluk Siirecinin Sonlandiriimasi

Kulucka Destek Programi icin dnceden tim STO’lerin ekiplerinin yer alacadi bir s-
rec degerlendirme ve kapanis toplantisi planlanir. Bu toplantinin giindemi mentorun
ya da 6rgltlin “performanslarinin” degil, mentorluk slrecinin ve genel olarak progra-
min dederlendirilmesidir. Bu toplantinin ciktilari koordinasyon ekibinin slreci deger-
lendirerek daha verimli hale getirmesi icin kullanilir. Toplantida genel hatlariyla prog-
ram sUrecinin isleyisi, teknik ve lojistik konular, ekiplerin strecte dlizenlenen egditim/
atolye calismalarina iliskin genel degerlendirmeleri tartismaya acilir. Kulucka Destek
Programi resmen bitmis olmasina ragmen 6rguUtler Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’nden
destekler almaya devam edebilirler ancak mentorluk slreci resmi olarak sonlanir.



lpucu
Orgiitiin kar amacina yonelmesi

Mentorlugun menti érglitlerin 6grenme slreclerine 6ngdriilenden daha fazla iv-
me kazandirdigr ya da ekibe deger kattigr pek cok deneyimimiz var. Bunun ya-
ni sira az sayida da olsa ekiplerin olumsuz etkilendikleri deneyimler de mevcut.

Kulucka Destek Programi’na derneklesmek amaciyla katilan bir ekip sirket-
lesmeye ve sdrece sirket olarak devam etmeye karar verdi. Bu durum, kdr ama-
c1 glitmeyen STO’ler icin kurgulanmis olan mentorludun kapsami disinda kaldidi
icin ekibe destek vermeye devam edilemedi.

Program dahilindeki mentorluk iliskisi resmi olarak sonlandiginda iliskinin devam
edip etmeyecedi, edecekse hangi kosullarda birlikte calismaya devam edilecegi ko-
nulart mentor ve menti ekibin inisiyatifindedir. Deneyimlerimiz, verimli ve karsilikli 6g-
renmeye alan acan mentorluk strecleri bittikten sonra da mentor-menti 6rgit iliskile-
rinin devam etme egiliminde olabilecegi yonindedir.

loucu
Mentorun orgiitiin goniilliisiine doniismesi

Mentorluk sdreci, mentor ve menti arasinda sorunsuz ve verimli ilerledi. Prog-
ramin sonuna gelindi. Ne mentor STO’y(, ne de STO mentoru birakmak istiyor.

Mentorluk sireci sona erdikten sonra, mentorlarla STO’lerin iliskilerini de-
vam ettirmeleri sikca gézlemledigimiz bir durum. Ortak kaygi ve/veya ilgi alan-
lari olan bireyler olduklari icin, mentor ve menti iliskisi verimli ilerliyor. Dolayisiy-
la her iki tarafin iliskiyi strdirmeyi istemesi sasirtici bir talep degdil.

Burada nemli olan, mentorun, program bittikten sonra STO ile iliskisini han-
gi rolle sdrddirecegdidir. STOye lye ve génliillti oldudu durumda da, mentorluda
devam ettidgi durumda da, STO ici iliski ve glic dinamiklerine mddahale ettidinin
farkinda olmalidir.

Ayrica, mentorluk sUreci sonlandiktan sonra Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’nin sun-
dugu mekan destegdi, sivil alanin tamaminin kapasitesini gelistirmeye iliskin verilen
editim/atodlye destekleri, uzmanlik destekleri érgutlerin erisimine acik olmaya devam
etmektedir.
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2.4. Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi Deneyimi

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi’nde kuruldugu 2014 Kasim ayindan bu yana toplam 11
Kulucka Destek Programi gerceklestirildi. Bu programlarin bazilari genel olarak istan-
bul’'daki tUm hak temelli sivil toplum kuruluslarina yénelik olarak acildi. Bazi dénem-
lerde ise calisma alani temasina ya da kapasite glclendirme alanina ydénelik 6zelles-
mis programlar gerceklestirildi. Bu 11 Kulucka Destek Programi arasinda:

Kaynak gelistirme odaginda calismak isteyen érgutler icin Kaynak Kulugka,
iletisim ve géranirlik odadinda calismak isteyen érgutler icin iletisim Kulucka,
Yeni 6rgltlenme ve kurulus slrecinde olan ekipler icin Acemi Kulucka,

Calisma konusu, hedef kitlesi gencler olan ya da genclerle birlikte calisan 6rgUt-
ler icin Genclik Kulugka,

istanbul disindaki érgltler icin 2 adet Anadolu Kulucka

ddénemi yer almaktadir.

2014-2019 villar arasindaki 11 Kulucka Destek Programi’nda toplam 103 sivil top-
lum 6rgltl yer alarak mentorluk destedinden yararlandi ve bu sUrece 54 farkli mentor
destek verdi. Bu slrecte 6rgultlerin kapasitelerini glclendirmeye yénelik olarak pro-
je tasarlama, proje yazma ve ydnetimi, kaynak gelistirme, génulltlerle isbirligi strate-
jisi, yap! gelistirme (amac, hedef, strateji), iletisim-gérinirlik ve ad kurma basliklari
Uzerinde calisildi.

TUm bu Kulucka Destek Programi dénemleri mentorlugun yani sira egitim ve atél-
yelerle de desteklendi. 2014-2019 yillari arasinda gerceklestirilen toplam 121 atdlye ve
egitimden 2.759 kisi yararlandi. Gerceklestirilen atélye ve egitimlerden bazilari asadi-
daki gibidir:

Yapi Gelistirme

Dernek Nasil Kurulur?

Dernekler icin Muhasebe

Orgit Yonetimi

Kooperatif Nasil Kurulur? Deneyim Paylasimi
Etkinlik, Hedef Kitle, Paydas Analizi

Catisma Yonetimi

Orgit ici Karar Alma Surecleri Atdlyesi

iletisim ve Goérunurluk

- STO’ler icin Dijital Medyayi Dogru Kullanma Atdlyesi
- STO’ler icin Uygulamali Hikaye Anlaticiligi

- STK’lar icin Video Aktivizmi

- Kolay internet Sitesi Tasarimi Araclari

- Web Sitesi Kullanici Deneyimi

- Sivil Toplum icin Kampanya Odakli Medya iletisimi

- STO’ler icin Hizli iletisim ve icerik Uretimi

- STO’ler icin Kurumsal Kimlik insasi Atdlyesi



Proje Yonetimi

Sosyal Projelerde izleme ve Dederlendirme
Proje D&nglsu
Proje Bltcesi Olusturma

Kaynak Gelistirme

STK’lar icin Hibe Olanaklari

Sivil Toplum ve Ozel Sektdr Finansman imkanlari
STK’lar icin Bagisciligi Kolaylastiran Araclar
Kaynak Gelistirme icin Yol Haritasi

Birey ve Sirketlerden Kaynak Yaratma Atélyesi
Kaynak Gelistirme Surecleri

Gonllilerle isbirligi

Gonulltlerle isbirligi Sistemleri
Gondlldlerle Calisma Atolyesi

Sivil Toplum ve Tematik Alanlar

Bu egitim ve atdlyelerin yani sira 18 érgut ve 1.529 kisiye dlUzenli ofis kullanim
destegdi, 196 6rglt ve 7.054 kisiye etkinlik ve toplantilar icin mekan kullanim destegi
saglanmistir. TUm bu destekler, yukaridaki bolimlerde bahsedilen, Bilgi Sosyal Kuluc-
ka’da olusmus olan dayanisma agi sayesinde gerceklestirilebildi. Bu adin katkilariyla
saglanan destekler ayni zamanda bu dayanismaya slrekli olarak yeni insanlarin katil-

Turkiye’de Sivil Toplumun Tarihsel Gelisimi
Sivil Toplum, Esitlik ve Ozgtirlik Kavramlari
Turkiye’de Kutuplasma

Genclik Projeleri icin Erasmus Programlari
Engelli Calismalarinda Hak Temelli Yaklasim
Turkiye’de Genclik Calismalari Atolyesi
Sosyal Etki Atolyesi

Turkiye’de Cocuk Calismalari Atélyesi

masina ve genislemesine de katkida bulundu.
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3.
mentorluk becerileri

itabin daha énceki boélimlerinde tartisildidi gibi, mentorluk uzun soluklu, kar-

silikli, cerceveli ve ihtiyaca y6nelik kurgulanan bir strectir. Mentorun ve menti

orgutin farklh farkl faydalandiklari bu slrec, odadina menti 6rgitin ihtiyacla-
rini alir. ikincil veya katma deger olarak mentorun faydasi ve égrenmesi disinilmeli-
dir. Onceki bdlimlerde de bahsedildigi gibi amacg, STO’lerin disaridan destede ihtiyac
duymadan kendi ihtiyaclarini tespit edebilir ve karsilayabilir bir kapasiteye ulasmalari-
dir. Bu kapasite, ulasilip bitirilen ve rafa kaldirilan bir olgu veya hedef degildir. Orgut-
ler dedisen ihtiyaclar, cevresel, ekonomik ve politik faktorler, gelisen teknoloji ve icin-
de bulunduklari toplumun sosyolojik déntstmleri gbz énline alindiginda surekli bir
gelisim ihtiyaci ve slreci icerisindedirler.

Mentorluk slreci 6rgltlerin sadece kapasite gelisim alanlarinda calismalarini sag-
lamakla kalmaz, ayni zamanda dogrudan ve dolayl olarak kendi kendilerine é3ren-
me becerilerini de gelistirir. Ozneler arasi iliski kurulan ve formal olmayan égrenmenin
ilkelerini icinde barindiran mentorluk streci, érgltler icin 6znenin odakta oldugu bir
sUrec olarak tasarlanmalidir. Orgitler kendi 8grenmeleriyle ilgili tim kararlarda 6Jre-
nen olarak kontrol sahibi olmalidir. Bununla birlikte mevcut ve uygun kaynagda erisim
saglama ve bunlar arasinda secim yapabilme becerisine ulasmalidir. Bu iki beceri pe-
dagojik oldugu kadar politiktir ve érgatlerin dzerkligi ve gelisimi icin kritiktir. Oz y&-
nelimli 8grenme mentorluk destegiyle kolaylastirilabilir ve desteklenebilir.

Mentorluk sUreclerinin planlandidi gibi gidebilmesi icin mentorlarin sahip olma-
sI gereken birtakim beceriler ve sorumluluklar vardir. Her ne kadar mentorlugun cer-
cevesini mentor ve menti 6rgdtin bulusmasini saglayan Bilgi Sosyal Kulucka gibi bir
kurum ortaya koysa da, bu cercevenin saglikli bir sekilde yUritdlmesi ve korunmasi
mentorun 6ncelikli sorumluluklarindan biridir. Bu asamada mentor ilgili konuya ilis-
kin bilgi, deneyim ve becerisini ortaya koydugu gibi, strecin yUritilmesine ydnelik
becerilerini de kullanmasi gerekir. Mentorluga dair énceki bélimlerde dedinilen yak-
lasim ile sivil alandaki temel deger ve ilkeler esliginde yUritdlmesinin yani sira, men-
tor icin birtakim somut, kolaylastirici bilgi, deneyim ve becerilere ihtiya¢c oldugu da
asikardir.
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Mentorluk becerileri iki farkli ana baslikta toplanabilir. Bunlar 6rgltlerin kapasi-
te gelisim alanlarina yénelik beceriler ile mentorlugun uygulanmasi ve yuruattlmesi-
ne yonelik kisisel becerilerdir. Bu basliklara yenileri her zaman eklenebilir. Bu b&lim-
de temel olarak Bilgi Sosyal Kulucka deneyiminden yola cikilarak bu basliklar olustu-
rulmus ve asagida detayl olarak paylasiimistir.

3.1. Orgiit Kapasite Gelisim Alanlari

Orgit kapasite gelisim alanlarina iliskin olarak, mentorlarin, aldiklari egitim ve alanda-
ki deneyimlerine gbre, genel anlamda bir bilgi veya deneyim dlizeyinde olmalari bek-
lenir. Bu basliklarda mentorlar bilgi, beceri ve deneyim Uzerinden farklilasmis ve uz-
manlasmis olabilirler, ancak her bir baslikla ilgili belirli bir diizeyde bilgi sahibi olmala-
ri beklenir. Bu alanlara ydnelik 6rnek basliklar ve ilgili beceriler sivil alanla tanisik Kkisi-
ler icin 11 baslikta siralanabilir:'?

* Finansal Sirdiiriilebilirlik / Kaynak Yaratma Yontemleri

Finansal strdurtlebilirlik bir STO’nln ana faaliyetlerini stirdUrebilmesi icin gerekli
gelir kaynaklarinin glivence altina alinmasini ifade eder. Bir STO’ntin strdirilebilirligi-
ni saglamasi finansal glvencenin yani sira 6rgltsel, teknik ve idari olarak sahip oldu-
Ju kapasitesini korumasi ve gelistirmesine de baghdir. STO’ler ortaya koyduklari gelir
politikasi cercevesinde kaynak gelistirirler. Bu politika bazi kaynak yaratma faaliyetle-
rine daha fazla agirlik vermeyi, bazilarini disarida birakmayi ya da ¢oklu modeller uy-
gulamayi gerektirebilir. Kaynak gelistirmek ayni zamanda iyi bir iletisim ¢calismasi yap-
mak demektir. Bu nedenle STO'ler iyi bir iletisim becerisinin yani sira yeni medya ve
teknoloji araclarina da hakim olmalidir.

Mentorlar, nakit akisi planlamasindan bltcelemeye, ilgili ve uygun gelir getirici fa-
aliyetlerin yaratilmasindan iletisiminin yapilmasina, kaynak gelistirme politikasi ve il-
kelerinin olusturulmasindan yaratici modeller Uretilmesine kadar bircok konuda 6r-
gltlerle calisabilir. Bu calisma esnasinda yukarida bahsedilen konularla dogrudan ilis-
kili olarak, mentorun iyi érnekleri bilmesi ve daha 6nce deneyimlemis olmasi fayda-
I olacaktir. Gelir kaynaklarinin cesitlenmesi, yeni araclarla tanisiimasi, ilkelerin ve pro-
sedUrlerin olusturulmasi, bltce takibinin yapilabilmesi, idari bir yénetim varsa gerek-
li temel bilgilerin edinilmesi gibi 6rgltin faydalanacagdi konulari mentorlarin kolaylas-
tirmalari beklenir.

* Savunuculuk

Savunuculuk genel anlamda STO’lerin ortak bir amac icin merkezi ya da yerel yo-
netimlerin politikalarini etkileme, bu amacla kamusal alanda tartisma ortami olustur-
ma ve/veya bu konuda dezavantajli gruplarin seslerini yUkseltmeye katkida bulun-
ma girisimi olarak ifade edilebilir. Bir 6rgit hangi konuda savunuculuk yapacaksa, il-
gili konunun bir¢cok acidan ele alinmasi ve hedeflere ydnelik faaliyetlerin, ydntemle-

12 Bu bélumde s6zU edilen 6rglt kapasite gelisim alanlarina iliskin kaynaklar icin stk.bilgi.edu.tr sayfasinda yer alan
yayinlara bakilabilir.



rin planlanmasi gerekir. Yontemlerin belirlenmesinde hangi savunuculuk aracinin he-
deflere daha uygun oldugunun etkisi de blyUktir. Kampanya, lobi faaliyeti, egitim, iz-
leme ve raporlama gibi farkl araclarin nasil ve neye yonelik kullanilacagini planlamak
icin bir strateji plani olusturmak, en temel savunuculuk becerilerindendir. Tematik ve
icerik calismalarinin yani sira mesaj olusturma, paydas analizi, politikalarin takibi, ileti-
sim gibi tamamlayici beceriler savunuculuk faaliyeti icin kritiktir.

Bir 6rgUtlin neden, hangi 6zellesmis konuda, ne slreyle ve nasil savunuculuk ya-
pacagdinin belirlenmesi, konusunda uzman bir mentordan destek alinarak yapildigin-
da, kurgusal olarak daha saglam bir zeminde ilerlemeyi saglayacaktir. Bu nedenle ilgili
konuda calisacak mentorun, bir savunuculuk faaliyetinin sGirec ve sonucuna dair tim
ihtimallerini bilmesi, deneyimlemis veya taniklik etmis olmasi beklenir.

* Ag Kurma

Sivil toplum 6rgutleri, yurttaslarin intiyac ve taleplerini dile getirmede ve bu talep-
leri kamuya duyurmada énemli bir araci rolt oynarlar. Orgutler ele aldiklari konularda
cesitli faaliyet ve projeleri dogrudan kendileri hayata gecirebilecekleri gibi politika ve
hizmet Ureten diger kurumlarla isbirligine de gidebilirler. Kamu, 6zel sektdr ya da sivil
alanda yapilacak isbirlikleri i¢cin ortak fayda ve hedef calismalari yapacak olan érgUt-
lerin, dayanisma icin kimlerle birlikte calisabilecekleri konusunda bilgiye ve nasil cali-
sabilecekleri konusunda beceriye ihtiyac duymalari kacinilmazdir. Bu asamada men-
torlar calistiklar 6rgltlerin paydaslarini analiz etmelerine destek vermeleri gerekir.

Mentorlar, calistiklari 6rgUtlerle birlikte yerel, ulusal ve uluslararasi aglarin calisma
bicimlerini irdeleyebilmeli, aglara Uye ve/veya destekci olma kriterlerinin uygun olup
olmadigini gbzden gecirebilmeli, ortak calisma kltlrinin 6rglt icerisinde var oldu-
gundan emin olmalidirlar. Adlara Uyelik sadece savunuculuk ekseninde degil, temel
ihtiyaclarin karsilanmasi anlaminda bir destek mekanizmasi olarak da gérulmelidir. Bu
nedenle mentorlar calistiklari 6rgltlerin hangi konuda nasil bir agdan destek alabile-
ceklerini haritalandirma becerisine de sahip olmalidirlar.

* Paydas Analizi

Paydaslar amacimiza ulasmamiz icin kilit rol ve/veya godrevde olan kisi ya da ku-
rumlardir. Orgltler hangi alanda calisirlarsa calissinlar, calisma bicimleri ne olursa ol-
sun mutlaka dogrudan ve dolayli olarak birtakim paydaslarla iliski halindedirler ve
hatta ayni konu etrafinda calisan bircok paydasa sahip olabilirler. Bu paydaslar, kamu
sektord, 6zel sektdr, medya ve sivil toplum alaninda bulunan diger kisi ve kurumlar-
dir. Bu paydaslar hakkinda stratejik bilgi toplamak ve bilgi dlzeylerine, konuya ilgile-
rine, etki edebilme glclerine gbre haritalamak 6érgltlerin calismalarinda ise yaraya-
caktir. Bdylelikle hangi asamada kimle ve hangi dizeyde temas edilecedi tespit edile-
bilecektir. isbirligi yapilacak paydaslar kadar karsit gérUste olan aktérleri de tespit et-
mek édnemlidir.

Sivil érgutlenmeler, basariya ulasmak icin, farkli bireyler ve/veya gruplarla iliskiyi
yonetmeye yobnelik yaklasimlarini belirlemelidir. Paydas analizi nereye odaklanacadi-
niza karar vermenizi saglar ve bu analizin amaci 6rgltdn basarisi icin dnemli olan bi-
reyleri ve gruplari belirlemek ve 6nceliklendirmek, farkli paydaslarin nerede durdugdu-
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nu anlamak ve etkili iletisim &nerilerini planlamaktir. Mentorlar érgitlerle calisirken,
alanda olsun olmasin, dogrudan ya da dolayli olan paydaslarin listelenme ve iliski kur-
ma bicimi icin etki/algl analizini yapabilme becerisine sahip olmalidirlar.

- ihtiya¢ Analizi ve Onceliklendirme

GUnUmuUzde sivil toplum &rgUltlerinin kapasite gelisim ihtiyaclarinin oldukca fazla
oldugu biliniyor. Ancak her turll gelisim ihtiyacina mentorluk sGreciyle destek vermek
pek de mUmkun degil. Bu nedenle mentorluk sUreci icerisine girmeden &énce &rgltle-
rin mentorluk alacagi kapasite gelisim alani ve konusu belirlenmelidir. Bu asamada 6r-
gltlerin ister kendi baslarina, ister bir kolaylastiriciyla beraber ihtiyac analizi yapma-
sI gayet faydali olacaktir.

ihtiyac analizini yapmadan hangi konuda hangi mentorla calisilacaginin belirlen-
mesi mUimkUn degdildir. Ancak, analizden ve mentorla calisma slrecinin baslamasin-
dan sonra da ihtiyaclar degisebilir. Bu nedenle mentorlar calistiklari sire¢ boyunca 6r-
gt ici ihtiyaclarin analizinde 6rgut icindeki aktérlere destek vermelidirler. Bu analiz-
ler icin bircok yontem mevcuttur ve mentorun bu ydntemlerin bilgisine sahip olmasi
sUrecin iyi ydnetilmesine yardimci olacaktir.

lpbucu
Orgiit ihtiyaclarinda degisimler

Orgit mentorluk sirecinin basinda codu ihtiyacinin kaynak gelistirme, proje
yazma gibi daha aracsal konularda oldugunu diistinGyor. Ancak mentorlarla ca-
lismaya basladiklarinda analiz slireci derinlestikce bu ihtiyaclar cesitlenebiliyor.
Cogu kez, aracsal konulardan énce orgdit yapisi, karar alma sdrecgleri gibi yapi-
sal ihtiyaclar én plana cikiyor. [htiyac belirleme, tek seferde tamamlanamayan ve
cok katmanli bir siirecten olusuyor.

Ihtiyaclarin listelenmesi tek basina yeterli olmadidinda ayni zamanda calisi-
lacak konunun belirlenmesi ve énceliklendiriimesi de gerekmektedir. Hangi alan-
da ne kadar stireyle calisilacaginin belirlenmesinde, calisilacak konunun o6rgdt
icinde yaratacagi katma deger etkisine ve érgdlitin bu konudaki motivasyon ve
yapabilirligine bakmak yararlidir. Tim bu ihtiyaclarin belirlenmesi ve énceliklen-
dirilmesi mentorluk sireclerinin baslamasindan énce yapildigi gibi, sirasi ve son-
rasinda da yapilmahdir. lyi bir analiz becerisi olan bir mentor 6rglitiin, yolundan
ctkmadan, odakli ve verimli ilerlemesine katki saglayacaktir.



« Goniilliilerle Calisma / isbirligi Stratejisi

STO’ler amaclarini gerceklestirirken génulltlerle birlikte calismaya yénelik bir
strateji olusturmalidirlar. Hem gdéndlltlerin katilimini desteklemek hem de goénGlli-
ndn desteginden faydalanmak STO’lerin varlik amaciyla dogrudan iliskili ve paraleldir.

Gondlldlerin 6rglt icerisinde alacagi rol ve sorumluluklardan karar alma mekaniz-
malarina katilimlarina, kuruma ve/veya amaca yonelik katkilari icin dodru araclar ta-
sarlanmasindan kisisel gelisimlerine ve uygun isle eslesmelerine kadar bircok konuda
islevsel ve calisan bir model ortaya koymak bu konuya odaklanacak bir mentorluk si-
recinde dislUnUlmesi gereken temel noktalardir.

lpucu \cﬁ

Orgiitte yeni ihtiyaclar

Ekip, orgdtleri icin bir géndllilik programi baslatmak, géndlldilere ulasip onlar- :
la birlikte calismak istiyor. Ancak mentorluk sirecinde gondlliltik Gzerine cali- :
sirken kurumun bilinirligi, goérdndrldgd ile ilgili bir sorun oldugunu anladilar. Ku- :
rumun yaptigr isler bilinmedidi icin géndllilik programiyla ilgili ne yaparlarsa 1
yapsinlar gondllilere ulasamayacaklarini anliyorlar. Bu nedenle mentorluk sdreci :
icerisinde ekibin éncelikli ihtiyacinin iletisim stratejisi gelistirmek oldugu anlasi- 1
liyor ve bu konuda calisabilecekleri yeni bir mentorla calismaya devam ediyorlar. :

Bir baska menti 6rgliit, Kulucka Destek Programi’na géndllilerle isbirligini ve :
gondllt aglarini gelistirme ihtiyaciyla katildi. Géndlld aglarini genisletmek ister-
lerken halihazirda ellerinde 1.500°den fazla géndlli basvurusu oldugunu ve bun- :
larla hic iletisime gecemediklerini fark ettiler. Mentorluk siirecinin sonunda bu 1
gondllt basvurularinin coguna yakin zamanda beraber calisamayacaklarina ilis- :
kin bir e-posta génderdiler. Baslangicta daha fazla géndlliyle calismak isterler- 1
ken mentorluk slrecinin sonunda aglarini daha klicliik ama etkin bir hale getir- :
meye karar verdiler. :

Mentorlar beraber calistiklari 6rgltlerde génulltlerle calisma kiltUrl ve becerisi-
nin gelismesine katki sunacak modelleri yaratabilme esnekligine ve deneyimine sa-
hip olmalidirlar. Bizatihi géonUlli ¢alismalarda bir 6rgUtlenme icinde yer alma deneyi-
mi, bir mentor icin gdénulli katilm modellerinin ve karsilikli hak/sorumluluk yapisinin
olusturulmasi icin kritiktir.

41



42

* iletisim (D1s)

Sivil alandaki 6rgultlerin kendilerini tanitmak, gdéndlld bulmak, kaynak ve destek
saglamak, amaclarini paylasmak ve giindem yaratmak icin érgltlenme disina yonelik
bir iletisim calismasi yapmasi gerekir. Bu asamada 6rgutler éncelikli olarak hangi me-
sajl, kime ve nasil vereceklerine karar vermelidirler ve uygulanacak iletisim faaliyetle-
rinin bUtlnsel ve planli olmasi neredeyse bir sarttir. Bu nedenle iletisim planlarinin ha-
zirlanmasinda, 6rgdtin hedeflerinin ana iletisim hedefleri olarak yorumlanmasi, degdi-
sik hedef kitle ve paydaslarin belirlenmesi, érglte iliskin alginin farkinda olunmasi ve
yapabilirlik Gzerinden teknoloji kullaniminin saglanmasi gerekmektedir.

Belirlenen iletisim faaliyetlerinin 6rgitin amac ve hedeflerine uygunlugu, hedef
kitlesinin var oldugu mecralarin belirlenmesi, mesajin sekillendirilmesi, geri dénUsle-
rin izlenmesi ve yorumlanmasi gibi konularda mentorlar 6rgutlere destek saglayabi-
lirler. Bununla birlikte érglte bu calismalari kendi icinde nasil olusturacagdina yénelik
destek verilmesi, gelecekte faaliyetlerini uzmanlasmis destek alinabilecek kuruluslara
badiml kalmadan yUrtUtmelerine katki saglayacaktir.

Diger her baslikta oldugu gibi bu konuda da mentorlarin érgidtin yerine iletisim
plani ve faaliyetlerini olusturmamasi, ilgili calismalarin yapilmasini saglamasi ve uz-
man bilgisini gerekli yerlerde paylasmasi kritiktir.

* Proje Yonetimi

Sivil toplum &rgUtleri yaratmak istedikleri degisimler icin projeler Uretirler. Sade-
ce toplumsal olarak arzuladiklari degisimi ve bunu saglayacak faaliyetleri degil, ayni
zamanda 6rglt olarak kendi iclerindeki degisim ve dénlUslUmlerini de ¢cercevelemek,
planlamak ve yénetmek durumundadirlar. Bu nedenle proje, 6rgitin planlanmis bir
faaliyet serisi olarak gorulebilecegdi gibi érgit ici bir strec olarak da goérilmelidir. Ni-
hayetinde proje ydnetimi, zamanin ve kaynaklarin etkin kullanilmasi olarak dtstnule-
bilir. Bu bir 6rgdtin her bir kilcal damari icin gecerlidir.

Proje ybnetimi en genis anlamindan en dar kullanim alanina kadar 6rgit icinde-
ki degisim sUrecine katki saglar. Mentorlar, mentorluk alinan ve calisilan alana iliskin
projelendirilmis her isin 6rgttin hedef ve amaclarina yonelik olup olmadigini irdele-
mek durumundadirlar. Bu yaklasim érgitin kendi islerini ve slreclerini iyilestirmesine
ve slrdUrulebilir kilmasina yardimci olur.

Projelendirilmis her slrec, hazirlik, izleme, uygulama ve degerlendirme asamala-
rini icerir. Bu asamalar birbirlerini kimi zaman olumlu, kimi zaman olumsuz yénde et-
kileyebilir. Mentor bu noktada 6rgitin esnek ama hedeflere sadik bir proje ydnetimi
uygulamasi icin destek vermelidir. Bu destegdi verebilmesi icin de mentorun izleme,
bltceleme, takvimleme, degerlendirme, degdisiklikleri anlayabilme ve gbrebilme gibi
genel proje ydnetimi becerilerine sahip olmasi beklenir. Bununla birlikte daha Ust bir
baslikta, bir calisma kultlirl olarak proje yonetiminin 6rgltte yer edinmesine yénelik
yaklasim sergilemesi mentorluk strecinin dnemli ayaklarindan biridir.



« Orgiitiin ilke ve Degerleri / Vizyon - Misyon lliskisi / Hedef - Amacg lliskisi

Vizyon, 6rgltl motive eden lokomotif glctlr. Calismalarla yaratilmasi hedeflenen
ve ¢codu zaman konusulmayan, ortak bir kolektif anlayis olarak kabul edilen idealdir.
Bir 6rgltln toplumda Uzerine aldidi gbérev (misyon), vizyonuna yonelik olarak kurgu-
lanir. Bu vizyona yonelik gérevleri basarmak icin de ilgili, iliskili amac ve hedefler be-
lirlenir. Bazen bir 6rgdtldn vizyonu ve misyonu hakkinda farkl fikirler, anlayislar olabi-
lir. Amac ve hedefleri daha iyi tanimlamak icin 6rgitln vizyonunu acikca ve ortak bir
sekilde anlamak 6nemlidir.

Etrafinda 6rgutlenilen fikrin hayata gecebilmesi icin érgltler cesitli faaliyet, prog-
ram ve/veya etkinlikler diizenlerler. Vizyondan faaliyetlere kadar uzanan bu mantiksal
akisin oturmasi érgltlenmeler icin zaman ve 6zen isteyen bir slrectir. Bu slrecin ve
idealin koruyucusu ise “Nasil?” sorusunun cevabini veren ilke ve degerlerdir.

Mentorlar 6rgltlerle bu mantiksal akis ve degerler Gzerinden calisabilirler. Bu ca-
lismada mentorlar érgltlerin hangi degerleri veya amaclari 6n plana cikarmalari ge-
rektigi konusunda aktif rol oynamazlar. Hatta bu asamada icerige iliskin geri durma-
lar bile beklenebilir. ilkeler konusunda yasanabilecek bir uyusmazlik zaten mentor ile
menti eslesmesinin yanlisligina isarettir. Bu nedenle, eger eslesme dogru yapildiysa,
mentorlarin ilkesel ve dederler anlaminda midahalesi olmamasi, sadece ortaya c¢ika-
bilecek farkli sonuclarla ilgili olarak 6rgitl bilgilendirmesi gerekir.

Mentorlarin yukarida bahsedilen vizyon-misyon-amac¢-hedef iliskisinin kurulma-
sinda icerigi etkilemeyecek sekilde yapisal bir destek vermesi ve planlanan faaliyet-
lerin bu akisa yénelik olmasini saglanmasi beklenebilir. Bu asamada bir mentorun en
basit ydntemiyle sorun adaci cikartabilmesi, g&sterge belirleyebilmesi ve hedefleri
SMART'™ hale getirmeyi becerebilmesi gerekir.

« Orgiit ici Roller ve Sorumluluklar

Sivil bir érgutlenmede acikca tanimlanmis roller ve sorumluluklar bulunmasi, in-
sanlar icin verimli, aidiyet duygusu yaratan ve iyi calisma potansiyeli olan bir organi-
zasyon oldugu anlamina gelir. Rol ve sorumluluklar net degdilse, catismalar veya eki-
bin calismasina zarar verebilecek yanlis anlasiimalar ortaya cikabilir. Bu nedenle, ekip-
lerin bu konular Uzerine disinmeleri cok 6nemlidir.

Mentorlar, 6rgltlerde gonUlll calismaya ve katilima iliskin ortak ve kapsayici bir
anlayisin hakim olup olmadigini iyi gézlemlemelidirler. Karar alma ve bilgi paylasma
sekliyle sorumluluk ve yetki iliskisinin kurgusu &rgutler icin kritiktir. OrgUtlenmenin
bircok evresinde temel sorun olarak ortaya cikan roller ve sorumluluklar, sGrekli di-
sunUlmesi ve degerlendirmeler sonucunda yeniden kurgulanmasi gereken bir alandir.
Gelisen teknolojiyle birlikte sorumluluklarin farkli sekillerde yeniden tanimlanmasi, ér-
glt icinde kimlerin oldugu ve nasil calismalarinin beklendigi konusunda da bir gdster-
gesidir. Bu asamada 6rguUtteki tim aktorlerin, katilimi en Ust dlizeyde saglayan bir se-
kilde, rol ve sorumluluklarini gbézden gecirmesi ve Uzerinde anlasmaya varmasl gere-
kir. Mentorlar 6rglt disindan bir gdz olarak bu slreci kolaylastirabilir ve gdzlemleye-
bilirler. Kimi zaman &érgutteki kdr noktalar ve kaliplasmis, aliskanlik haline gelmis, ne-
denleri unutulmus sdrecler mentorun yardimiyla irdelenebilir.

13 SMART ingilizce specific, measurable, achievable, realistic ve timely (6zel, dlculebilir, ulasilabilir, uygun, zamanin-
da) sézclklerinden olusturmus bir kisaltmadir. Kitabin bundan sonraki bélimuUnde ayrintili olarak ele alinacaktir.
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Orguit icindeki roller dogasi geredi birbirleriyle etkilesim halindedir. Bu etkilesim
bicimi de 6rglt icerisinde bir kapasite gelisim alani olan i¢ iletisim baslginda irdelen-
melidir. iletisim kanallarinin acikligi, kullanim sikhidi ve kolayligi, yapisi, inandiricilidi ve
glvenilirligi ic iletisimi ve dolayli olarak 6rgult icindeki roller ve sorumluluklari ilgilen-
dirir. Mentorlarin 6rglt ici iletisimin unsur ve degerlerini gbzeterek, rol ve sorumluluk-
lara dair calisma yapabilme becerisine sahip olmasi iyi olacaktir.

« Orgiit ici Karar Alma Mekanizmalari

STO’ler sahip olduklari misyonun &tesinde, savunuculuk basliginda kisaca bahse-
dildigi lUzere sivil alanda var olan érgltlenme hallerinden 6tirG blyUk resimde katili-
min araclaridirlar. ister hizmet Uretsin, ister savunuculuk faaliyeti yapsin bir degisimin,
iyilestirmenin veya korumanin kendisini ifade ederler. ister dogrudan ister dolayli ola-
rak, ister bilincli ister bilin¢siz olarak karar vericilerin dikkate alacagdi ve alinmasi bek-
lenen fikir, 6neri, model, sorun ve ihtiyaclari s&zle veya faaliyetlerle dillendirirler.

Yurttaslar icin farkl bicimlerde de olsa bir katilim araci olarak islev gbren érgit-
lenmeler, kendi iclerinde benzer ve hatta belki daha da acik bir sekilde katilim imkan-
larini yaratmalidirlar. Bir érglUtlenme icinde bulunan kisiler, karar sUrec¢lerine ve kurul-
larina madahil olabilmelidirler. Elbette ki bu slreclerin érgltlerde ¢ercevelenmis ol-
masi beklenir.

Karar alma suUrecleri sivil érgUtlerde ¢cok genis bir yelpazede degerlendirilmelidir.
Bicimi ve yapisi her ne olursa olsun, belirli bir ilkesel zemine sahip olmalari beklenir.
Bu zemini olusturan da 6rgitin durusu, ilke ve degerleridir. Unutulmamalidir ki haya-
tin her bir alaninda goérebilecedimiz guc iliskilerini sivil 6érgUtlenmelerde de gérmek
mMUmkandar.

Mentorluk slrecinde bir mentorun érgit icinde bir kararin alinmasina midaha-
le edip etmeyecedi, esitlik ve katilim gozetilmesi ve/veya ihtiyaci karsilayan yenilikci
modeller Uretilmesi Gzerinden degerlendirilmelidir. Bir mentor farkli karar alma bicim-
lerine asina olmall, cikabilecek sorunlari 6ngdrebilmeli, tikanan kanallari belirleyebil-
melidir. Orgttiin ve kisilerin birbirleri Uzerinde kurabilecekleri yipratici ve ilkelere ters
glc iliskisini tespit edebilmelidir. i¢ iletisim, roller ve sorumluluklar basliginda bahse-
dilen konularin 6rglt ici karar almayla dogrudan iliskisini de kurabilmelidir. Bunun ya-
ni sira, mentorlugun hiyerarsik bir iliski seklinde konumlandirilmasi ile karar alma su-
reclerini 6rglttekilerin birbirleriyle iliskilendirilebilecedi de unutulmamalidir. Menti 6r-
gltin mentoru hiyerarsik sekilde konumlandirmasi érglt ici sUreclere zarar verecek
bir hale gelebilir.



lpucu
Nasil bir mentoriuk?

Mentorlugun hiyerarsik bir iliskiye dayanmadigi, tek yonli bir 6greten ve égre-
nen olmadigi ya da mentorun her seyi bilen bir stiper kahraman olmadigi hem
ekiplerle hem de mentorlarla pek cok kez konusup vurgulaniyor. Ancak yine de
menti ekipler mentorlara “bilirkisi” roli ylkleyip, sorularina dogrudan kullanima
hazir cevaplar bekleyebiliyorlar. [stedidi cevaplari alamayan ekipler mentorluk
sdrecinden kopabiliyor. Bunun yani sira menti ekiplerin mentoru 6rglit ici karar
alma slreclerinde bir ara¢ olarak kullanmaya calismasiyla da karsilasabiliyoruz:

1
I
1
I
I
1
I
1
I
1
I
1
1
I
- Katilimci érglt, mentorluk toplantilarindan sonra kendi érgltindeki ekibe :
“bize béyle séylendi” diyerek mentoru kendi ekibi lizerinde bir karar ve ik-
na mekanizmasi olarak kullanmaya calisti. :

- Kendi ekiplerine verdikleri sézleri tutmayip sorumluluklari yerine getirme- 1
yenler, mentorlara karsi verdikleri sézleri tuttular. Bu durum ekip icinde :
gdven iliskilerinin sarsilmasina neden oldu. :

I

1

I

1

1

I

1

I

Bunun yani sira bazi mentoriluk sdreclerinde katilmci ekipler mentorlarin
ybénlendirmesiyle proje yazimi, yapisal degisiklikler gibi zaman ve emek isteyen
seylere yoneldiler. Bu yéntem, mentorluk siirecini bir 6dev-gdrev iliskisinde cer-
cevelese de genellikle olumlu yénde sonucland.

» Orgiitlenme ici izleme ve Degerlendirme

Bir programin, projenin ya da kurumun hedeflerine ulasmak icin kat ettidi iler-
lemeyi dlcen sistematik, rutin bilgi toplama slreci izleme olarak adlandirilabilir. De-
Jerlendirme ise faaliyetlerin beklenen hedefleri ne kadar iyi karsiladigini ve/veya so-
nuclardaki degisikliklerin programa veya muidahaleye ne élclide dahil edilebilecegdi-
ni dlger.

Mentorluk destedi verilen sUreclerden biri olan izleme ve degderlendirme, kamu
hizmetleri ve politikalarinin izlenmesi olarak degdil, 6rgitlin kendi streclerinin izlen-
mesi ve dederlendirilmesi olarak distntlmelidir. Orgit icine ydnelik olarak sistema-
tik veri toplayarak bircok baslikta izleme yapilabilir. Stratejik plan, bltce, iletisim faali-
yetleri, malzeme kullanimi, géonGllU takibi, hedefler ve gerceklestirmeler, izlenebilecek
bircok 6geden sadece birkacidir.

Mentorlar birlikte calistiklari 6rgltlerde izleme yapilacak alanda girdileri, strecleri,
ciktilari, sonuclari ve etkileri bir mantik silsilesiyle irdeleyebilirler. Bu sayede hedefle-
rin amaclarla ilgili olup olmadigindan yapilan aktivitelerin veya kullanilan metot veya
malzemelerin verimliligine, kaynaklarin harcanma sikligindan goénulltlerle kurulan ile-
tisimin sikligina kadar bircok konuda 6rgUtlere geri bildirim verebilirler. Bu besleme-
nin yapilabilmesi icin mentorun proje ydnetebilme, sorun adaci olusturma, gdsterge
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yaratabilme, veri kaynaklarini tarayabilme, dogrulama kaynaklarini belirleyebilme gibi
becerilere sahip olmasi beklenir.

3.2. Mentorluk Sdrecinde Beceriler

Bir mentorun mentorluk strecinin ydnetilmesine ve yuritilmesine ydénelik gelistirme-
si gereken beceriler 8 baslikta toplanabilir:

» Aktif Dinleme

STO’lerin mentorluk iliskisini kisiler Gizerinden kurdugu bilgisinin, mentorluk sreci
icin devamli olarak akilda tutulmasi gerekir. OrgUltten gelen kisilerin gindemleri cogu
zaman mentorla yapilan calismanin toplanti basliklarini olusturur. Gindemlerin detay-
lica irdelenmesi ve mentorluk alinan énceliklendirilmis konuyla iliskisinin kontrol edil-
mesi Oncelikli olarak mentorun saglamasi gereken bir destektir. Menti 6rgltlerin ihti-
yaclarina yonelik cevaplari bulmanin ve dogru, glvenilir, besleyici iletisimin saglanma-
sinin 6n kosulu aktif dinleme becerisine sahip olmaktir.

Aktif dinleme, soru(n)lara cevap arama surecinin ylrGttlmesindeki en kritik 6Je-
lerden biridir. Menti 6rgultlerle beraber, glindemlerine iliskin neden-sonuc iliskisi ve
alternatif senaryolar distntlmelidir. Bu nedenle sorunu iyi anlamak, mentorluk akisi
cercevesinde tutmak, 6rgitin 6grenmesini kolaylastirmak ve mentorluk iliskisini can-
I, akici ve katilimh kilmak gerekir.

Aktif dinleme s6zel ve bedensel olan iletisim becerilerini kapsar. Ancak mentor-
luk sUreci icerisinde aktif dinlemeyi gerceklestirebilmek icin bahsedilen becerilerin ya-
NI sira empati becerisi daha fazla én plana ¢cikmaktadir. Mentor, érgltlerin giindemle-
rini ve ihtiyaclarini iyi anlamali, bunun icin yeterli vakti ayirmalidir. Acimlama yapma,
yani menti érgltten gelen dislnce ve sdylemleri mentorun kendi kelimeleriyle yeni-
den kurgulayip tekrarlamasi, ardindan Uzerinde mutabakat saglanmasi, mentorun sa-
hip olmasi gereken aktif dinleme becerilerindendir.

* Zaman Yonetimi

lyi bir zaman ydnetimi bireylerin, yapilarin ve érgidtlenmelerin genel etkinligini ve
verimliligini arttirir. Etkinlik ve verimlilik her 6rgltin kapasitesini gelistirmesi gereken
bir alandir. Kaynaklarin kullanimi, érglt ici strec¢lerin dizenlenmesi ve 6rgdtin ana
hedeflerine yonelik izleme ve dederlendirme yapilmasi etkinlik ve verimliligi arttiran
unsurlardir.

Mentorlar calistiklari érgutlerin zaman yonetimini gelistirmek icin pratik stratejiler,
iyi uygulamalar, araclar ve ipuclari saglayabilirler. OrgUt icinde ertelenen isleri, kesinti-
ye ugrayan slrecleri, dikkat dagitan unsurlari, gerektiginden fazla zaman alan meka-
nizmalari birlikte irdelemek faydali olacaktir.

Mentorlar ayni zamanda mentorluk sUreclerinin de zamanini iyi ydénetmelidirler.
Sinirh zamanin cerceveli bir sekilde konuya odakli olmasi ve énceliklendirilmis baslik-
lara ayrilmasi gerekmektedir. Mentorlardan &rgltteki tim glndemler yerine etkisi en
fazla olacaklar Gzerinden bir zaman plani yapmasi ve sdreli zamani iyi ydnetmesi bek-



lenir. TUm bu nedenlerle tim taraflarin zaman ydnetimi konusunda beceriler Gzerine
calismasi gerekir.

* Toplanti Moderasyonu ve Yonetimi/Kolaylastiricilik

Kolaylastirici, gruplarin ve grup faaliyetlerinin tim Gyelerin katilimini destekleyen
ve tesvik eden, grubun amaclarina ve hedeflerine ulasmasina izin verecek sekilde ya-
pilandirilmasindan sorumlu olan kisidir. Bir mentor da codu zaman 6rgut icinde ger-
ceklesen 6grenmenin ve kapasite gelisiminin kolaylastirici rolG ve sorumlulugunu alir.
Bu nedenle 6rgldtln neyi basarmaya calistigini acik¢a anlamalari konusunda érgltte-
kilere yardimci olmalidir. Menti ekibin mentorluk alinan konuya odaklanmasini sagla-
mali, toplanti ve calismalarda olumlu bir ortam yaratmali, tim Uyelerin katilimini gé-
zetmeli ve 6rgltun karar verme slreclerini ve asamalarini desteklemelidir.

Bu sekilde mentorun gelistirmesi gereken kolaylastiricilik becerileri olarak, dogru
zamanda dogru sorulari sorma, olasi catismalari dnleme ve yénetme, katilimci olma-
dan gbézlemleme, sdylemlerin analizi ve aktif dinleme, ortak kullanimdakilerden bas-
ka kelimelerle 6zet cikarabilme, sUrecte bulunan insanlari motive edebilme, mekan ve
ortami toplantiya uygun dizenleme, toplanti glindemlerine uyma ve zaman planina
sadik kalma olarak siralanabilir.

Mentorlar érgutlerle yaptiklart toplantilarin kolaylastiriciliklarini yapabilecekleri
gibi, 8grenme slreclerini de kolaylastirmalidirlar.

* Elestirel Diislinme

Bir mentorun mentorluk yaptigi sGrecte calistigi érgutin organik bir parc¢asi, ya-
rarlanicisi ve/veya bir Uyesi olmamasi beklenir. Bunun en temel nedenlerinden bi-
ri destegdini yeterli mesafeden ve nesnel bir sekilde verebilecek bir cerceve bulunma-
st ihtiyacidir. Mentor, 6rgltin destek aldigir kapasite gelisim alanina iliskin, 6rgltle be-
raber analiz yapabilmeli, sGrecleri irdeleyebilmeli, hatta kimi zaman elestirebilmelidir.

Bu asamada gundemlere iliskin calisirken elestirel distinebilmek énemli bir bece-
ri olarak mentorun karsisina cikar. Elestirel disiinme, bilgiyi nesnel olarak analiz etme
ve gerekceli bir sonuca varma yetenegdini ifade eder. Bir mentorun saglayabilecedi en
derin desteklerden biri gézlenebilir, dlctlebilir veri ve arastirma bulgulari gibi kaynak-
lari degerlendirebilmek ve uygun sonuclar ¢ikarabilmektir. Problemleri ¢ézmek veya
kararlar almak icin detaylar arasinda ayrim yapabilmek énemlidir.

Bir mentor 6rgltin giindemleri hakkinda ne yapilabilecedi konusunda acik ve ras-
yonel disiinme yetenegdine sahip olmalidir. Fikirler arasindaki mantiksal baglantilari
anlamali, neden-sonuc iliskisi kurabilmeli ve akil yGritmedeki tutarsizliklari ve yaygin
hatalari tespit edebilmelidir. GUndemleri sistematik olarak ¢dzebilmeye blyUk katki-
s1 olan elestirel disiinme becerisi, 6rgltin bilgi edinmesine, modeller gelistirmesine
ve tartismalarint glclendirmesine yardimci olur. Tabii nesnel, rasyonel ve neden-so-
nugc iliskisine dayall bu yaklasim sivil toplum 6rgUtlenmeleri icin yaraticiligin éninde
bir engel teskil etmemelidir. Daha az disdnulen, fikir birliginden uzak konularin da ir-
delenmesi 6rgltln kapasite gelisim alanlarindaki 6grenmesi icin &nemli bir unsurdur.
Bu nedenle bir mentor sadece kendi basina degdil, calistigi 6rgltle beraber elestirel
dislnebilme becerisine sahip olmalidir.
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* Soru Olusturma ve Sorma

Mentorluk, tanimi ve islevi geregi dogru sorular sormakla dogrudan iliskilidir. Men-
torlar calistiklari érgutlerde glindem ve sorunlara dogrudan ¢6zim dnermek ve ce-
vap vermek yerine, kendi cevaplarini bulmalarina yardimci olacak bir yaklasim benim-
semelidirler. Yukarida kolaylastiricilik basliginda da bahsedildigi Gzere érgltlerin tar-
tismalarinda akil acan, yon gdsterenve ihtimal sunan bir rol Ustlenen mentorlar, bu fa-
aliyetleri dogru ve iyi yapilandiriimis sorularla gerceklestirebilirler.

Soru sormak insan icin olagan ve gunlUk bir faaliyettir. Bu nedenle herkes soru so-
rabilir. Ancak sivil toplum 6rgUtlerinde kapasite gelisimi alanina odakli ve zihin aci-
cl sorular sormak, elestirel disiinme, sorulari yapilandirabilme ve en énemlisi ihtiyaci
gdrebilme becerisine dayanir. Orgitlerin sorunlarinin kdkenine ulasabilmeleri icin, bir-
birini destekleyen ve daha fazla kesfe yol acacak bir dizi soruyu, acik uclu sekillerde
sormak her zaman iyi bir ydntem olacaktir.

Dogru sorulari sormak icin iyi bir gbzlem becerisine sahip olmak gerekir. Mentor-
lar menti érgUtleriyle yaptiklar toplantilara 6nceden ne kadar hazirlanirlarsa hazirlan-
sinlar, toplanti esnasinda belirtilen disilince, fikir ve yorumlar 6nceden hazirlanmamis
olan, yerinde sorular icin bUyUk firsatlar saglarlar. Mentorluk toplantilari yari yapilan-
diriimis toplantilardir. Gindemler her ne kadar belirli olsa da, glindemlerin etrafinda
doénen bir konu kritik ®neme sahip olabilir.

TUm mentorluk sltreci nedensellikle degerlendirildiginde, bir mentor icin soru so-
rabilme 6nemli ve gelistirilmesi gereken bir beceridir.

* Catisma YOnetimi

Orglit icinde cesitli derinlik ve tirlerdeki catismalar ortaya cikmasi kacinilmazdir.
Orgutler kendi iclerinde bircok farklilik barindirir ve bu farkhliklar kisiler arasinda ola-
bilecegi gibi amac ve degerlerin algilanmasinda, uygulanan yol ve yéntemlerde de
olabilir. Catisma tek basina olumsuz bir durum olarak gértlmemelidir. Catismalar ce-
sitli sorunlara yol acabilecedi gibi, basarili ydnetilirse 6rgltte yeniligin ve 6rgltsel ge-
lismenin habercisi de olabilirler.

Orglitle beraber calisan bir mentor catismayi farkli unsurlarina ayirir. Bunlar; ca-
tismanin aktorleri (kisi, grup ya da 6rgUt gibi), nedeni ve sonucunda ortaya cikan du-
rumdur. Bu unsurlar iyi irdelendiginde ve catisma yonetilip ¢d6zUme kavusturuldugun-
da, 6rgltln ele alacagdi bircok 6grenme imkani ortaya cikar. Bir mentor, bir catisma-
dan kacinma ve/veya bastirma degil, ydbnetme ve érgitin gelismesi icin kullanma
yaklasimini benimsemelidir.

isbdlimunden karar alma sUreclerine, kaynaklarin ydnetilmesinden vizyon algisi-
na kadar bircok alanda catisma potansiyeli gérilebilir. Orgltle beraber calisan men-
torlar catismanin nedenini belirleyebilme (kd&k sorunu tespit edebilme), aktérlerini
ayirt edebilme, catismanin ¢6zimu icin 6rglt icinde olusan rolleri gbzlemleyebilme
ve ortak fayda icin ¢6zUm &nerisi gelistirme becerisine sahip olmalidir. Bu asamada
mentorun da catismanin bir parcasi olma ihtimalinin unutulmamasi, mentor ve menti
orglt arasinda catismanin dnlenmesi veya co6zllmesi icin koordinatdér kurumun Gzeri-
ne dusen ilgi ve 6zeni gbstermesi gerekir.



* Ekip Olusumu ve Siirecleri Yonetme

Orgitlenmeler birden fazla kisilerden olusurlar. En az iki kisinin belirli bir amac icin
bir araya gelip bir odada yénelik calismasi bir ekibin olusumu icin énkosuludur. Or-
gltlenmelerde ekip dinamiklerinin ve davranislarinin dodru anlasiimasi gerekir. Kisiler
ve yapllar arasindaki iletisimin zaman icinde gelisimi, ekibin sorunlarla nasil ylzlesti-
gi ve amaca giden yolda birliktelik ve iliskilenme bicimleri ekibin olusumu icin kritiktir.

Orgutler is yogunlugunun boélUstlmesi, farkl kisisel beceriler, islevsel verimlilik, et-
kili karar alabilme, is kalitesinin yUkseltilmesi gibi nedenlerle ekipler halinde calisirlar.
Tartismalara katilim, gdrevleri Uyelerin benimsemesi, Uyelerin birbirlerini dinlemele-
ri ve beslemeleri, kendi kendini denetleme gibi bircok faydasini gérebilecedimiz ekip
calismasi, bireysel ve drgitsel kosullardan etkilenir. OrgUtlerde demokratik yénetim
anlayisinin olmasi, yetki ve sorumluluklarin tanimlanmasi ve bireylerin glclenme ve
gelisimine olanaklar sunulmasi kritik rol oynar.

Mentorlar, bir drgltlenmede bir ekibin olusum asamasindan verimli calisma asa-
masina kadar baslarina gelebilecek slrecleri kavramsal olarak bilmeli, ekiplerin si-
reclerini, yasadiklari sorunlari analiz edip, destek énerilerini alternatifleriyle sunabil-
melidir.

* Geribildirim Siire¢lerini Tasarlama

insanlar iletisim streclerinde iletmek istedikleri mesajlari kendi zihinlerinde kod-
lama, sosyal algl ve sosyal kimlik gibi bazi filtrelerden gecirip ileti halinde baska biri-
ne gdnderir. Bahsedilen zihinsel strec diger kisi icin de aynidir. iletiler yazili, s&zIU ve
sdzslz iletisim seklinde olabilir. S6zsUz iletisimin bltdn bir iletisim icerisinde kapladi-
g1 alan blyUktdr. Jest, mimik ve beden dilinin tamami s6zsUz iletisimin icerisinde yer
alir. Bir mentorun 6rglt icerisindeki iletisim gdzleminde édnemli bir yer tutan bu bil-
gi, iletisim sUrecinin “etkilesimli bir sGrec¢c” oldugu gercegiyle beraber distntlmelidir.

Bir 6rgltte iletisimin esit, herkesi dahil eder nitelikte ve siddetten uzak olmasinin
yani sira verimli de olmasi beklenir. Verimli ve/veya etkin iletisim icin dnemli ve kulla-
nilmasi gereken araclardan biri de geribildirimdir. Geribildirim, bir isin, bir sUrecin ya
da bir iletisimin sonunda nasil gelistirilebilecedine iliskin kisilere veya kurumlara ya-
pilan yorumlardir. Geribildirimi anlamli kilan, karsidaki kisiyi ve 6érgUtsel slrecleri bes-
lemek, gelistirmek ve desteklemektir. Geribildirim sUreclerinin net oldugu ve kisilerin
buna acik oldugu 6rgltler sorunlarinin Ustesinden daha kolay gelebilir, hatta degisim
ve gelisime daha kolay adapte olabilirler.

Bir mentorun 6rgut icindeki geribildirim sUreclerini desteklemesinin bircok yolu
olabilir. Bunlarin ilki geribildirimin &nemini mentorluk sltreclerine uygulayarak érnek-
lerle gbstermek olabilir. Bir mentor geribildirim streclerini gerceklere dayandirabil-
meli, geribildirim verdigi konuyla ilgili dneriler ortaya koyabilmeli, uygun ortami olus-
turabilmeli ve konunun detaylarina hakim olmalidir.
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4.

mentorluk egitimlert:
ornekler Uzerinden
deneyim paylasimi

TCM olarak, 2014 yilinda kurulusundan giinimuze, Bilgi Sosyal Kulucka Merke-
zi’nin blnyesinde bircok mentorluk egitimi gerceklestirdik. Kitabin bu 19-21 Ni-
san 2019 (EK 3) tarihlerinde yaptigimiz mentorluk egitiminin tim malzeme ve
orneklerini bir araya toplayarak, mentorluk egitimini mimkudn oldugu kadar deneyim
paylasma Uzerine kurmaya calistik. Daha 6nceki mentorluk egitimlerimizde basvur-
dugumuz bazi farkl ydntem ve tartismalari da bazi oturumlara ikinci 6rnek olarak ek-
leyerek deneyim paylasimini kuvvetlendirmeye calistik. Kitabin dérdincid boliminde
yer vermeye calistigimiz bu deneyim paylasimlarinda mentorluk egitimini gercekles-
tirebilmek icin basvurdugumuz 10 oturuma ayri ayri yer verdik. Bu oturumlarin bas-
liklari sunlardir:

1. Oturum: (a) Acllis ve (b) Tanisma
2.0turum: Neden Mentorluk?
3.0turum: Iyi Mentor Nedir? Mentorluk icin ilk Deneme
4.0turum: Farkli Orgat Yapilari, Orgltler Nereden Nereye?
5.0turum: ihtiyac Analizi ve Onceliklendirme
6.0turum: Vizyon-Misyon-Strateji
7. Oturum: Grup Dinamikleri
8.O0turum: Catisma Yénetimi ve DOnUsimu
9.0Oturum: Etkileme Teknikleri
10. Oturum: Vakalar Tanikliklari - Mentorluk Deneyimleri

Egitim deneyimlerimizin sonuclarinin mentorluk egitimi yapmak isteyen STO’lere
yol gésterici olmasi amacini 6n planda tuttugumuz bu bélimde, her oturumun ama-
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cini, stre ve planlamasini, mekan kullanimini ve gerekli malzemeleri, ydntemini ve otu-
rumlara iliskin bilgi notlarinin ézetini sunmaya calistik. Bilgi notlarinin ézetlerini ver-
dikten sonra konuyla ilgili daha genis bilgiye ulasmak isteyenler icin mimkuin oldu-
gunca cesitli internet kaynaklari ekledik. Ayrica oturumda kullanilan yéntemlere go-
re degdisiklik gbsteren cesitli kutularimiz oldu. Bunlar tartisma konularindan érnekler,
grup sunumlarindan 6rnekler, gérsellerden érnekler ve ipucglari gibi basliklar altinda
toplanabilir. Bazi oturumlarda tim bu kutular yer alabilirken, bazi oturumlarda, kul-
lanilan farkl icerik ya da ydntemler aktarma yoluyla 6zUnU ve anlamini kaybedebildi-
ginden, daha kisith sayida kutu yer alabildi. Yazili malzemeyle, elimizden geldigi ka-
dar “egitimlerden naklen yayin yapma ve deneyimledigimiz her seyi paylasma” ama-
cini gattuk.

Kitabin ilk G¢ bélimUnde tartisildigr gibi, mentorluk, bir strec ve bir ydntem ola-
rak, sivil inisiyatiflerin yapabilirliklerini arttirmak ve kapasitelerini desteklemek Uzere
kurgulanmistir. Bu calismada paylastigimiz, mentorluga iliskin kavramsal tartismalar-
dan yaklasima, nasil bir evren icinde uygulanabileceginden mentora iliskin becerilere
kadar tim alanlarin hem sahanin ihtiyaclarina, hem de Bilgi Sosyal Kulucka’nin esitlik-
ci yaklasimi benimseyen ve birbirini tamamlayan tutumuna dayandigini unutmamak
gerekir.

Dolayisiyla, kitabin bu béliminde, mentorluk egditimleri ile ilgili bilgileri paylasma-
dan 6énce, altini cizmekte yarar gérdigumuz iki konuyu tekrarlayarak bitirmek isteriz.
Oncelikle, bu kitapta kullanilan mentorluk yéntemi ve mentorluk tutumu, Bilgi Sosyal
Kulucka ve STO’ler arasinda esitlikci bir tutumla mimkan olabilir ve olabildi. Esitlikci
olmayan ve hiyerarsik bir tutumla, elbette, kapasite gelistirme calismalari yapilabilirdi.
Ancak, hem &3renme bicimleri acisindan, hem de STO’ler acisindan ihtiyaclari merke-
ze alan bir calisma mimkUn olamazdi.

ikinci konu ise, STO’lere ve ihtiyaclarina odakl bir tartisma yiritmeye yodun-
lasmakla ilgilidir. Mentorluk ydntemi, mentorun “dodru” ve/veya “uygun” goérdigunu
STO’yve dayatmak ve/veya israrla dnermek yerine, STO’niin dncelidi, ihtiyaci ve tercihi
dogrultusunda bir 8grenme alani kurgulamayi amaclar. Dolayisiyla da, STO’yU men-
torun “kendi” bildigi ve/veya dogrusu ile bicimlendirme yerine, kendi c¢izdigi yolda
STO’ye eslik etmeyi hedefler.

ilgili yaklasimlarin, her gin yeniden dUsUnUlmesi, tartiimasi, tartisiimasi gere-
ken bir caba gerektirdigini deneyimledik ve deneyimlemeye devam ediyoruz. Hem
STO’lerin ihtiyaclarl, icinde bulunduklari baglamla birlikte her giin degisiyor, hem de
“canli” yapilar olduklari i¢in, baglam “sabit” kalsa bile yeniden tanimlaniyor. Bu yUlz-
den, mentorlugun, ucu acik ve gelistirmeye acik bir ydontem oldugunu akilda tutma-
miz gerekiyor.



1. Oturum: (a) Acilis

'Mekan ve
. Gerekli
'Malzemeler:

- Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

mak.

Mekan: Egitim salonu
Gerekli Malzemeler:

- Renkli A4 kagitlar

- Renkli keceli kalemler
- Kagit bant

Egitim programinin acilisi yapilr, cember halinde oturan her—§
kes (katilimcilar, koordinasyon ekibi ve egitmenler) kendini ta-
nitir. Proje hakkinda bilgi paylasilir. Egitimle ilgili lojistik bilgi-
ler paylasilir. 3

Katilimcilarin birbirleriyle tanismalarini saglamak ve olumlu bir
- grup dinamidi olusturmak icin, bir tanisma faaliyeti uygulanir.

On tanismada, katilimcilardan kendileri hakkinda paylasmak
istedikleri 3 dogru ve 1yanlis bilgiyi diger katilimcilarla paylas-
“malari istenir. |

iHer katilimci renkli bir A4 kadgida ismini ve kendisi hakkmda%
dogru olan ve olmayan bilgileri yazar ve kendi Ustlne yapisti-
rir. EQitim salonu icinde dolasirken, diger katilimcilarla rastgele
yan yana geldiklerinde, karsi tarafta dogru olmayan bilgiyi tah-
min etmeye calisirlar. Uygulama her bir katilimci en az 10 kisiy-
le konusuncaya kadar devam eder. |
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(b) Tanisma

Mekaén ve
 Gerekli
- Malzemeler:

- Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

| KatlllmC|Iar|n ve egitmen ekibinin birbiriyle tanismalarini, katl- |

IlmC|Iar|n egitim programi, metodolojisi ve yaklasimi hakklnda
b||g| edinmelerini saglamak.

3 ' Toplam Siire: 90 dakika

Oturumun Zaman Planlamasi:

‘=10 dk. Art Cafe’nin anlatiimasi

=80dk kiictkgrupcalismast
Mekan: Egitim salonu

Gerekli Malzemeler:

‘= Uygulama sablonunun A4 kagida ciktisi

= Renkli keceli kalemler

= Grup calismasl icin masa ve sandalyeler
i,?9K!P,,???‘,',!%FD?,,S!,rl',,rl§9@??,,1??,@@9??3 ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Katilimcilarin hem kendileri hem de sivil alan hakkinda ilk di-
slUncelerini paylasabilecekleri bir alan yaratilmaya calisilir. ‘

ﬁAyrlca bu oturumda, katilimcilarin egitimle ilgili beklentilerini
de dile getirebilmeleri amacini gerceklestirebilmek icin Art Ca-
fe uygulamasi yapilir. Art Cafe Uygulamasi World Cafe meto- |
dundan uyarlanmistir 1

Katilimcilara, Art Cafe konusunda bilgi verilir.

Katilimcilar, 4 gruba ayrilir ve her grup “Merak Kdsesi”, “Oyun
Duakkani”, “Mentor Kullbid” ve “Mentor Oteli” alanlarindan bi-
rine gider. Bu alanlar, uygulama &ncesinde bir masa ve etrafi-
ﬁna gruplardaki katilimci sayisi kadar sandalye ile dUzenIene-§
irek hazirlanmalidir. Her masanin Uzerinde o alana ait yéner—§
'ge ve varsa ihtiya¢ duyulan kirtasiye malzemeleri birakilma- |
Iidir. Gruplarda katilimcilar, ilk basta ikiserli esleserek uygula- |
ima sablonlarinin sol tarafina birbirlerinin portrelerini cizerler.§
'Daha sonra ilgili balimin ydnergesini takip ederek birbirleriy- |
le paylasimlarda bulunurlar. Her tur yaklasik 15-20 dakika sUrer
Ve her turun sonunda gruplar bir diger késeye gecerek orada-
ki ydnergeye gore yeni paylasimlarda bulunurlar. |

Katilimcilardan paylasimlarin yani sira uygulama sablonundaki
not kisimlarina kiicUk notlar almalari da istenir. Uygulama so-
nunda bu kaditlari bir galeride sergilemek tzere egitim salonu-
nun uygun bir duvarina asmalari istenir. Boylece isteyenler egi-
tim boyunca kagitlardaki yanitlara g6z atabilir. |

§Art Cafe Uygulamasi tamamlandiktan sonra egitim programi
“sunumuna gegcilir. 1

Son olarak, egitim programi katilimcilarla paylasilir.



Bilgl Notu:
Uygulama Sablonu

ARC (&

Art Cafe Uygulamasi
Art Cafe’ye hos geldiniz!

Bu kafede insanlar birbirlerinin portrelerini ¢izer-
ken daha iyi tanisma imkani bulurlar.

Simdi, dnce masanizda bir es bulun ve sanatinizi
konusturun. Cizimler bittiginde esinizin ismini ve pay-
lastiysa/varsa lakabini da yazin.

Daha sonra, kendi portrelerinizi alin ve maceranin
sonraki adimlarinda kullanmak Gzere yaninizda bulun-
durun.

Bundan sonraki géreviniz gittiginiz yerde insan-
larla paylastiklarinizi portrelerinize yazmak olacak. En
sonunda keyifli bir galeri hazirlayarak sergi gercekles-
tirecegdiz.
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Merak Késesi
Merak késesine hos geldiniz!

Bu essiz yere insanlar, kendileri hakkinda hikaye-
lerini paylasmaya gelirler.

Peki ya sizin;

Tutkuyla yaptiginiz seyler nelerdir?

En cok neyi merak ediyorsunuz?

Hayatta size ne ilham veriyor?

KlcUk gruplarinizda sizlere iyi paylasimlar.

Latfen kendinize dair masada paylastiklarinizi
portrelerinize de yazmayi unutmayin.

Oyun Diikkani
Oyun dikkanina hos geldiniz!

Bu dukkanda en ¢cok oynanan oyun 6 cimle oyunudur. Sizi de
bu oyuna davet ediyoruz. Géreviniz bir zar atmak ve gelen sayiya

gore asagidaki cimlelerden ilgili olani tamamlamak:
1. Eger bir milyon Euro’m olsayd,, ...
Egitime gelirken yolda ... dUstiniyordum.

Hayatta kaygilandigim bir sey varsa o da; ...
Hayalim ...
Hayat felsefem ...

QNG R NEANN

Dilnyada bir tek seyi degistirme firsatim olsaydi, su olurdu ...

Zaman bitene kadar oynamaya devam edin. Daha sonra pay-

lastiklarinizi portrelere yazmay! unutmayin lGtfen.

Mentor Kuliibii
Mentor kulGblne hos geldiniz!

Burasi tim dinyadan mentorlarin dizenli olarak bulustugu bir kultp. Bulusma-
larda genellikle mentorlukla ilgili gelismeler ve konular tartisilir. Bu ylzden, birbirinizi
daha da yakindan tanimak adina, alandaki hikadyenizi paylasmanizi istiyoruz:

Sivil toplum calismalarina nasil bulastiniz? Nasil tanistiniz?

Su anda icinde bulundugunuz 6rguitte ne isle ug-
raslyorsunuz?

Hedef kitleniz kimdir?

Kendi 6rgldtintzin kapasite gelisimi icin neler
yaplyorsunuz?

Litfen kendinize dair masada paylastiklarinizi
portrelerinize de kisaca yazmay! unutmayin.

-~
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Mentor Oteli
Holiday Inn Kadikdy’e hos geldiniz!

Burasi, 6nimuzdeki glnlerde 6rgltsel kapasite gelisim alanlari, mentorluk beceri-
leri, 6rglt ihtiyacglar gibi konulari tartismak icin bir araya gelecegimiz yer. Peki dyley-
se, birbirimizi duymak adina;

Egitim boyunca neler 6grenmek istersiniz?

Egitimden beklentileriniz neler?

Lutfen kendinize dair masada paylastiklarinizi portrelerinize de kisaca yazmayi
unutmayin ve nihayet portrenizi galeriye getirin.

\
UYGULAMA SONU
Uygulama sonunda bir galeri hazirlanir. Uygulama boyunca kullanilan, katilimcila-
rin portre ¢izimlerinin ve tanisma sorularina yanitlarinin yer aldigi kagitlar bir duvara
asllarak herkesin g6z atmasi istenir.
J




Program sunumu yaparken kullanilan poster, egitim boyunca hatirlatici olmasi icin
egitim salonunda goérullebilecek bir yere asilir.




2. Oturum: Neden Mentorluk?

1. ORNEK
Amacr: Katiimcilarin “Mentor kimdir, ne yapar?” sorusu Uzerinden |

mentorlugun tanimi ve mentorun ¢alisma konulari Gzerine tar- |
tismalarini saglamak. |
Siire ve Planlama: : Toplam Siire: 90 dakika
3 Oturumun Zaman Planlamast: 3
‘=10 dk. mentorun kim oldugunun yanitini bireysel olarak di- |
sinme |
= 20 dk. 2-3 kisilik gruplar halinde mentorluk tanimi ¢cikarma
= 30 dk. klUclk gruplarin paylasimlari
= 30 dk. blyUk grup tartismasi

Mekan ve Mekan: Egitim salonu
 Gerekli - Gerekli Malzemeler:

'Malzemeler: ‘= Renkli/beyaz A4 kagit
‘ = Renkli keceli kalemler
= Poster kadidi
= Nokta cikartmalar
Onerilen Yéntemin Oturum doért adimdan olusmaktadir:

Ozeti Ilk adimda, katilimcilarin bireysel olarak calismalari ve “Mentor

kimdir, ne yapar?” sorulari Uzerine 10 dakika disinmeleri iste-
nir. ikinci adimda, katilimcilar kiicik gruplarda mentorluk kav-
rami Uzerine tartisir ve uzlastiklari noktalari belirlerler. Uctinct
adimda kacuk gruplar, kendi tanimlarini tim katilimcilarla pay-
lasirlar. Son olarak buyuk grupta, kiicik gruplarin ortak olarak |
belirledigi dzellikler tizerine tartisma yuratalir. Oturumun ka- |
panisinda, tim katiimcilara 3 adet nokta ¢ikartma dagitilir ve
en fazla hemfikir olduklari tanimlarin Gzerine yapistirmalari is-
tenir.
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,‘i~ KUcUk Grup Sunumlarindan Ornekler

Grup 1: Mentorluk bir iliski kurma bicimidir, kurgulanmis ve egitseldir. Orgi-
tdn ihtiyacini belirlemesi, zaten belirliyse bu ihtiyaci karsilayabilmesi icin dogru
sorulari sorar, 6rgitd dogru insanlarla eslestirir. Cevap veren dedildir, fakat ceva-
b1 bulabilecek kisi, kurum, kaynak, deneyimle eslestirme sUrecinde katalizoér olur.

Grup 2: Bir 6rgltt/kurumu gelistirmek/dontstirmek amaciyla érgltle kar-
silikli iliski icinde bulunarak, bilgi/beceri/deneyimini 6rgltln yararina acan Kisi-
dir. Mentorda aranan &zellikler sunlardir: Dinlemesi/duymasi, gdzlem ve bilgiyi
birlestirmesi, dahil etmesi, siddetsiz iletisim kurabilmesi, glivenli alan yaratma-
sl, hiyerarsik iliski kurmamasi, gercekgei ve seffaf olmasi, 6rgitin ylksek yarari-
ni gdzetmesi, yeni fikir ve araclara acik olmasi. Mentor bilgi toplar, kbk nedenle-
ri inceler, analiz eder, c6zUm 6nerilerini derler, uygulama planini destekler, 6rglt
ici uygulamalari gézlemler ve gézden gecirilmesini tesvik eder.

Grup 3: Mentor kabiliyetlerini, bilgisini ve yaklasimini fayda saglayacak se-
kilde kullanir. Mentor birikimini teoriden deneyime doénuUstlrirken yeni uygula-
malara aciktir ve bunlari tesvik eder, tarafsiz bir bakis acisiyla strekli bir gézlem
yapar, olasiliklari, olanaklari ve riskleri gdrlp, buna gdre stratejik yol haritasi ¢i-
zer, uygulamalari takip eder ve iyilestirir, birlikte 6grenir, katilimcidir, yéonetisimi
yatay iliskiler Gzerinden yUrutdr, alaniyla ilgili gincel gelismeleri takip eder, iyi
uygulamalari paylasir, yeni edindigi deneyimlerle kendi kapasitesini glclendirir.

Grup 4: Mentorda aranan &ézellikler sunlardir: Sivil toplum alaninda bilgi ve
deneyim sahibi olmasi, soru sormasi, yol géstermesi, fikirleri ve potansiyeli or-
taya cikarmaya yardim etmesi, farkli yaklasim gelistirmesi, kendi de é6grenme-
ye aclk olmasi, ifade edilmeyenleri fark etmesi, yapabildikleriyle yapmak iste-
dikleri arasinda bag kurabilmesi ve ag kurmaya destek olmasi. Mentor alana da-
ir tim yetenek ve becerileri uygularken esit iliski kuran, birlikte Gretmeye 6nce-
lik veren, siddetsiz bir iletisim stUrdUren kisidir. Esit iliski ve birlikte Gretme ilke-
leri Gzerinden calisir.

Grup 5: Mentor hak temelli bakis acisiyla ¢6zim odakli, gbdzlemci, nerede
duracagdini bilen, 6rgltle birlikte 6grenme slreci icinde yeni yaklasimlarla kapa-
siteyi gelistiren kisidir.

Grup 6: Mentor STO’niln istedi Uzerine 6rgltin ihtiyac ve sorunlarini tes-
pit eden, bunlarin iyilestirilmesi ve érgutln belirledigi amacina ulasmasi ve slr-
dirilebilir olmasi icin kendi bilgi, deneyim ve duUsUncelerini kullanarak STO’de
farkindalik yaratan ve yol gbésteren, bunu da 6rgltin yapisi dogrultusunda en
uygun dille ve ydntemle yapan kisidir. Orgttin istekli olmasi gereklidir. Mentor
kendi bilgi, deneyim ve duslncelerini aktarirken ekibin kendi eksikliklerini fark
etmelerini saglar ve ekiple en uygun dille iliski kurar.



Tartisma Konularindan Ornekler
Mentor Kimdir

K:

(K: Katilimcei / E: Egitmen)

Eger STO tarafindan ifade edilmiyor, talep edilmiyorsa, ifade edilmeyeni de
anlayip, fark etmek ve alan acmak, siniri asip midahale etmek sayilir mi?

Mentor karar veren dedil, “su olabilir”, “bu da olabilir” diyebilir. Mentor bir
karar merci degil, bir otorite dedil.

Ortada olan ve belli bir sorun varsa ama Uzerine konusulmuyorsa, kimse far-
kinda degil, Gstl értik diyelim. Orgit icin de yeterince giivenli oldugunu di-
sUnlyorsaniz, o soruna igneyi batiracak bir uygulama yapilabilir. MGdahale
etmek, her zaman olumsuz bir sey olmak zorunda degil.

Sorunlari olmayan 6rgultler mentorla ¢alismayi tercih etmezler. Mentor bir
grubun mentorlugunu yapmaya basladiginda amaclar-hedefler belirliyor
mu? Yoksa orglt geldiginde halihazirda bir sorun ve tespitle mi geliyor?

Mentor talep eden bir &rgit, bir ihtiyaci belirliyor. ihtiyac var, ihtiyacin ¢6-
zUmine katkida bulunacak biri var. ihtiyaci karsilayan birinden yararlaniyor,
sonra baska bir ihtiyac tanimliyor.

Mentorluk iliskisi stireli mi? iki taraf arasinda iliski var. Mentor bir noktaya ge-
tiriyor, bazen bir taraf cok istekli oluyor ve bazen beklentileri karsilamiyor.
“Ben size bunu énerdim ama siz bunu yapmiyorsunuz” diyor. Hedefe ulas-
madan bazen iliski kesmek gerekebilir. Kontrat yolda bozuluyor.

Tanim idealde ne yapmak istedigimizle alakall. Mentor tanimimizi anlatmak
gerektigini dustintyorum. OJretmek mi, yoksa éJretecek kaynaklari gdster-
mek mi gerekiyor?

Mentor, dogru soruyu sorarak ilerliyor. Glcten yararlaniyoruz, ... glc iliskisi var.

Mentor - menti iliskisi dtz bir iliski degdil, ortak bir strec. Orada biri var ve
her seyi biliyor degil. OrglUte deden ama 6rgitin disinda bir 6zne. Elinde ik-
tidar tutuyor, elinde bilgi tutuyor. Mentor, iktidar sahibi ama iktidarin hi¢ sa-
hibi degil. Ekip biz bu mentorla calismak istemiyoruz derse iliski biter.

Orgit uygulayamadi, beceremedi gibi seyleri sdylliyoruz ama ya mentor
dogru bir ydntem dnermediyse, bunu nasil dlcecegdiz? Nasil bilecegiz? Or-
gute onerdikleri dogru ve/veya uygun degdilse?

Yol arkadashgdinda nasil yaptiginiz énemli, ne yaptiginiz degil. Onemli olan,
bir 5grenme ortami yaratabiliyor muyuz? O nedenle karsilikli isleyis ve calis-
ma kurallarini birlikte belirleyerek basliyoruz. Keskin ve ideal bir seyden ¢cok
mentorun ne yaptigr énemli. Kisilerin 6grenmesini saglayacak bir yaklasimi
tutabiliyor musunuz, tutamiyor musunuz?

ol
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2. ORNEK

. Siire ve Planlama:

'Mekan ve
 Gerekli
- Malzemeler:

Onerilen Yéntemin
 Ozeti

Katihmcilarin “Mentor kimdir, ne yapar?” sorusu Uzerinden
mentorluk tanimi ve mentorun ¢alisma konulari Gzerine tartis-
malarini saglamak. 3
Toplam Siire: 40 dk

Oturumun Zaman Planlamasi:

20 dk. grup c¢alismasi

= 20 dk. gérusler ve &nerilerin iletilmesi

Mekan: Egitim Salonu

Gerekli Malzemeler:

= Poster kagidi

= Boya kalemleri

‘= Yapiskanli kagitlar

= Nokta cikartmalar

'Su sorular sorularak baslanir: “Daha 6énce hi¢c mentorluk yap- |
imayan birine mentorlugun ne oldugunu anlatir misiniz? Hic§
' bilmeyen birinin anlayabilecegi bir mentorluk tanimini gérsel
olarak hazirlayabilir misiniz?” 3

Bu uygulama poster tasarimi olabilecedi gibi yazi, slogan, kari-
- katUr olarak da ifade edilebilir. ‘

Poster hazirlanmasi icin 20 dakika sUre verilir. K¢tk gruplara
“ayrilmak icin katilimcilardan sirayla Tden 6’ya kadar saymala- |
riistenir. Ayni saylyi sdyleyenler yan yana gelerek grup olustu-
rurlar. Daha sonra katilimcilar nokta seklindeki ¢ikartmalari ya-
pistirma ydntemini kullanarak posterlerde hemfikir olduklari ve
olmadiklari noktalari belirlerler. Ornedin olumsuz gorus belirt-
mek i¢in turuncu, olumlu goérus belirtmek icin mavi cikartma-
lar kullantlir. |



Gorsellerden Ornekler -‘Y

Gruplarin mentorlugu anlatmak i¢cin hazirladiklari poster calismasi or-
nekleri asagidaki gibidir:

6ordu3um sorularly
onlara hatelatmaya
Q'lsyof'um ~

besteiin, ic Muom dibhé sk
':l:::ka u:r A\ Vermigor iste
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Tartisma Konularindan Ornekler
Gorsellerle ilgili yorumlar

K-5: Esit iliski icerenlere mavi (olumlu) cikartma bastim.

K-12: Uzmanlik sapkasi beni rahatsiz etti. Ast-Gst iliskisi olmasi rahatsiz etti.
Asagdidan bir seyler 6grene 6Jrene daglari asma gibi egilim bende hiye-
rarsik bir iliski izlenimi yaratti.

K-6: “Yararlanin benden” kismi rahatsiz etti.

K-13: Para sembolleri, uzmanlik sapkasindan bahsetmesi kandirilacakmisim gibi
hissettirdi. Glvensizlik hissi yaratti. Uckagitci emlakgei hissi yaratti.

K-19: Terazi simgesi Uzerine mentorun adil olmak, adalet dagitmak gibi bir du-
rumu yok bence.

K-20: Mentorun diger kisilere bir sey sormamasi, “yol bu, bu yolu gideceksin”
hissi var ilk posterde. Tek bir noktayl gdstermesi rahatsiz etti.

K-4: Dinlemek, anlama cabasinin cok énemli oldugunu distntyorum.

K-14: Eder ben mentorlukla ilgili bir sey bilmiyorsam, birine cok takilirnrm. Top-
lumsal rolleri kullanarak yapilan postere takildim. Mentorun erkek olmasi
toplumsal cinsiyetle ilgili olmasi bana olumsuz seyler hissettirdi; anneli-co-
cuklu olan poster.

K-4: Gulven ortak bir hat gibi cikti.



Tartisma Konularindan Ornekler
Mentor ne yapar

K-18:

K-5;

K-7:

K-17:

K-15:

K-14:

K-2:

K-19:

K-7:

E-1:

K-17:

K-15:

Mentorun genc¢ mi yasl mi oldugu kismina karar veremedik. Genelde yasli
insan beklentisi var. Genc bir insan gérildiginde “bu mu bize mentorluk
yapacak?” fikri var.

Mentorlugu tek kisiye mi, cok kisiye mi vermek gerektigi sorusu Gzerine
tartistik.

Tek hedef mi, birden fazla hedef mi? Tek mentor mu, birden fazla mentor mu?

Slrecte mentor da zenginlesiyor. Balik tutan poster bizim. Mentorun da
bir sey 6grendigine karar verdik.

Ne kadar esitlerin iliskisi oldugunu konustuk. Bilgi ve tecrlbe acisindan
farki olmayanlar arasinda mentor-menti iliskisi olabilir mi?

Mentorun bir seyleri anlatan, aktaran degdil de birlikte 6grenen, birlikte yol-
lar deneyimleyen, 6zneler arasi iliski kurabilen, birlikte yol alan, gtven ilis-
kisi Gzerinden kuran biri olmasi Uzerinden tartistik.

Mentor acisindan en énemli yetkinlik, “bilmiyorum” demek. “Bir bilen bu-
lallm” demek. “Uzmanlar bulmaya calisalim, firsatlari hayata gecirelim”
demek. ilgili uzmana ulasabilmek, iliski kurabilmek.

Mentorluk, danismanlik, iyi bir mentor her alanda destek verebilir, ama da-
nisman dyle degil. Danismanlikta o alani ¢cok iyi bilen biri olmasi gerekiyor.

Mentorun da mutlaka 6grenecekleri var. Ortadaki sorun lUzerinden mento-
run, mentiden daha deneyimli olmasi durumu var.

Mentor da éJrenecek diyoruz ya, mentor da baska bir sey 6Jrenecek. Or-
gutdn bir dili ve akli var ya, mentor onu 6grenecek.

Mentorluk, mentinin ihtiyaciyla orantili. Baska insanlarin karsilastigi bir so-
run, onun sorulari beni iyi bir yere tasiyor. Donanimsal olarak bir yere ge-
tiriyor. Oraya gidis yolundan da bir sey 6égrenebilirim.

Mentorluk iliskisinde bir mentorun bir sey icin “bdyle daha iyi olabilir” ya
da “bodyle bir 6rnek olabilir’ demesi hiyerarsik bir iliski yaratmiyor bende,
karsilikh 63renmeyi de sagliyor. Mentorluk yaptiginiz bir STO’niin sizin én-
gorllerinizin, tutum ve davranisinizin ne oldugunu bilmeye ihtiyaci var.

. Kendi hikayemizi 6zetlemek istiyorum. C6zUm sorduk, “hap yok” dediler.

Sonra baktik ki kendi derdimizi c6zmusUz.

SUrec¢ bana kisinin kendisiyle de alakali gibi geliyor. Mentorlugu hem vere-
bilir hem de alabilirsin. Kisinin ne kadar bildigi degil, bilgiyi nasil kullana-
bildigi de 6nemli.
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loucu
STCM ve Mentoriuk

Informal 6gdrenme sdéyle aciklanabilir: Sohbet ederken, yolda, deneyimleyerek
égreniliyor. Ogrenme alaninin net olarak kurgulanmadigi yerde daha birebir, da-
ha organik olan 6grenme gerceklesiyor. Mentorluk programinin kendisinin in-
formal bir 6grenme alani oldugunu iddia etmiyoruz ama bu alandan besleni-
yoruz. Yontem olarak éznelerle yan yana getirme cabasi ve égrenme ihtiyac-
larinin odakta olmasi 6n planda. Danismanlik veya kocluk ise aracsal tanimlar.
STCM’'deki mentorluk iliskisi ise farkli 6znelerin 6grenmesinde, ézneler arasi 6g-
renmede ihtiyaclarin ortaklastigr bir 6grenme hali. Aslinda saglikli bir yol arka-
dasligi icin menti 6rglt ve mentor bir araya gelip kendi tanimlarini olusturuyor-
lar. Yani mentor ile 6rgltin mentorlugun benzer sekilde algilamasi icin uzlasma-
lar1 gerekiyor. Mentor ile menti arasindaki iliskinin esitler arasinda olmasini, hiye-
rarsik olmamasini istedigimiz icin de STCM icinde mentorluktan daha iyi bir ta-
nim bulamadik.



3. Oturum: lyi Mentor Nedir? ilk Deneme

1. ORNEK

- Siire ve Planlama:

' Mekén ve
- Gerekli
' Malzemeler:

Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

iKatlllmcHarln, mentorluk ve mentilikle ilgili ilk deneyimlerinﬂ
“edinmelerini saglamak |

Toplam Siire: 90 dakika

Oturumun Zaman Planlamasi:

10 dk. bUyUk grupta ydnerge paylasimi
= 20 dk. 1. tur klclk grup calismasi
=20 dk. 2. tur kiictk grup ¢alismasi
= 40 dk. bUyUk grup tartismasi

Mekan: Egitim salonu
Gerekli Malzemeler:

= Tahta ve tahta kalemi
= Poster kagidi

iBuyuk grupta ybnerge paylasilir ve herkesten bir mentorluk§
deneyimi yasamasi istenir. Su soru sorulur: “Basvuru formunda
iliskide oldugunuzu soylediginiz 6rgitl disinUp, bu 6rgltin
 kapasite gelistirmeye ydnelik sorun alanlarini, hangi sorunlari
gelistirmek isteyebileceginizi degerlendirin”. Katilimcilar T'den
toplam katilimci sayisina kadar sayllarak tahtaya yazilan esles-
me tablosuna go6re bir araya gelir. Uygulama 2 tur yapilir. Bi-§
irinci turda Ust siradakiler alt siradakilere érgutin sorunlarm-i
dan bahsederler ve alt siralardakiler de bu konu cercevesinde
st siradakilere mentorluk yaparlar. 1. tur bulusmasi toplam 15
dakika strer. Daha sonra ¢cemberde toplanip ikinci tur i¢in yeni
eslesmeler yapilir. ikinci turda bu sefer Ust siradakiler mentor§
olur. ikinci turda da 15 dakika deneyimlemeden sonra yine tek-
rar cemberde bulusulur. 1

Birinci Tur (6rnek eslestirme):
12345678

391011 1213141516

Ikinci Tur (6rnek eslestirme):
12345678
3161514131211 109

Ikinci turun sonunda bUyUk grupta toplanilip Gzerine konusu-
ur. |
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Nasil gecti?

Derinlemesine konusmaya ihtiyac var. Oneri ve ¢céziim konusmadan &nce
sorunu derinlemesine konusmak énemli. (menti)

Kurumumun, iliskili oldugum bir 6rgutin ihtiyacina yonelik calismak avan-
tajliydi. (mentor)

Bir 6rgltln sorunlariyla ilgili calisacaksak o 6rglttl gercekten tim boyut-
lariyla biliyor olmak lazim. (menti)

Oneriler Uzerine konusurken “ben sizin yerinizde olsam” dilini kullanmak
cok rahatlattl. (mentor)

Uzmanlik alani olmamasi benim icin kisinin mentorluk kimligini sarsma-
di. (menti)

Karsilastigim sorunu uzmanlik alani olan baska birine yénlendirme ihtiya-
cl duydum. Kendi uzmanligim olmadigi icin mentorluk yapiyor gibi degil,
birlikte kafa yoruyoruz gibi hissettim. (mentor)

Orgutte konustugunuz kisi érgit icinde kararlari ve yapiyi etkileyebilecek
biri olmali. (mentor)

Kokteki sebepleri anlamak icin karar verici nitelikte bir etkisi olan kisiler di-
sindaki kisilerle goériismek daha 6nemli olabilir. (menti)

Orgltlenme yapisina gére kiminle iliski kurmak gerektigi degisir. Hiyerarsik
yapllanmaya sahip érgltlerde karar verme yetkisi olanlarla iletisimde olmak
ya da 6rgitiin mentorluk strecinden haberdar olmalari dnemli. (mentor)
Mentorluk iliskisinin érglt icinde bilinmesi gerekiyor. (menti)

Deneyiminiz nasildi?

Orgut icindeki tim gruplarin derdini ortak kilabilecek bir paylasim alani
yaratiimali. GUnUmuzU konusuyor olabiliriz ama &érgltin gecmisini ve ge-
lecek donem planlarini bilmek de 6nemli.

Disaridan bakan gbzin gorus kabiliyeti daha berrak.

Mentorluk verirken karsi tarafin bir direnci yoktu, almaya ve degismeye
hazirdi ama birinin “mentorluk istiyorum” diye gelmis olmasi diren¢ g6s-
termeyecegdi anlamina gelmiyor.

Kaygilar: mentor beni ne kadar anlayabilir? Mentora ne kadar glvenebilirim?
Karsilastigim sorunlar arasinda uzmanlik alanimda olanlar ve yardimci
olabilecedim sorun alanlarini séylemek iyiydi.

Mentor icin 6rgltle karsilasmadan dnce én hazirlik mutlaka gerekili.
Mentorluk yaparken belirli alanlarda uzmanlasmali mi1? Her konuda bir sey
sdyluyor olmak cok saglikli gelmiyor.

Paylasilan bilgilerin gizli kalacagiyla ilgili bir bilgi konusunda, strecin ba-
sinda anlasmaya varilmall.

Bir mentor farkli érgitlerden ne kadar érnek vermeli? ikna edici olmanin si-
niri ne?

Orgit yapilarinin farkl olmasi her zaman olumsuz bir sey olmayabilir.



lpucu \\oﬁ

Mentorun aslinda orgditin ihtiyacina yénelik uzmanliga sahip olmasi, donanim-
/I olmasi gerekir mi? Aslinda glvenli alan yaratmak, dinleyebilmek vb. yetenek-
ler uzmanliga bagl mi?

Oneri vermek mi yénlendirici olmak mi? Galiba sorunun ¢ézidmdne dair bir
éneri verdigimiz andan itibaren kacindigimiz gdc iliskisi kurulmaya basliyor.

lpucu \\oﬁ

Calisma sirasinda egitmenin aldig: notlar

. /{?t/yac net mi? Bu ihtiyac gercek mi? By CALEA PR T BT P
* On calisma mentor icin gerekli mi? #) Soru SRUMONA HTIVAQ W
» Soru sorulmasina ihtiyac var! $) ORUEE  HOMAC oTAw QT
=2 . .- B SIDEATIN BArAy - ErRpAL )
» Onerilere ihtiyac ortaya cikti! P00 Aok Hain) Bk
"m‘-"\‘ﬂ 2RIV P ‘,"[.".-_-\
Disaridan bakmak - Berrak! BIWURT (R adcac G
* Mentor eslesmesi 6nemli ; o Qﬁm. s ) e e
Mentiye zaman vermeli / Glven : fin o :
« Menti kim olacak? Orguiti bilmeli b o or B ramona j:m,‘,q” :
Karar alicilardan olmali / D ! .“.;’I\"‘;, oh e
Glndem yaratacak. Do rsuten g

P futrll HBAENE ietn ol

& Wi b‘no..u /mn ars)
TAC U™ (4

@%}Wmtw_ /Wl'm(é‘%gm.,.
& @»rmq Ve /mau

* Dil kurgusu (Ben olsam)
Spesifik mentorluk
* Mentorun yénlendirmesi
gereken durum olabilir?
» Mentoru tim érgdt tanimall /
haberdar olmali
Yapilandiriimis konusma
»  Mentorluk iliskisi 6rgdt icinde bilinmiyor!
Ornekler kimden verilmeli?
» Menti temsiliyeti!
«  Orgditin hikdyesine hdkim olunmal
Gizlilik
» Menti direnci / istekli olmasi
Fark eder mi?
« Seffaflik / ise yarar/ Given olusturur!
Ihtiyac netse / gercek mi?
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3. Oturum: lyi Mentor Nedir? Mentorluk icin ilk Deneme

2. ORNEK

Amaci: Katilimcilarin mentorluk ve mentilikle ilgili ilk deneyimlerini
| gerceklestirmelerini saglamak. 1
Siire ve Planlama: Toplam Siire: 90 dakika

| Oturumun Zaman Planlamasi: 3
= 5 dk. mentor veya menti zemininde gruplar halinde disin-
‘me |
= 20 dk. 1. tur mentor-menti bulusmalari, konusmalari

‘=20 dk. 2. tur mentor-menti bulusmalari, konusmalari

= 45 dk. bUyUk grup tartismalari

'Mekan ve 'Mekan: Egitim salonu
Gerekli ' Gerekli Malzemeler:
'Malzemeler: ‘= Poster kagid

= Tahta kalemi
Onerilen Yéntemin Katilimcilarin yarisi mentor olsa ilk gérismede ne soracag|n|/§
Ozeti konusacagini 5 dakika boyunca dusUnUr. Diger yarisi ise men-
1 t| olsa ilk gborismede ihtiyacini nasil anlatacadini 5 dakika bo-
yunca disinlr. Sonra mentor ve mentiler eslestirilir ve 20 da-
ikika boyunca ikiserli gruplar halinde disunduklerini konusur,§
tartisirlar. |

§Sonraki 20 dakika boyunca ikiserli gruplar mentor-menti de-
neyimini bu kez rollerini degistirerek yasar. |

TUm ekip toplanip deneyimlerini paylasir.



Tartisma Konularindan Ornekler
Menti olarak deneyiminiz nasiidi?

K-9:

K-15:

K-11;

K-12:

K-14:

K-13:

K-20:

K-18:

K-3:

S6z konusu dernek, tizikte revizyon yapip calisma alaninda
degdisiklik yapmak istiyor. Kafamizdaki boslugu mentorumuzla paylastik.
Biraz daha netlesmek gerektigini gérdigimuz icin deneyimimiz iyiydi.

Kafamda mentorun, mentiyi gecistirdigini vs. distniyordum. Daha &én-
ce dusinmedigim, aklima gelmeyen seyler duydum mentordan. iki kisinin
acikca konustugu bir zemindi.

Sorun olarak gordigim konu, orgutteki rollerin karisik hale gelmesiydi.
Mentorun sordugu bir soru sayesinde bana olagan gelen bir seyin asil kar-
gasa yaratan etken olabilecegini gérdim.

Mentor, sordugu sorularla benim kafamdaki sorunun netlesmesine yar-
dimci oldu.

Sakin, dingin ve ayaklari yere basan bir gériisme oldu. Oncelikle birbirimi-
zi tanidik, daha sonra da ihtiyaglarimiz Gzerine konustuk. Ben kafamda be-
lirli sorularla gitmistim. ihtiyaclar Gzerinden énceliklendirme yaptik. Bence
goérismenin en 6nemli yeri oydu.

Once érgiti tanimaya yoénelik hedef kitle, faaliyet alani vs. gibi konularda
konustuk. Faaliyetlerle ilgili planlarimizdan bahsederken eksik kalan yan-
lardan konustuk ve hedefledigimiz noktalari 6lcme konusunda mentor ka-
famizi acti.

: Mentorla karsilikli konustugumuzda ihtiyag, dnceliklendirme, birlikte calis-

maya dair prensiplerden bahsettik. Zamanin ve ekipten diger kisiler bu-
lunmasinin da énemini gérduk.

Mentor kendinden yola cikarak da érnekler verdi, deneyimlerini paylasti.

Mentor cok iyi dinliyor. Hatta konusurken yaptigimiz etkili seyleri unut-
mustum, onlari hatirladim, hatirlatti.

Mentoru biraz zorladim konu itibariyle. Bir nevi simUlasyon yaptik.
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Roller degistikten sonra
deneyimlieriniz nasilds?

K-2:

K-4:

K-4:

K-3:

E-3:

K-17:

K-10:

K-11;

K-15:

K-13:

K-9:

Bu sefer ben mentoru sikistirdim ama mentorun, nétr yiz hali etkili geldi.
Onu manipule edemedim.

Sakin olmak, ndétr olmak mi iyi? Ben karsimdaki kisinin gézinin parladigi-
ni gbérmekten de mutlu oluyorum.

Provoke etme cabalarini vs. duyunca kendi eslesmemle ilgili “Acaba ¢cok
mu konforlu bir alandi?” diye distindim.

Orgitten bahsetmek lazim. Siddete maruz kalan bir ekiple calisiyorsaniz
duygu dalgalanmalarini gérmeniz lazim. Bilin¢cli yapmiyor olabilir, biling
disindan yapmasi da muhtemel.

Orgit dedigimiz sey de gercek insanlardan olusuyor. Bazen insanlar kasit-
I olarak giciklik da yapabiliyorlar.

Genel bir yorum yapmak istiyorum; bayagdi kafam karisti. Bu alistirmada
20 dakika kisitinin kimyami bozdugunu hissettim. Can havliyle ne sordu-
gumu anlamadim.

Boyle pes pese yapmak daha 6énce konustugumuz “esitler iliskisi” ve “hi-
yerarsi” temalarinin netlesmesinde etkili oldu.

Bence ayni kisiyle yapmak daha etkili oldu, rollerin insanlari nasil etkiledi-
gini gérdim.

. Ben aksini dustnUyorum. Ben daha énceki konusmanin grup arkadasimin

tavrini/sorularini etkileyip etkilemedigini disindim.
Hem soyliyorsun hem dinliyorsun kismini gérmek bana daha iyi geldi.

Ben mentor oldugum andan itibaren “mentorum?” tribine girdim. Sordugu
her soruya cevap verme ihtiyaci hissettim.

Ben sbéyle bir kaygl yasadim; strenin ne kadarini kendim kullanmali, ne ka-
darini érgute vermeliyim? “Cok mu konustum acaba?” gibi bir endisem ol-
du.

: Oncelikli olarak sorunlari dinlerken tanimlamakla ilgili bir derdim oldu ve

bir ydnlendirme cabasina girdim. “Yansitma” yaptigimi, kendine dénuk bir
hale geldigini fark ettim. Somutlasma sorunu yasadim sanirim. Bunun “si-
niri” ne olmali?

Konusurken biz dili kullanmaya basladim, bu konuda nasil ilerlemeliyiz?



K-16:

K-5;

K-6:

K-19:

K-15:

K-7:

K-6:

Ilk seferde birbirimize derdimizi anlatmistik. Ama aramizdaki mesafeyi na-
sil ayarlamaliyiz? Bunlari bana disindurttigu icin de grup arkadasima te-
sekklr ederim.

. Mentorun iyi bir dinleyici olmasinin ne kadar énemli oldugunu fark ettim.

Belki sadece mUdahale etmek yerine izde kalmasi 6nemli olabilir. Bence,
mentorun az konusmasi daha etkili.

Bence iliskinin sakinlikle ve dinginlikle cok net bir bagi var. Mentor ile de
benzer sorunlarla karsilastigimiz deneyimlerimiz vardi.

Birlikte calisirken menti olarak hap bilgi isteyen bir profil cizdim. ikinci tur-
da roller degdisince karsi taraftan da ayni sorunun ortaya kondugunu gor-
mek, mentilerin mentorlardan hazir hap bilgiler alamayacagdi, almamasi
gerektigi ve beklentilerin béyle kurulamayacagdi acikligini yaratti.

Karsimiza sadece sorunlari sdyleyip paket ¢cézUmler isteyen birileri ¢cikar-
sa ne yapacagimiz konusunda kaygim var.

Secilen kelimelerin ne oldugu ve iliskinin toplaminda kullanilan dilin kendi-
si cok dnemli.

Mentorun kisisel saghgr énemli. O rolin heyecanina katilip ekipten biri gi-
bi davranip sonra ekip tarafindan sorumluluklarini yerine getirememekle
suclanmak riski dogabilir. Ya da mentor kendini bir koruma alanina alma-
diginda sinirsizca gelen taleplere yanit verememe durumu/kaygisi olusa-
bilir.

Gelen sorun kisisel mi, yoksa 6rglte mi ait? Emin olamadim. Bunu sorgu-

lamak ve érgute ait bilesenleri olan sorunlara dokunmak ihtiyaci hissettim.
GUndeme kisisel ajandalar da gelebilir, bunlari da yonetebilmek lazim.

Mentorun yaptigi sey birlikte yol almak dedik ama sonucta beklenen degi-
sim gerceklesmemis, 6rglt beklenen noktaya gelmemis olabilir. Bu “efen-
dim sen bdyle dememistin” denilecek bir durum mudur?
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4. Oturum: Farkli Orgiit Yapilari, Nereden Nereye?

Siire ve Planlama:

'Mekan ve
- Gerekli
'Malzemeler:

Onerilen Yéntem
 Ozeti:

ﬁKatlllmcnarm orgltin zaman icinde gdsterebilecedi deg‘;isimﬁ
Uzerine strateji gelistirmelerini saglamak. 3
' Toplam Siire: 90 dk.

Oturumun Zaman Planlamasi:

‘= 40 dk. buyuk grup calismasi

= 30 dk. klclk grup calismasi

= 20 dk. blUyUk grup bulusmasi

Mekan: Egitim salonu

Gerekli Malzemeler:

= Farkli renk yapiskanh kagitlar

‘= Poster kagidi

=> Renkli tahta kalemleri

Katilimcilarin belirledigi adimlarla “Orgutun Yasam Déngusy”,
diger bir deyisle sivil bir inisiyatifin ve/veya bir sivil toplum &r-
gUtinin kurulumu ve yasam silreci cikarilir. |

iikinci asamada, katilimcilarin érgtlerin slUrec¢ icinde (iIgiIi§
ﬁadlmlarda) yasayabilecekleri olasi sorunlari belirlemeleri iste-
nir. |

Katilimcilar kGicUk gruplara ayrilir ve ilgili sorunlara karsilik ge-
len ihtiyaci belirlemeleri istenir. Bu bdlimin ikinci asamasinda
ise, ilgili ihtiyaci karsilamak Uzere bir ¢&zUm 6nerisi getirmele-
ri istenir. |

Oturum sonunda, katilimcilardan belirledikleri ihtiyaclari ve
¢6zUm Onerilerini bUyUk grupta paylasmalari istenir. ‘



Bilgi Notu:
Orgiitiin Yasam Déngiisii

Her bir sivil inisiyatif ve/veya sivil toplum 6rgutlu calistidi alandan hedef kitle-
sine, organizasyon tipinden yaratmak istedigi etkiye kadar birbirinden farkl ve
biriciktir. Ancak bu farklilasma icinde sivil inisiyatifin veya STO’niin olusumun-
dan blylUmesine ve hatta sonlanmasina kadar belli konularda ortakliklara rast-
lanabilir.

Her sivil inisiyatif ve/veya STO icin ortak olan bes noktadan bahsetmek
mMUmkUandur.

- Bunlardan ilki, olusum/kurulum asamasidir. Bu asamada, sivil inisiyatifi ku-
ran aktorler yan yana gelir, ilk 6rgUtlenme yasanir ve etrafinda érgutleni-
len ortak sorun belirlenir.

- [kinci asama, drgltin belirlenen sorunla nasil ve hangi sinirlar icinde basa
cilkmaya calisacadiyla ilgilidir. Diger bir deyisle, ikinci asamada &rgut bile-
senleri, calisacaklari alani 6zellestirir ve calisma yontemlerini ve yaklasim-
larini belirlerler.

- Uclincl asama, ilgili konuya miidahale etmeye ve/veya degdisim saglama-
ya yarayacak aksiyonlarin (proje ve/veya program) gerceklestirildigi asa-
madir. Bu asamada bir yandan konuyla ilgili faaliyet, proje ve/veya prog-
ramlar gelistirilir ve gerceklestirilirken diger yandan da kaynak planlamasi
yapllir.

- Doérdinci asamada, amaclanan ve/veya gerceklesen degdisimin diger pay-
daslarla paylasiimasi ve etkisinin arttirilmasi amaclanir. Bu asamada &r-
gutlenme, yeni aktdérlerle dayanismayi ve/veya dahil etmeyi amaclayabi-
lecegdi gibi, etkisini arttiracak stratejik ortakliklara da gidebilir.

- Son asama ise STO’nUNn, programin, projenin ya da faaliyetlerin degerlen-
dirildigi, etkisinin analiz edildigi ve yeniden programlamaya gecildigi asa-
ma olarak dustnulebilir. Bu asamada ilgili aksiyonlarin gelistirilmesi ve/ve-
ya strddrulebilmesi icin ¢alisilir. Ayni zamanda, projenin sonlandiriimasin-
dan olusumun dagilmasina kadar gidebilecek olasiliklara da aciktir.

STO’nUn ihtiyaclar ve amaclari dogrultusunda ilgili asamalar, sirasiz ve bir-
birinin icine gecmis olarak gerceklesebilirler. Bir baska olasilik ise, asamalarin bir
kisminda yeniden planlama ve/veya yeniden dizenlemeye gidilmesidir.

Bu asamalar, genel olarak tim olusumlarda gbézikmekle birlikte, sivil inisiya-
tif ya da STO’niin baydklugine, dederlerine, organizasyon yapisina, calistigi ala-
na, calistidi hedef gruba gore ve amaclarina bagl olarak farklilasabilir ve/veya
birbirlerinden daha fazla 6nem tasiyabilirler.

Kaynaklar:

Commins Stephen (2010), “Lifecycle, NGOs”, International Encyclopedia of Civil Society i¢inde, editér: Anhe-
ier K. Helmut, Toepler Stefan, Springer, New York, NY.

Lewis David (2003), NGOs, Organizational Culture, and Institutional Sustainability icinde “Annals of the Ame-
rican Academy of Political and Social Science”, 590(1): 212-226, Kasim.
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mek gerekir?”

- iletisim kanallarinin yaratilmasi
ve i¢c koordinasyon tasarimi

“Bir yolculuk var ve eslik edecegiz. Bu yolculukta bu érgltlerin neye
ihtiyaci olabilir? Bu akisin neresinde, 6érglite hangi alanda destek ver-

- OrgUtun bilinirliginin arttiriimasi
- Yeni isbirliklerine gidilmesi

1
1

: Grup 1: - Is plani takibi ve takvim yapilmasi
| - Rollerin netlestirilmesi

: 1. Boliim: - Karar mekanizmasinin gelistiril-
: - Yapmak istedigi isin amacinin mesi

I belirlenmesi

: - Hedeflerinin belirlenmesi 3. Bélim:

| - Stratejik planin-vizyonunun be- - Birimler arasi iletisim kanallarinin
: lirlenmesi glclendirilmesi

: - Is taniminin ve planinin belirlen- - Birim sorumlularinin tayini ve
I mesi aralarinda iletisimi

: - Ekibinin degerlendirilmesi ve ge- - Raporlama ve veri depolama ya-
I nisletilmesi pilmasi

: - Yeni insanlara ulasmak icin ey-
I 2. Boliim: lem plani yapilmasi

\

1

1

1



4. Bolim:

ihtiyac analizinin yapiimasi
BUyUme stratejisinin belirlenmesi
Karar mekanizmalarinin gdézden
gecirilmesi

Bilginin yénetimi

Yayginlastirma yapilmasi
Savunuculuk yapilmasi

5. Béliim:

- Bilginin yonetimi

- Verinin analiz edilmesi

- Kamu politikalarini etkileme ca-
lismalari yapilmasi

- iletisim kampanyalari hazirlan-
masi

- Isbirliklerinin yapilmasi

Grup 2:

1.Boliim:

- Amac/hedef/misyon/vizyon

- Strateji (kisa-orta-uzun vadeli
hedef)

- Yol haritasi

- Liderin farkindaligini arttirma

- Birlikte is yapma kultGrina gelis-
tirme

2.Boliim:

Catisma yonetimi
Amac/hedef/misyon/vizyon
Strateji

Yol haritasi

Gonullt yonetimi

Kaynak gelistirme

Orgitsel kapasitenin gelistiril-
mesi

Ekip calismasi ve iletisim
Gorev/yetki dagilhimi

Is streclerinin belirlenmesi

1.

1,

Boliim:

ihtiyac analizi

Yol haritasi

Orgit basamaklari

Beklenti analizi

Hedeflerin nesnellestirilmesi

5. Boliim:

is strecleri
Faaliyet plani
Kaynak yénetimi

. Béliim:
Kaynak gelistirme
Paydas analizi
Ekip calismasi
Bilgi yonetimi
iletisim
Eylem plani
Gorunurluk plani
Proje yonetimi
izleme
Degerlendirme

. Béliim:

Demokratik katilim

Yonetisim modelleri

Strateji plani (sUpervizyon ver-
mek)

KlcUk gruplar arasi iletisim

4. Bolim:

Orgit ici demokrasi
insan kaynaklari rafine etmek
Paydaslara gelisim stratejisi

. Bolum:
Modelleme
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5. Oturum: Ihtiyac Analizi ve Onceliklendirme

Katilimcilarin ihtiyac analizi ve ihtiyaclarinin énceliklendirilmesi
konularinda bilgi ve deneyim sahibi olmalarini saglamak. ‘

Siire ve Planlama:

Toplam Siire: 90 dk.

Oturumun Zaman Planlamasi: |
= 40 dk. ihtiyac belirleme, kapasite gelistirme alanlari ve 6n-
celiklendirme araclarinin anlatiimasi, paylasiimasi
= 20 dk. Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi kapasite gelisim alanla-
rinin anlatilmasi |
= 30 dk. klUcuk grup calismalari ve sunumlar

Mekan ve
- Gerekli
. Malzemeler:

Mekan: Egitim salonu
Gerekli Malzemeler:
= Tahta kalemi

= Poster kagidi

Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

Bu oturumda, katilimcilarla ihtiyac¢ analizi ve dncelik belirleme
icin kullanilabilecek cesitli metotlar ve Bilgi Sosyal Kulucka’da
kullanilan ihtiyac analizi yontemi ile calisilan kapasite gelisim
alanlari paylasilir. ihtiyac analizi icin kullanilabilecek y(")ntem—§
ler; SWOT analizi, Koru - Kurtul - Kazan ydontemi, ylUz ylze go-
riasmeler ve baslangi¢/referans belirlemedir. Bu metotlarla ilgi-
li detayh bilgi, bilgi notu kisminda yer almaktadir. Bu metotlar§
paylasildiktan sonra Bilgi Sosyal Kulucka programlarinda ih-§
tivac analizi slrecinin naslil ilerledigi ve ihtiyac analizi/éncelik§
belirleme slUreci sonrasinda calisilan 6 kapasite gelistirme ala-
nindan (ag kurma, iletisim, kaynak gelistirme, yapi gelistirme,
goénulltlerle isbirligi ve proje tasarlama) bahsedilir. Bu konu-§
larla ilgili detayli bilgi kitabin ikinci bélimUnde yer almaktadir.

Yontemlere iliskin paylasimlardan sonra klcUk grup cahsma-i
sina gegcilir. Her gruba bir 6rgltin profiline dair énceden ha-
zirlanmis poster verilir. Gruplardan bu 6rguUtlerin ihtiyac ana-§
lizini gbzden gecirmeleri, ihtiyaglari arasinda c">nce|ik|endirme§

Eyapmalan ve mentorluk slrecinden ne gibi beklentileri olabi-

lecedini ve ne gibi engellerle karsilasabileceklerini distindik-
leri Gzerinde calismalari istenir. Grup calismalari tamamlandik-
tan sonra 30 dakika boyunca bUyUk grupta herkesle paylasilir.



Bilgi Notu:
ihtiyac¢ Analizi i¢in Yéontemler

1) SWOT ANALIZzi:

SWOT Analizi her tirden planlama slrecinde yaygin olarak kullanilan bir
analiz aracidir ve temel olarak 4 kutudan olusan bir gbérsel Gzerine tartismalar
yUrUtmek yoluyla calisir. Gorsel yaklasik olarak asagidaki sekilde hazirlanir.

\

-’Z?a“y;,if Yanlar

y

Bu yontem baslangicta sivil toplum érgitlerinin kullanimi icin olusturulma-
mis oldugu icin bazi temel ipuclari vermek faydali olabilir:
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S-Strengths (Gii¢lii yanlar): Orgltin bugline kadar gelistirdigi isbirlikleri,
guclt iliskiler, insan, zaman ya da maddi kaynaklar ve kaynak kullanimina dair
olumlu deneyimler, gérinlrlik ve 6rgltln imaji, 6rglt ici motivasyon, ¢calisma
alanina hakimiyet gibi olumlu veriler bu alana yazilabilir.

W-Weaknesses (Zayif yanlar): Bir Ust baslikta yazilan hemen her verinin
olumsuz hali bu baslik altinda listelenebilir. Ozetle herhangi bir amaca ulasmak
icin ihtiyac duyulacak herhangi bir alanda (bilgi/deneyim/kaynak...) gelistirile-
bilecek olan varliklarin dokimu cikariimalidir.

O-Opportunities (Firsatlar): Yapilmaya calisilan planla ilgili calisma alanina,
ekonomik/sosyal kosullara, bazi ézel durumlarda rekabete ve iliskilere vs. dair
drgutin isini kolaylastirabilecek 6ngdéri/durumlar bu alanda ortaya konur.

T-Threats (Tehditler): Bir Ust baslikta yer alan/alabilecek her durumun olum-
suz hali eger yapilmaya calisilan plani tehdit eder bir nitelik tasiyorsa bu alanda
ortaya konarak tartismaya aclilir.

NOT! Tabloyu okumay! kolaylastirmasi acisindan deginmekte fayda var. Gor-
selden de anlasilacadi Gizere genel olarak Ust satir (Guclt/Zayif yanlar) 6rgat ici
durumla ilgili tespitleri barindirirken, alt satir (Firsatlar/Tehditler) érgat disi et-
kenlerle ilgilidir. Soldaki sttun (Guc¢la yanlar/Firsatlar) olumlu etkenleri ortaya
koyarken, sagdaki sttun (Zayif yanlar/Tehditler) olumsuz etkenleri ortaya koyar.

2) KORU-KURTUL-KAZAN:

Orgutlerin derinlemesine analizler yaparak &ncelik belirleme, stratejik plan-
lama gibi pratiklere sahip olmadiklari durumlarda, oldukc¢ca basitlestirilmis bir
analiz araci olan Koru-Kurtul-Kazan mentorluk strecini kolaylastirmak kullanila-
bilir. Bir planlama/analiz araci olarak daha cok bilgi/beceri/tutum gibi 6rgutin
gecmisteki 6grenmelerine ve yapilmak istenen is ve gerceklesmesi hayal edilen
degdisim icin gereken kaynaklara bakmanin bir yolunu sunar. Araci kisaca &zetle-
mek gerekirse gorsel olarak Uc¢ satirdan olusan asagidakine benzer bir tablodur.

Koru:

Kurtul:

Kazan:

Koru: Planlanan isle ilgili streci kolaylastiracagini disindigunltz ve érgutin
zaten sahip oldugu pratikler/tutumlar ve becerileriniz bu satira toplanir. Ornek ola-
rak 6rgutln halihazirda kullandigi online iletisim araci, cocuk-kadin dostu dili, top-
lanti ve karar alma pratikleri, gelistirdidi olumlu iliski/ortakliklar vs. kullanilabilir.

Kurtul: Orgitiin gecmisteki deneyim ve 8drenmelerine dayanarak slrecle-
ri zorlayan/hantallastiran pratikler nelerdir? Planlanan isi daha sagdlikh, verimli,
seffaf, katilima acik vs. hale getirmek icin kurtulmamiz/yenileriyle degistirme-
miz gereken aliskanliklar/tutumlar nelerdir? Bu ve benzer sorulara verilecek ya-
nitlar bu satirda listelenebilir.



Kazan: Bir Ust satirda listelenen 6drenme/pratik kazanma ve tutum ihtiyac-
larini da g6z énlne alarak 6rgltln bu slrecin devami icin kazanmasi gereken
yeni araclar, pratikler, tutum ya da en genel anlamiyla kaynaklarin neler olmasi
gerektigine dair sorulara yanit arayan bir tartisma satiridir. Bu satirin etkili kulla-
nilabilmesi icin de gercekci talepler ve tespitler kullanilmalidir.

3) ORGUTLERLE YUZ YUZE GORUSMELER:

Mentorluk destedi alan 6rgultlerin tamami ile birlikte yapilan baslangic¢ top-
lantisindan sonra 6rgultlerin ihtiyaclarini derinlemesine konusmak Uzere men-
torluk programinin koordinasyon ekibinden bir/iki kisi basvuru yapan her bir &r-
gutten bir ekiple bir toplanti daha yapar. Toplanti sonunda érgitin kendisine
dair tespitlerini netlestirmek ve uygun mentorla eslestirme yapabilmek icin ba-
zI temel sorulara cevaplar aranir. Her 6rgttin durumunu belirlemek icin kendine
Ozel sorular gerekse de bazi genel gecer soru énerilerinde bulunulabilir:

- Orgita kimler ve hangi amacla kurdu? Bu ekipten halen érgitte aktif rol
alan kimse var mi?

- OrgUtln hedefleri strec icinde yeniden degerlendirildi mi? Sizce érgUtin
hedeflerini gerceklestirmis olmasi icin neyi basarmis olmasi gerekir?

- Orguitte aktif olarak rol alan kisiler kimlerdir? Bu kisilerin arasindaki iliski
nedir?

- Orgatin amaclarina ulasmak icin éncelikli gérdagu ihtiyact nedir? Oncelik-
li ihtiyacin bu olduguna kimler, ne sekilde karar verdiler?

- Orgltin karar verme ve faaliyet gerceklestirme slrecleri nedir? Sizce bu
sUrecleri iyilestirmek icin yapilmasi gerekenler nelerdir?

- Mentorunuzla birlikte calisma sUreclerinize dair 6zel bir ihtiyaciniz var mi?
(Calisma saatleri, toplanti icin kullanilacak alan/arac ...)

Yukarida da belirtildigi GUzere soru seti bu sorularin yani sira érglte ézel ih-
tiyaclari ve programin saglayabilecedi destekleri netlestirmek Gzere genisletilip
daraltilabilir.

4) BASLANGIC/REFERANS CiZGiSi (BASELINE):

Baslangic cizgisi, drgltlerle birlikte calisma sUreclerine baslamak ve si-
rec icinde yasanan temel degisimleri izlemek icin bir arac olarak kullanilabilir.
Tek basina ihtiyac belirleme icin yeterli olmayabilir, yonlendirici sorularla ihti-
yac analizi strecinin baslatiimasini ve temel bilgilerin toparlanmasini kolaylasti-
rir. Mentorluk streci 6zelinde bu calisma érgltlerin programin basvuru formun-
daki sorulara ve toplantilar boyunca temel sorulara verdikleri cevaplardan olu-
sur. Mentorluk programi boyunca kullanilabilecek bir baslangi¢c cizgisi calisma-
sinda temel olarak su sorularin cevaplari olabilir:

- OrgUtun tam adi ve 6rgUtlenme tirl (dernek/vakif/kooperatif/inisiyatif...)
- Kuruldugu yer ve zaman
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Etki

iletisim ve sosyal medya hesaplari

Calisma alani ve faaliyetleri (ge¢mis ve glincel)

Tam ve yari zamanli calisan sayisi

Orgutin toplam Uye ve aktif Gye sayisi

Orgut yapilanmasi (ofis, érgitlenme ve calisma modeli, karar ve katilim
mekanizmalari...)
Kaynak/hibe kullanimi gecmisi

isbirligi/ortaklik icinde bulundugu érgit ve kurumlar/aglar
Orta ve uzun vadede gerceklesmesine katkida bulunmayi umdugu degi-
sim

Bilgl Notu:

Onceliklendirme

Onceliklendirme matrisi 4 kutucuktan olusan bir matristir. Dikey eksende et-
ki, yatay eksende ise yapilabilirlik yer alsin. Su sorulari sorarak cevaplari matri-
se yerlestirelim.

Ne yapabilirim, etkisi ne olur, bu ise zaman/kaynak harcamaya deger mi?

Onceliklendirme matrisi

: .. .
Alcak ..

Algak

Yuksek

»

Yapilabilirlik

»

Projeleri ya da planlari

onceliklendirmek Uzere
kullanilan 2x2 basit bir

matristir.

Uygulayiciya hatali
sekilde bir kesinlik hissi
veren, sayilarla dolu
grafiklerin yerine
kullanilir.

Uygulayiciya kapsamli
bir bakis acisi vererek
nelerin yapip nelerin
yapilamayacagdi
konusunda bir fikir verir.



Grup Sunumlarindan Ornekler
Grup 1: X Sehri Koruyucu Aile Derne

D
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K-3:

K-12:

K-13:

K-6:

K-13:

K-14:

K-4:

E-2:

K-13'Un (X sehri Koruyucu Aile Dernegi) destegiyle ihtiyac-engeller-bek-
lentiler cercevesini daha iyi belirledik. ClinkUl bize bir uyumsuzluk s6z ko-
nusu gibi geldi. Bu uyumsuzluk beklentilerle yapmak istedikleri arasinda
var.

Bilgi Sosyal Kulucka’nin sagladigi her seyi talep etmisler neredeyse. Biz o
denli bir kaynak olmadigi icin bir kismini elemeye calistik. Sorunlari 6énce-
liklendirmeye, sonra da “¢codzllen kisim” ile diger sorunlara “kaynak yarat-
may!1” amacladik.

: Oncelikle kaynak gelistirmeye ve o kaynadin nerelerde kullanilacadina da-

ir bir karar vermeye calistik.

“Sen bu paray! ne yapacaksin?” konusunu biz sorgulayabiliyor muyuz men-
tor olarak? Ben bu sorunun direkt sorulmamasi gerektigini distntyorum.
Yapilan yénlendirmeyle bu soruya gerek kalmayacagini distintyorum.

Aslinda butln hibe verenler benzer soruyu sorar, esas amagclari dgrenmek.

Ben aslinda daha cok dnceliklendirme Gzerinden anlatmaya calistim, men-
tor o kadarini bilebilir mi?

Dahil olmak mi? Mudahil olmak mi? Bence bunlar bir mentor icin énemli.

Biz daha cok 6rgltlenmenin amacindan bahsettik. Direkt bir “sorgu” gibi
dedgil.

Biz mentor olarak kapasite gelisimi icin éncelikli olan sorunun giindeme
gelmesi icin alan acmaya calisiyoruz. Bu grup, ihtiyac analizini kaynak ge-
listirme Uzerinden sekillendirmeye karar verdi.
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K-17

K-17

K-13

K-17:

E-2:

a mee wey.

: Bizim biraz sinirli gecti. Cok fazla talep var ama hepsi blog Gzerinden. Flort
siddeti Uzerinden hicbir sey yok. Engelleri, talepleri tutarsiz. Bu “tutarsiz-
lik” Uzerinden “uzun vadede strateji” belirlemeyi sectik. ikinci éncelik ola-
rak iletisim konusunda mentor destegini ve lUclncl 6éncelik olarak da hibe
fon destegdini belirledik.

. Biz bu ekibin daha fikir asamasinda oldugunu distnduk. Bu noktada mis-

yon-vizyon ve strateji Ucllst bize mantikli geldi.
: Bir 6rgtln kendini anlatamamasinin érnedi olarak gérduik.

: Bu kadar “az bilgi” ile gelen bir ekip Bilgi Sosyal Kulucka’ya dahil olabiliyor
mu?

Bu kagitlar 6nimuize geldiginde “Tekrar ihtiyac analizi yaptirma sansimiz
var mi?” diye distnduk.

Tabii ki var.

Zaten basvuran ekipler belirli ihtiyaclarla geliyor. Biz tanisma toplantisin-
dan sonra Bilgi Sosyal Kulucka ekibi olarak ekiple tekrar bir araya geliyo-
ruz. Sonra mentorla irtibata geciyoruz.
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GUnUn sonunda 6rglte neyi anlatirsak “ben bunu yapacagim” diyebilir ve

bunu yapabilir? Biz sadece “benim deneyimim budur” deriz ama karari on-
lar verir. Bizim isimiz onlari derecelendirmek degil, onlara se¢cenekler sag-
lamak. Mentorun tercih ettigi yolda yUrinmesi 6rgitiin 6grenmesine ne
kadar katki saglar? Ayrica sivil alani ne kadar guclendirir? Aksi halde bir

kUstirme gerceklestirmek istemeyiz.

K-11: SuUrec aslinda érgutin kendi sureci.

Grup 3: Yerel Atinalilar Girisimi

K-1: Biz sinirlenmedik ama anlayamadik. Daha niyet asamasindalar mi, yoksa ya-
piyorlar mi kestiremedik. Bu konuda faaliyetler ve planlari karsilastirdik. Bun-
larin ihtiyac duyduklari kaynak, iletisim stratejisi, proje yazmak, gonillt érgit
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K-1:

modeli ve bunlarin timuni Bilgi Sosyal Kulucka’dan istiyorlar. Bu kadar glic-
|G yaplilari varsa bunlara ihtiyaclari olmadigr yéninde kaygimiz olustu.
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Bu ekibin stratejik plana ihtiyaci olduguna karar verdik. Bir de kaynak y&-
netimi konusunda destek verilmesine karar verdik. Ayrica bu ekibin tizel
kisiligi yok ama hibelere basvurmak istiyorlar ama tlizel yapi olmaya da-
ir bir sey yok. O ylUzden 6nce strateji gelistirme, sonra kaynaga yonelik bir
calisma yapilabilecegini konustuk. inisiyatif olarak kalabilirsiniz ama o za-
man hibe desteklerine basvurma konusunu yeniden ele almak gerekebilir.
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K-14: inisiyatif mi olmali, baska bir yapiya mi evrilmeli konusunda ¢ok emin ola-
madik. “Girisimse girisim kalsin, fazla da midahale etmeyelim bir bakip an-
layalim” gibi bir yerde durdum.

K-11: Belki ¢c6zUm tlzel kimlik kazanmak degil, ortakliklari gelistirmekle ilgili ola-
bilir.



6. Oturum: Amacg-Hedef-Strateji

Siire ve Planlama:

'Mekan ve
- Gerekli
'Malzemeler:

Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

Katilimeilarin bir 6rgttin amag, hedef ve stratejisini tartisma- |
larini ve deneyimlemelerini saglamak. |
' Toplam Siire: 90 dakika

Oturumun Zaman Planlamasi:

= 30 dk. amac - hedef-strateji konularinda sunumlar

= 30 dk. klclk grup calismalari

= 30 dk. bUyUk grupta sunumlarin yapilmasi

Mekan: Egitim salonu

Gerekli Malzemeler:

= Poster kagidi

= Tahta kalemi

‘= Toolbox /Arag Kutusu (bkz. Bilgi Notu)

Bu oturumda, STO’niin amacini ve bu amaca ulasmak icin iz-
iledigi yolu tanimlamasi hedeflenir. Bu hedefin gerceklesmesi
icin, mentorlarin kolaylastirici rold oynadiklari bir duruma ilis-§
kin calisma yUratalir. Bu calisma icin bir édnceki oturumda kul-
lanilan vakalar yeniden incelenir. |

ﬁKUcUk gruplarda calisan katilimcilarin, ilgili vakalar (ST(")’Ier)§
icin (6rnegin: Grup 1: X Sehri Koruyucu Aile Dernegi; Grup 2:
Flort Siddeti ile MUcadele Dernegdi; Grup 3: Yerel Atinalillar Gi-
risimi) icin yarim gunlUk bir atélye plani olusturulmasi istenir. |

Atolye planinin olusturulmasinda dnceliklerin belirlenmesi icin
katilimcilarla bir sablon paylasilr. 1

§Oturumun sonunda, klUcUk gruplardan hazirladiklari atblye§
iplanlnl blyUk grupta sunmalari istenir. Son olarak, gruplarmi
ﬁgelistirdikleri atodlyeler ve STO’lerin ihtiyaclari arasindaki iliski
blyUk grupta tartismaya aclilir. |
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lpucu

< tartisma bashklan
r1 Snerilir.

mu?

Atolye plani olusturmak igin

Calismaya baslamadan énce mentorlara asagidaki sorulari akillarinda tutmala-

- Orglit genelinde ortak bir vizyon-misyon algisi mevcut mu? Orgditin ama-
cl ve bu amaci gerceklestirmek icin belirledigi yolda ortak bir algr mevcut

- Bu saglandiysa orgltin uzun ve orta vadeli hedefleri nelerdir?

- Bu hedeflere hangi faaliyetlerle ulasabiliriz?

- Bu faaliyetleri nasil 6nceliklendirebiliriz?

- Bu hedeflere ulasmak icin sahip oldugumuz kaynaklar neler?

- Bu kaynaklarla bu hedeflerin birbiriyle iliskisi tutarli mi?

- Bu sUreg¢ anaakimlastirma (bkz. Bilgi Notu) acisindan tutarli mi?
- Surecte amac, hedefler ve stratejiler arasinda iliski kuruluyor mu?
- Yapilan is 6rgltdn amaclari ve misyonuyla uyusuyor mu?

ATOLYE AKISI iCIN SABLON

TARTISMA BASLIKLARI:

STO’nUn ihtiyaclari arasindan amaci

ve faaliyetleriyle ilgili olan bir ya da
birden fazlasi secilir.

Tartisma basliklarinin, STO’niin

amaci ve faaliyetlerinin

berraklasmasina yonelik secilmesi dnerilir.

KiMLER KATILACAK?
Atdlyeye STO’den kimlerin
katilmasinin hedeflendigi siralanir.

UYGULAMA:

Mentorun, 8grenmeyi
kolaylastirmak icin, araclar
kullanmasi gerektigi konusunda
farkindalik

yaratmasi icin kullanilr.

OGRENME HEDEFLERI:

Atolye sonunda

katilimcilarin kazanmasi istenen
o6grenme hedefleri siralanir.

HAZIRLIK iCIN GEREKENLER:
Mentorun, atodlye 6ncesinde

hazirlik yapmasi gerektiginin farkina var-
masini saglamak icin planlanir.

NOTLAR/KAYNAKLAR:

Atdlye katilimcilarinin, mentorun kolay-
lastiricihgr disinda, kendi &3renmelerini
kurgulayabilecekleri kaynaklar paylasil-
malarini tesvik eder.

SURE:

Mentor, STO katilimcilari ile

gecirecedi slUre ve sUreci planlamasi ko-
nusunda tesvik eder.




Im

: . ¢
— poE faug —

cTaeTova BAUELAR]
— ——————

—

Grup calismalari icin hazirlanan poster sablonu érnegi
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Grup Sunumlarindan I — S

/‘~ Ornekler |

Grup 1:

Koruyucu aile 6rgitdnin ihtiyaci finan-
sal strdurebilirlik, kaynak gelistirme Uzeriney-
di. Koruyucu ailede mevcut finansal kaynadin
ve insan kaynaginin neler oldugunu baktik. Or-
gutin gondlltlerle calisma ve finansal strda-
rilebilirlik istegi vardi. Biz de buna karsilik ge-
len ihtiyacinin kaynak gelistirme olduguna ka-
rar verdik. Eldeki kaynaklari tespit etmeye yo-
nelik bir atélye planladik.
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: Hedeflerle ilgili tartismada, bu flort sidde- || weaisus i et
1 tiyle mucadele 6rgltlndn vizyon-misyon tar- | y
: tismasina dénmesi gerektigini disUndUk ama ||| & s s v
I  bu oturumda degistirdik, amac ve hedefler ko- | "
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nusunda ortak zeminde bulusmayi, kisa - or- . e

ta vadeli hedefleri ve 6rgt Gyelerinin ortaklas- | . . o

malarini tartismayi hedefledik. . ¥l , '
|

|
=

enson e | | \
Grup 3: | ' .L~ —
“Yerel Atinalilar” grubu olarak biz vizyon- | :
misyondan yola ciktik. Vizyon-misyonu ortak
anlayista olmali, herkes ayni seyi anlamali. Viz- |*\ s
yona ulasabilmek icin ne degistirmemiz lazim?
Hedef grubumuzda nasil bir degisim yaratmak /
istedigimiz sorusuna cevap bulmaliyiz. Han- f l (m,—“—.——”j
gi faaliyetlerle bu vizyona ulasabiliriz? Once- ey / |
liklendirme yaparak, etki-yapilabilirlik matrisini Ll T | |
kullanarak etkisi fazla, yapilabilir olan calisma- ) ‘ | |
lari tespit etme yoluna gittik. J
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Bilgi Notu:
Onceliklendirme

ViZYON

Neden variz?

Ne yapmak i¢cin buradayiz?
Hangi degerler bize yon verecek?
Neye ulasacagiz?

Nasil ulasacagiz?

MiSYON
Bugln ne durumdayiz?
Ne yapmaktayiz? Goérevimiz nedir?
Kim icin yapmaktayiz?
Nasil ve neden yapmaktayiz?
Neden variz?
Asli yeterlilik alanimiz nedir?

Bizi baska kurumlardan ayiran
ozellikler nelerdir?

Kurumun karakterini ne
belirlemektedir?

Gelecek icin arzularimiz nedir?

Kurumun amacina ulasmasi nasil
saglanacaktir?

DEGERLER
Temel inanclarimiz nedir?
Ahlaki kurallarimiz nedir?
Davranis kurallarimiz nedir?
Ozen gdsterdigimiz amaclar nedir?
ideallerimiz nedir?

Aldigimiz kararlarin dogru veya
yanlis olduguna nasil karar veririz?

Yaptigimiz davranislarin dogru veya
yanlis olduguna nasil karar veririz?

Hangi kistaslari esas aliriz?

STRATEJI

* Sorunumuz ne? Biz neredeyiz?

tejiler bulunuyor?

tikler neler?

* Nereye varmak istiyoruz? Genel amacimiz ne?
* Buraya nasil varmak istiyoruz? Spesifik amacimiz ne?
* Bu amaclara ulasmak icin elimizde alternatif hangi ana yollar-genel stra-

* Bu genel stratejileri uygularken kullanabilecedimiz araclar-eylemler-tak-

Eger yanlis yoldaysan kosmak ne ise yarar?
Alman Atas6zU

Kaynak: Akay, H. (2007) Sivil Toplum Kuruluslari icin Stratejik Distinme ve Strateji Gelistirme, STK
Calismalari-Egitim Kitaplari Dizisi, http://stk.bilgi.edu.tr




w Bilgi Notu:
Toolbox (Ara¢ Kutusu)

Uygulama asamasinda, mentorlarin kullanmasi icin Toolbox kiti tanitilir.

Toolbox (Arac¢c Kutusu), klicik ve taban érgutlerindeki, girisimlerdeki ve ti-
zel kisiligi olmayan gruplardaki sivil toplum aktorleri ve 6zellikle blyUk kentle-
rin kaynaklarina erisimi olmayan sivil toplum aktorleri icin Gretilmistir. Araclar ve
atoélyeler Turkiye’deki sivil toplum aktérlerinin ihtiyaclarinin degerlendirilmesine
dayall olarak gelistirilmis ve Turkiye baglamina gére disinllmuis olsa da Tool-
box farkli cografyalardaki sivil toplumun erisim ve kullanimina da aciktir.

Farkli Glkelerden pek cok partnerin yer aldigi bir projenin Grini olan Tool-
box ile ilgili detayli bilgi ve Toolbox materyallerinin dijital haline ulasmak icin
https://civilsocietytoolbox.org adresi ziyaret edebilir.

0 Bilgi Notu:
Anaakimlastirma ve STO’ler

Anaakimlastirma, belli bir konunun politika gelistirme, yapilarin kurulmasi ve is-
lemesi, stre¢ olusturma ve kaynaklarin dagitiminda g6z éniinde bulundurulma-
si ve ilgili konunun farkli dizeylerdeki tim diger politika yapma sureclerini di-
key olarak kesmesidir.

Siklikla gindeme gelen “toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastirilmasi”
ornek olarak verilebilir. Toplumsal cinsiyet esitligini saglayacak politikalari gelis-
tirme sUrecinin, ihtiyac ve talebin sahibi olan kadinlarla birlikte kurulmasi ve ilgili
gundemin istihdamdan sagliga kadar hayatin her alanina degen tim politikalari
etkilemesi anaakimlastirmaya 6rnek olarak verilebilir. Ayni zamanda, ilgili politi-
kalari uygulayacak olan yapilarin, uygulamalarinda da ilgili dnceligi géz éninde
bulundurmalari ve kaynaklarin bu ¢cerceve dagitilmasini saglamalari anaakimlas-
tirmanin amaclarindandir.

Anaakimlastirma politikalarin yapilandirilmasinda g6z éninde bulunduru-
lacak bir yaklasim olmanin yani sira, ilgili politikalarin uygulanmasini isteyen
STO’lerin i¢c yapilanmalari icin de temel bir yaklasim olabilir. Diger bir deyisle,
STO, kendi icindeki is isleyisini belli konularda anaakimlastirma prensibiyle kur-
gulayabilir. Toplumsal cinsiyet esitliginin anaakimlastiriimasi érneginden gidile-
cek olursa, STO, ydnetim kurulundan, génullilerine kadar hem sayisal, hem de
nitelik acisindan esitlik saglayacak Uye, secim ve katilim sUrecleri gelistirebilir.
Anaakimlastirma, sadece 6rgut ici temsiliyetin esit olarak saglanmasiyla sinir-
[ kalamaz. Gonulltlerin toplanti yaptig saatten, toplanti yaptigi yere kadar ka-
dinlarin katilmini mimkun kilacak degisikliklerle yapilabilir,



Anaakimlastirma yaklasimi, toplumsal cinsiyet esitligiyle sinirli degildir. Asa-
gida siralanan basliklarin biri ya da birden fazlasi anaakimlastirma icin secilebi-
lir. Anaakimlastirma basliklari:

- Katilimcilik, 6rglt ici demokrasi
- Seffaflik

- Toplumsal cinsiyet esitligi

- Yazililik (Orgut ici stireclerin yazilmasi, politika haline gelmesi)
- Hesap verebilirlik

- Ekolojik duyarlilik

- Hayvan dostu yaklasim

- Ayrimcilik karsithdi

- Cocuk dostu yaklasim

- Firsat esitligi

- Hak temelli yaklasim

Anaakimlastirma yaklasimi, sivil alanda, daha ¢cok, program ve projelerin ya-
pilandiriilmasinda ortaya cikmaktadir. Dolayisiyla, program ve/veya projelerin
belli konularda anaakimlastirma yaklasimi ile yapilandirilmasi konusunda arac-
lar Gretilmistir.

Kaynaklar:

Chaney, P. (2016), Civil Society Organizations’ Experiences of Participative Environmental Mainstrea-
ming: A Political Systems Perspective of a Regional European Polity icinde, vol. 26, no: 6, Kasim/
Aralik, 2016, s. 510 - 526.

Dawson, E. (2011) Reflections on building CSO capacity to integrate gender and diversity equality,
International NGO Training and Research Center, Oxford. https:/www.intrac.org/wpcms/wp-con-
tent/uploads/2016/09/Praxis-Note-58-Reflections-on-Building-CSO-Capacity-to-Integrate-Gen-
der-and-Diversity-Equality-Elsa-Dawson.pdf

Gkermotsi, V, Moschovakou, N. ve Papagiannopoulou, M. (2017) Guide for gender mainstreaming the
actions of civil society organizations, Bodossaki Foundation, Atina, https://s3.amazonaws.com/we-
bprofile-ngos/Files/57/Gender%20Manual%20ENG.pdf

Leabon Support (2017) A Practical guide for civil society organisations in Leabon towards gender ma-
instreaming, Lebanon Support, Beirut. https://civilsociety-centre.org/sites/default/files/resources/
Is-gender-manual-dec-2017-online-eng.pdf

Lopes, M. vd (2008) Civil society organisations and gender equality: Mainstreaming and impowerment
In the public policies towards civil society, Eighth International Conference and 2nd EMES-ISTR Eu-
ropean Conference, Barcelona, Haziran 9-12, https://www.researchgate.net/publication/237613718_
Civil_society_organisations_and_gender_equality_mainstreaming_and_empowerment_in_the__
public_policies_towards_civil_society
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7. Oturum: Grup Dinamikleri

. Suire ve Planlama:

Mekan ve
- Gerekli
. Malzemeler:

Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

Katilimcilarla grup dinamikleri hakkinda bir tartisma yUruterek,
ﬁbu dinamikleri &rgultlerle birlikte calisma baglaminda deger-ﬁ
lendirmelerini kolaylastirmak. |
Toplam Siire: 90 dk.

Oturumun Zaman Planlamasi:

=10 dk. video gdsterimi

= 20 dk. videolar lzerine tartisma

= 20 dk. Grup Dinamikleri Modeli konusunda bilgi aktarimi

= 40 dk. tartisma

Mekan: Egitim salonu

Gerekli Malzemeler:

‘= Projektor ve Perde

= Bruce W. Tuckmann ve Grup Dinamikleri Modeli Sunumu
§Oturuma baslarken ekip calismasi konusunda bir tarhsmayaﬁ
zemin olusturabilecek videolar go&sterilir. |

Kaynak: lyi ekip ¢alismasi/kétu ekip ¢calismasi videolari
https://www.youtube.com/watch?v=fUXdrl9ch_Q
https:/www.youtube.com/watch?v=wuo13FrNX6g

Videolarda ekip ¢alismasi ile ilgili kisaca neler gérdUkleri soru-
larak kisa bir tartisma turu gercgeklestirilir. |

' ikinci adimda Bruce W. Tuckmann ve Grup Dinamikleri Mode- |
li konusunda bilgi paylasilarak bu model ve mentorluk strec-
leri baglaminda yasanabilecek durumlar tzerine katiimcilarla |
bir tartisma yurataltr. |



Bilgi Notu:
Bruce W. Tuckmann Grup Dinamikleri Modeli

Bruce W. Tuckmann tarafindan gelistirilen grup | l
dinamikleri modeli birlikte bir is yapmak icin bir

araya gelmis olan gruplarin yasadigi bes asa-

may! aciklamaya calisir. Unutmamak gerekir Ki

bu asamalarin hig¢birisi birbirinden kesin cizgi-

lerle ayrilmis degildir ve her grup icin ve her

baglamda UGzerine yeniden dustntlmelidir. Bu

asamalar kisaca su sekilde 6zetlenebilir:

1. Asama Forming (Olusum Asamasi):

Bir araya gelen insanlarin motivasyonlarinin, stres dizeylerinin ve kendileri-
ne/gruba dair beklentilerinin bu asamada ayni olmamasi ihtimali cok yUksektir.
Bu asamada grubun ortaya koyacagdi herhangi bir performans genellikle yénlen-
dirici bir lidere ihtiya¢c duyar. Bir araya gelen grubun amac¢ konusunda ortak bir
fikri olmasi beklenmez. SUrec¢ icinde ortaya bir grup lideri cikmissa amacin ne
oldugu konusunda cok sayida soruya maruz kalir. insanlar genellikle birbirlerine
kibar davranip catismalara girmekten kacinarak grubun diger tyeleri hakkinda
fikir sahibi olmaya calisirlar. Bireylerin kisisel cikarlari/giindemleri gibi konular-
da endise tasimalari ve glvenli alanlarda kalma egilimi géstermeleri beklenebi-
lir. Bu asamanin hizli ve verimli gecilebilmesi icin ortak bir hedef belirlemeye ca-
lisilabilir ve kiicUk ekipler kurulabilir.

2. Asama Storming (Firtina Asamasi):

Bu asamada grubun amaci biraz daha netlesmistir, ancak hala bircok belir-
sizlik vardir. Karar alma sUreclerinin zorlayici olmasi ve klclk gruplasmalar olus-
masl! beklenebilir. Roller henliz netlesmemistir ve grubun diger Uyelerini tarta-
rak pozisyonlanma egdilimleri devam eder. Katilimcilarin karakterleri, anlik ola-
rak tutum ve yaklasimlari etkili olacaktir. ilerleme saglamak icin uzlasma alanlari
aranmasi gerekebilir. Amaca odaklanan ve grup Uyeleri arasinda glven bagdlari
olusturmaya yonelik uygulamalar/calismalar streci kolaylastirabilir.

3. Asama Norming (Normlarin/Kurallarin Olusmasi Asamasi):

Grup icinde amaclar/roller gibi konularda ortak gérisler olusmaya baslar ve
ozellikle grup ici roller belirginlesir. BlyUk grupla birlikte dnemli kararlar alinma-
ya baslar ve sureclere dahil olma istegdi ortaya cikar. Grup Uyeleri arasinda catis-
malar yasanabilirse de ortak amaclarla ¢alismalari ve benzer konularda diyalog-
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lar gelistirmeleri beklenebilir. Ozellikle kurumlarda ortaya calisma kurallari, belir-
li sirecler ve cerceve normlar cikmasi beklenebilir. Ekip calismasina yonelik 6zel
uygulamalar/calismalar bu asamayi kolaylastirabilir.

4. Asama Performing (Gerceklestirme Asamasi):

Grup neyi ve hangi sebeple yapacadi konusunda ortak bir fikre sahiptir ve/
veya bir vizyon belirlenmistir. Bu asamada grubun kendi basina kararlar alabil-
mesi ve amaca yonelik calismalarina devam edebilmesi beklenir. Catismalar ol-
masi tabii ki muhtemeldir ancak grup bu catismalari kendi icinde halledebilecek
durumdadir. Bu asamanin her aninda slreci kolaylastirmak icin yeni calisma ku-
rallari/araclar eklenebilir, ancak birlikte calisma bicimleri belirginlesmistir. Gru-
bun ydnlendirmeye ihtiyac duymadan amaca ydnelik olarak calisabilmesi ve is
paylasimlari/departmanlasmalar beklenebilir. E§er lider rolinde birisi varsa isle-
ri devrederek gidisati izleyebilir.

5. Asama Adjourning (Dagilma/Co6ziilme Asamasi):

Dagilma grubun birlikte calismaya son vermesi anlamina gelir. lyi senaryoda
dagdilmanin sebebi amaca ulasiimis ve/veya isin bitirilmis olmasidir. Bu senaryo-
da grup Uyeleri ortaya konan is/basari konusunda kendilerini iyi hissederler an-
cak bazi grup Uyeleri icin bu dagilma olumsuz olabilir.

Kaynak: Bruce W. Tuckmann, Forming, Storming, Norming, Performing Model, https://www.business-
balls.com/team-management/tuckman-forming-storming-norming-performing-model
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loucu
Mentor 5 asamanin neresinde?

Unutmamak gerekir ki menti 6rgiitle mentor arasindaki iliskide her yan yana ge-
lindiginde mentorun da dahil oldugu grup dinamikleri olusur. Her performans,
her toplanti, gruba dahil olan her yeni Uye... grup dinamikleri konusunu yeniden
distinmek icin yeterli nedendir. Sinirlar -6zellikle zaman acisindan- cok net ol-
masa da mentorlarin bu modelin iki asamasinda slrece dahil olmasi beklenir.
Mentorun bu modelde normlarin olusturuldugu ve isin gerceklestirildigi (nor-
ming and performing) asamalari kolaylastiracak bir rol almasi beklenir. Béylelik-
le -bizim kullandigimiz cercevedeki- mentor siirecte inisiyatif sahibi olma ve uy-
gulama, denetleme, is verme/gbérev daditma gibi rollerden de uzak kalmis ola-
caktir.

Daha 6nce de belirttigimiz lzere mentor lye olmaz, egitmen rolii almaz, or-
gut adina proje yazmaz, resmi imza atmacz... gibi temel bir anlasmamiz var. Men-
torluk stiresi boyunca mentor da bir 6zne olarak tabii ki grup dinamiklerinin bir
parcasidir ancak mentorluk sdreci bittiginde o grup dagiimis olur. Mentorluk ro-
It sona erdikten sonra 6rgditle iliskilerini devam ettirmeye karar veren mentor
icin stire¢c baska bir 6zne olarak ve yeniden tanimlanmasi gereken rollerle yeni-
den baslayabilir.
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8. Oturum: Catisma Yénetimi ve D6nlusimu

Amacit: Katilimcilarin iletisimde ¢atisma, ¢catisma ydnetimi ve dénUsu-
1 mU hakkinda bilgi edinmesi (Catismada Roller Teorisi) ve &r-
' gutle mentor arasindaki iliskisinde yasanabilecek olasi catisma |
orneklerini katilimcilarin tartismalari ve deneyimlemeleri |
Siire ve Planlama: | Toplam Siire: 120 dk.
3 Oturumun Zaman Planlamast:
‘= 40 dk. bilgi paylasimi
‘=30 dk. kiicik grup calismalari
‘= 30 dk. sunumlar ve tartisma
‘=20 dk. bilgi paylasimi

'Mekan ve 'Mekan: Egitim salonu
 Gerekli ' Gerekli Malzemeler:
'Malzemeler: ‘= Poster kagidi

=> Tahta kalemi
= Renkli A4 kagitlar
= Grup sayisi kadar vaka érnegdi ¢iktisi
iénerilen Yontemin §Cat|sma denince akliniza ne geliyor? Bu soruyla bir tartisma
ﬁézeti: ﬁbaslatlllr. Catismanin ne oldugu, nasil gelistigi ve catlsmayaﬂ
| idair farkli bakis acilari ve tartismada roller modeli paylas|I|r.§
istenirse catismada roller modeli &ncesinde catismada roIIer§
testi uygulanabilir. |

Katilimcilar 3-4 kisilik gruplara ayrilir. Her grupla “Akilsiz Bas,
Yiklenen Ayak” vaka 6rnegdi paylasilir (bu vaka 6rnedi bir kur-
“gudur ve katiimci grubun ihtiyag ya da ilgi alanlarina gére de- |
gistirilebilir). Her gruptan kendilerini bu vakadaki mentor ola-
rak diisinmeleri ve dngoérdikleri catisma durumlarina dair ne-
ler yapabileceklerini tartismalari istenir. |

iGrupIarln tartismalari digerleriyle paylasilir, her grup paylas|-§
mindan sonra diger katilimcilarin soru, éneri ve yorumlari ali-
narak tartismalar tamamlanir. ‘

Catisma durumlarinda kullanilabilecek bir ydntem &nerisi ola-
rak MEAO (bkz. Bilgi Notu) modeli paylasilr. |
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Tartisma Sorularindan Ornekler
Catisma deyince aklimiza ne geliyor?

K-20: Fikir ayriligi.

K-3: Cikar catismasi.

K-17: Tek dogru yoktur, birden fazla dogru vardir. Dogruyu kabul ettirme
cabasi catisma yaratir.

K-4: Yeterince dinlememe, duymama, yeterince acik iletisim kuramama.

K-15: Yaklasim ve tutum farkliliklarindan dolayi da ¢atisma olur. Ayni fikirde
olsak da.

K-7: Karar verememe hali.

K-11:  KlclUgu gerginlik, bayugu catisma.

K-19: Buzdagi 6rnegi aklima geliyor. Bir tlrlU karar alinamayan bir strec var.
Gorundr kisim disinda asil altinda ne var, onu distinmek lazim.

Bilgl Notu:

Akilsiz Bas, Yiiklenen Ayak Derneg
Vaka Ornegi

Mentoru oldugunuz “Akilsiz Bas, Yuiklenen Ayak - ABYA” dernegiyle mentorluk
iliskiniz yaklasik 2 aydir devam ediyor. Dernek ayak numarasi 44’ten blyuUk olan
kisilerin yasadigi sikintilari gindeme getirmek ve bu sikintilarla karsilasan kisi-
lere ufak da olsa destek vermek amaciyla kurulmus olan bir dayanisma derne-
gi. Dernek, ayak numarasinin kisilerin hayatinda sikinti olmaktan ¢cikmasina yo-
nelik bir vizyona sahip.

Dernek aktif olarak c¢alisan 5-7 kisinin etrafinda yUrUyor. Dernek isleriyle bu
grup kadar iliskilenmeseler de, génulltltk yapan 15-20 kisi de dernege Uye.

Dernegin génulltleri birbirlerini d&nceden de taniyorlar. Daha cok tanisiklik-
la yGrGyen bir gonlllh yapisi var. Grup, ic¢ iletisimlerini Facebook grubu, e-pos-
ta ve WhatsApp Uzerinden yUrttayor. Bir internet siteleri yok, ancak disa yéne-
lik iletisimi Facebook hayran sayfasi ve Twitter’dan yapiyorlar. Dernegin merke-
zi bir is haninda hi¢ kullanilmayan ve adres icin kiralanan bir odadan ibaret ve
dernegdin idari giderlerini ve yUritme masraflarini kendi ceplerinden ve projeler-
den kalan az bir parayla denklestiriyorlar. Bdylece zor da olsa dernegdin yasama-
sini saghyorlar.
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Toplumda bu konunun daha ¢ok gindeme gelmesini ve bunun icin gonullt
sayisinin artmasini isteseler de bu kaleme ayirabilecekleri ek finansmanlari yok.

Acilen dernege para bulunmasi gerektigini, bdylece daha ¢cok proje yapabi-
leceklerini ve belki de aralarindan birinin maasini édeyebilip, koordinasyonu ve
dis iletisimi daha iyi saglayacaklarini ve dernedi yapisal anlamda da gelistirebi-
leceklerini distntyorlar.

Ancak mentorlari olarak, beraber yaptiginiz calismalarla da ortaya cikan
ciddi bir koordinasyon sorunu oldugunu distnlyorsunuz. Ekip dernegin finans-
maninin daha éncelikli oldugunu ve eger bu saglanmazsa koordinasyon gibi bir
dertleri bile kalmayacagdini distntyor. Ama siz farkindasiniz ki eger koordine
olamazlarsa finansman bulmalari bile imkansiz.

OnUmuzdeki toplantida da bu konuyu konusmayi diisiinlyorsunuz.

Bilgi Notu:
Catisma Diizeyleri

Catisma, genellikle iletisim sUreclerinde karsimiza cikar. Catismalar beklenme-
dik, 6ngdrilemeyen felaketler degdil, insan iliskilerinde son derece dogdal strec-
lerdir. Genellikle farklilasan ihtiyac ve taleplerin varligina dayanir. Fikir ayriliklari,
cikar catismalari, belli fikirler ve kisiler etrafinda olusan gruplasmalar vb. durum-
larla kendini goste-

rir. Catismalar esa-
sinda farkllasan,
karsilanamayan ta-
lep ve ihtiyacla-
ra dayansa da ca-
tisma surecleri kul-
tarel farkhliklar, 6n-
yargilar, farklilasan
degerler, &6ncelik-
ler, kisitl kaynaklar,
grup ici ya da kisi-
ler arasi glc iliskile-
ri dengesi gibi pek
cok faktoérden etki-
lenebilir. Catismayi
hic yasamamaktan-
sa yasamak, yonet-
mek ve donuUstlr-

Catisma Duzeyleri
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mek cok daha yararli olabilir. Olumlu yonde dénustirulebilen catismalar tarafla-

rin ihtiyaclarinin karsilanmasini ve olumlu iliskiler gelistirilmesini saglar.

Catismalar genellikle birdenbire olusmazlar. Bir noktada baslayan rahatsiz-

liklar tirmanarak krizlere sebep olabilirler.

Kaynak: Egitimin Temelleri Egitim Kilavuzu, G. Buldioski, C. GRimaldi, S. Mitter, G. Titley, G. Wagner,

2002, http://genclik.bilgi.edu.tr/wp-content/uploads/2019/03/T-Kit_egitimin_temelleri.pdf

Bilgi Notu:

Catisma Siirecleri

Catisma sureclerinin nasil degerlendirilecedi catismaya olan yaklasimla ilgilidir.
Eder catismaya yoénelik bakis agisi olumsuzsa catismalar énlenebilir ya da orta-
dan kaldirilabilir ancak o strecten olumlu bir cikti beklenmez.

Catisma Catisma
Catisma Onleme | Catisma Céziimii | Yonetimi Doniisiimi
Kilit Soru istenmeyen istenmeyen Catismalarla Zarar veren seyleri
olaylari nasil olaylari nasil nasil basa nasil sonlandirip
onleriz? sonlandirabiliriz? cikabiliriz? yerlerine yapici
seyler insa
edebiliriz?
Odak Sorunlar Sorunlar Sorunlar ve Sorunlar ve iliskiler
iliskiler
Amag¢ Catisma gercek- Catismayi Taraflarin aktif Yapicl degisim
lesmeden énle- sonlandiracak bir secimlerine sUreclerini
mek anlasma saglamak | dayali olarak desteklemek
catismalarla
basa cikmak
Siire Kisa donem Kisa donem Kisa donemden | Orta dénemden
uzun déneme uzun déneme
Bakis Agisl Catismalar Catismalar Catismalar Catismalar
olumsuzdur olumsuzdur dogaldir dogaldir
Kaynak: 7-KIT Youth Transforming Conflict, N. Lyamouri Bajja, N. Genneby, R. Markosyan, Y. Oha-
na, 2012, https://pjp-eu.coe.int/documents/42128013/47261899/4-Youthworkingwith+conflict.
pdf/dfa5c057-62¢c7-4614-8a39-8b5b93515a6b

Catismadan kacinmak, dnlemeye calismak ya da sadece sonlandirmaya y6-
nelik anlasmalar saglamak kisa vadeli c6zimler olabilir. Ancak temelde catisma-
ya sebep olan ihtiyaclar karsilanmayacadi, sorunun temel nedenleri giderilme-

yecedi icin catismalar tekrar yasanabilir.
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Bilgi Notu:
Catismada Roller Modeli

Catismayla bas etmek icin cesitli roller Gstlenilebilir. Bunlar, bu modelde 5 fark-
Ii rolle siniflandirilmistir. Bunlardan herhangi birisi digerlerinden daha iyi ya da
daha koétu degildir. Her roltn farkli avantaj ve dezavantajlarina gére etkisi, ter-
cih edilme nedenleri degisebilir. Bazi rollerde kendimizi daha rahat hissetsek ya
da o rollere daha sik basvursak bile bunlar dogrudan Kisilik 6zellikleriyle ilgili ol-
mayabilir. Yasanan catismanin dnemi, tasidigi risk faktorleri, zaman kisiti ve cev-
resel faktorler gibi pek cok etmen hangi role basvurulacagdi konusunda belirle-
yici olabilir.

1. Baskilama (hikmetme, domine etme)

Bu roldeki temel davranis: Herkese ve her seye ragmen kazanmak, ne paha-
sina olursa olsun kazanmaktir. Otoriter bir yaklasim vardir. Sorunlar kesin ve net
bir tavirla, hizlica ¢cézular.

Olumlu yoénd: Genellikle son derece hizli ve sonuc¢ odaklidir.

Olumsuz yénd: iliskileri gdzetmez, karsi taraf icin kirici, incitici olabilir.

2. Kaginma

Bu roldeki temel davranis: Her iki tarafin da ihtiyaclarini ve neden olduklari
catismay! gérmezden gelmektir. Catismaya maruz kalmamak, ihtiyacinin karsi-
lanmasindan ya da iliskinin devamliligindan daha énemlidir.

Olumlu yoénd: Kisiyi karmasik sorunlardan uzak tutar.

Olumsuz yéni: CozUlmemis sorunlar, karsilanmamis ihtiyaclara neden olur.
iliskiler de zarar gérebilir ve yanhs anlasiimalar yasanabilir.

3. Yatistirma, Agirlama, Alttan Alma

Bu roldeki temel davranis: Baskalarinin ihtiyacina &ncelik vermektir. iliski
dnemsenir, iliskinin zarar gérmesindense digerlerinin ihtiyacinin dncelikli olarak
karsilanmasi tercih edilir.

Olumlu yénd: Cetrefilli konularda yardimci olabilir. iliskiler zarar gdérmez, de-
vam eder.

Olumsuz yoénd: Kisilerden en az birinin ihtiyacinin karsilanmamasina ve so-
runlarinin ¢ézUlmemesine neden olabilir. Tekrarlandigr durumlarda yanlis anla-
silmalar gelisebilir.

4. Uzlasma

Bu roldeki temel davranis: KiclUk kicUk adimlarla orta yolu bulmaya calis-
maktir. Her iki tarafin karsilikl tavizler vermesi, baz ihtiyaclarindan vazgecme-
si beklenir.



Olumlu yéni.: Kolay ¢d6zUmlenemeyecek konularda yardimci olabilir. Streci
elinde tutarak tum taraflarin esit glc iliskisinde ¢6zUme dahil olmalarini saglar.

Olumsuz yénd: Kimsenin ihtiyaclari tamamen karsilanmaz, her iki taraf icin
de ¢co6zUlmemis sorunlar, karsilanmamis ihtiyaclara neden olur.

5. Isbirligi

Bu roldeki temel davranis: Tartisarak herkesin isine yarayacak, ihtiyacina ya-
nit verecek ¢c6zUm alternatifleri gelistirmektir. Hem ihtiyaclar hem de iliskiler
onemsenir. Hem ihtiyaclar karsilanir hem de olumsuz duygular en aza indirilir.

Olumlu ydéndi: Herkesin ihtiyaclari karsilanir, olumlu iliskiler devam eder ve
karsilikll glvene dayall yeni anlasmalar, iliskiler gelisir.

Olumsuz yéni: Cok fazla zaman alabilir ve enerji gerektirebilir.
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Kaynak: Adkins, R. (2015) Elemental Truths, https://facultyombuds.ncsu.edu/files/2015/11/Conflict-ma-
nagement-styles-quiz.pdf
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Bu modeldeki rolleri, ¢cikar (ihtiyac¢) ve ilis-
ki eksenleri Uzerinden bir matrise yerlestirmek
mUmkundur.

- Baskilayici rol icin en 6nemli sey cikarlardir.
iliskiler 8Shemsenmez.

- Kacinma roll ne cikarlari ne de ihtiyaclari |
dnemser. l

- Yatistirma rolU icin en énemli sey iliskidir. |
Cikarlar 6nemsizlesebilir. AGn [

- Uzlasma rolU icin hem ihtiyaclar hem de & Vi,
iliski 6nemlidir ancak en énemli sey, herke- ‘
se esit mesafede olmasidir. Onem derecesi-
ni karsilikl pazarligin neticesi belirler.

- Isbirligi rolinde hem cikarlar hem de iliskiler cok &nemlidir.

Bilgl Notu:

Catismalaria Bas Etmek i¢cin
MEAO Modeli

Bu model, catisma yasanan iletisim sUreclerini iyilestirmek icin 4 basamakli bir

Oneri sunar.

Nedir

Niye?

Mirror (Aynala)

Ne duyduysan geri

yansit.

Duyuldugunu hissetmeyen
kisi sizi duyamaz. Aynalama, aslinda

yansimalari da tetikler.

Explore (Arastir)

Soylenenlerin gercek

anlamini arastir.

Codu cevap yeterince acik degildir. insanlar
kendi dUsUncelerini en iyi sekilde anlamak

icin tartismaya ihtiyac duyarlar.

paylas, dneriler sun.

Acknowledge Onemli oldugunu insanlar var olan distnceleri degerli
(Onemsedigini hissettir. goéruldiginde yeni dislinceler icin hazir
bildir) hissederler.

Offer (Oner) Kendi bakis acini Alternatifler cogaltildiginda karsilikl

uyusmalar saglanabilir.

Aynala (Mirror):
insanlarin davranislarini, hislerini, konusmalarini gézlemleyin. isbirligi ve kar-
silikli anlayis gelistirmek icin davranislarinizi karsinizdaki kisiyle eslestirin. Dinle-



diginizi gostermek icin sdylediklerini 6zetleyin.
“Seni dogru anladigimdan emin olmak istiyorum, ... diyorsun degil mi?”
“Senden duydugum ... ”
“Gorunen o ki ... diyorsun.”

Arastir (Explore):

Karsinizdaki kisinin endiselerini tam olarak anladiginizdan emin olmak icin
sorular sorun. ilgili konulardaki tartismanin kapsamini genisletmeye calisin. Bu
karsinizdaki kisinin ilgi ve ¢ekinceleriyle ilgili resmin bUtininl anlamaniz igin si-
ze yardimci olur.

“Bu konudan biraz daha bahsedebilir misin?”

“Bu sana nasil hissettirdi?”

“Bu olanlar Gzerinde calistigin diger konulari nasil etkiledi?”

Onemsedigini Bildir (Acknowledge):

Karsinizdaki kisinin kaygilarini kabul edin ve bunu hissettirin. DUsUlnceleri-
nin dnemli oldugunu hissetmezse yeni éneriye, yeni fikir gelistirmeye acik dav-
ranmayabilir.

“Eger seni dogru anladiy- -
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9. Oturum: Etkileme Teknikleri

Siire ve Planlama:

'Mekan ve
Gerekli
- Malzemeler:

Grup ici dinamiklerinde kullanilan iletisimin icerigine ve sUre-
cine iliskin farkindalik gelistirme

' Toplam Siire: 90 dk.

Oturumun Zaman Planlamasi:

= 30 dk. etkileme teknikleri sunumu
= 30 dk. deneyimleme

= 30 dk. tartisma

Mekan: Egitim salonu
Gerekli Malzemeler:
= Poster kagidi

= Tahta kalemi

ﬁénerilen Yoéntemin ﬁEtkiIeme teknikleri oturumu, grup icinde kullanilan iIetisim§

Ozeti:

yontemleri hakkinda farkindalik gelistirilmesini amaclar.

'Argiman gelistirirken sik¢a kullanilan yéntemler (Etkileme
 Teknikleri) katilimcilarla hem s6zli hem de yazili olarak kisa-
ca paylasilir. 1

§Oturumun ikinci asamasinda, katilimcilarin deneyim kazan-§
ﬁmalarl icin, ilgili ydntemleri kullanmalari gereken bir uygula-§
ma yaptirilr. ‘

Katihmcilar ikili gruplara ayrilirlar. ikili gruptaki katilimcilardan
birinin diger katilimciyi kolaylastiricinin belirledigi yontemle ik-
'na etmesi istenir. Her bir turun sonunda, ikna edilmeye calisi-
ilan tarafin hangi yontemin kullanildigi konusunda fikir yUrUt-§
mesi istenir. Uc ya da dért turun sonunda, katilimcilarla baytk
' grupta deneyim paylasimi yapilir ve kullanilan yéntemlerin za-
yIf ve glcll yanlari konusunda tartisma yGratalar. |
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Bilgi Notu:
Catismada Roller Modeli

Etkileme Teknikleri

Ne

Nasil

ipuclan

Beyan Etmek

ihtiyacinizi kisa, 6z ve acik olarak ifade
edin.

Duraksamayin.

Uzun aciklamalardan kac¢inin.

“Size nasil yardim edebilirim?”
“Neye ihtiyaciniz var?”

Hakli Gostermek
(Mesrulastirma)

Kararlarinizi mevcut kural ve/veya
prosedurlere referansla aciklayin.
Uzmanlara ve/veya bilimsel bilgiye
referans verin.

Otoriteye referans verin.

“Ust ydnetimin ya da yetkili birinin
bilgisi ve/veya onayi var mi?”

“Sizi kim yonlendirdi/gdnderdi/
gobrevilendirdi?”

“Konuyla ilgili deneyimli biri var
mi?”

“Konu hakkinda referans olabilecek
biri var mi?”

Mantiksal ikna

Nedenlerini aciklayin.

ispat niteliginde bilgi saglayin ve yeni
bilgilerle destekleyin.

ilgili fikrin, daha &nceki deneyimlerde
nasil ise yaradigini gésterin.

“Neden yapiyorsunuz? /Bana pek
mantikli gelmedi.”

“Konuyla ilgili elinizdeki bilgiler,
kanitlar, rakamlar neler?”

“Bunu neden yapmak
istiyorsunuz?”

Nedenleri ile ilgili aciklama talep
edin.

Degerlere Atif

Kisisel degerleri belirleyin ve saygi ve/
veya takdirinizi belirtin.

Orgutsel degerleri belirleyin ve saygi
ve/veya takdirinizi belirtin.

“Benim / Bizim icin 6nemli olan...”
Yaptigi isle ilgili takdirinizi gdsterin.
ilgili organizasyonun degerlerine
deger verdiginizi gbsterin.

iliskiye Referans

Acik¢ca yardim isteyin.

Samimi olun.

Talebinizi iliskinin derinligi ile sinirh
tutun.

Kisi olarak ve kisisel durumunuzla
ilgileniyorsa ve/veya siz
ilgileniyorsaniz bunu dile getirin.

Danisma

Bilgi edinmek icin acik uclu sorular
sorun.

Karsinizdakinin uzmanligina referans
verin.

Diger insanlarin géruslerini alin ve
kullanin.

Diger insanlarin énerilerine acik olun.

Tavsiye vermeye egilimli olun.
Onerilerde bulunun.

Kendi gorlstintzin dinlenmesini
isteyin.

“Daha 6nce ben sdyle yapmistim”
diyenler.

Kendi deneyiminizi 6ne ¢ikarin.

Sosyallesme

Diger insanlarin ilgi alanlarini takip
edin.

Samimi olun.

Kendini kapatmayin.

Diger insanlarla vakit gecirmeye acik
olun.

Belirlenen is disinda sohbet edin.
Kendi deneyiminizden konusmaya
acik olun.

is disi faaliyetler yapmaya acik
olun.

ittifak Kurma

ittifak kurduklarinin sizinle ayni amaci
paylastigindan emin olun.

ittifaklarin gelismesine iliskin bir yol
secin.

En fazla etkiye sahip olan insanlarla
ittifak kurun.

“Baska kim dahil oluyor/olmak
istiyor?”

“X’e de sordun mu?”

“Bu konuda Y ne diyor?”

Diger insanlar hakkinda olumlu
fikirlerinizi sdyleyin.
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Alisveris/Kazan- | Diger insanin giindemini anlayin ve “Benim kazancim ne olacak?”
Kazan Onerinizi bu gindemi karsilamak “Su konuda bilgiye ihtiyacim
Uzerine kurun. olacak.”

Stratejinizi “Kazan-kazan” yaklasimi
Uzerine kurun.

Verdiginiz s6zleri tutun.

Modelleme Size davraniimasini istediginiz gibi “Bunu nasil yapilyorsunuz?”
davranin. Sizin davranisinizi taklit eder.
Davranislariniz tutarl olsun. Baskalarindan 6grendiklerinize

referans verin. Diger insanlarin
yaptiklari isleri takdir edin.

Kaynak: Lead Academy (2014), Introduction to Skills for Impact Program - School of Public Policy,
CEU - 2013/2014.

Bilgi Notu:

Oturumda kullanilabilecek
tartisma konulan
“Karsinizdakini ikna edin!”’

1. Calisma:
Calistiginiz insan patronunuz ve maas zammi talep etmek istiyorsunuz. Ka-
zan- kazan yéntemini kullanarak karsinizdakini ikna etmeye calisin.

2. Calisma
Yedi yillik bir evlilik s6z konusu ve degerlere atif, ittifak kurma yontemlerini
kullanarak karsi tarafi bosanmaya ikna etmeye calisin.

3. Calisma
Karsinizdaki katilimciyi, yarin sabahki oturumun saat 8'de baslamasi icin is-
tediginiz bir yontemi kullanarak ikna etmeye calisin.



10. Oturum: Vaka Tanikliklari - Mentorluk Deneyimleri

Siire ve Planlama:

'Mekan ve
Gerekli
- Malzemeler:

Onerilen Yéntemin
 Ozeti:

Bilgi Sosyal Kulugcka Merkezi’nde karsilasiimis olan vakalar lze-
rinden ¢6zUim ydntemlerini tartismak |
' Toplam Siire: 90 dakika

Oturumun Zaman Planlamasi:

= 30 dk. moderasyon teknikleri sunumu

= 30 dk. klclk grup calismalari

= 30 dk. blyUk grupta paylasim

Mekan: Egitim salonu

Gerekli Malzemeler:

‘= Poster kagidi

=> Tahta kalemi

ﬁénce tim gruba bir moderasyon teknigi olan GROW mode-§
li anlatilir. Sonra katilimcilar 3-4’er kisilik kGctUk gruplara ayrilir.
Mentor - menti ekip iliskisini anlatan vakalar dagitilir ve grup-
ilardan vakalardan 2’sini secmeleri istenir. 4’er kisilik 4 gruba§
Layrilir.

Mentor- menti ekip iliskisini anlatan 8 vaka dagitilir. Gruplar-§
dan 8 vakadan 2’sini se¢cmeleri istenir. |

Gruplardan vakalarda yasanan mentor - menti ekip iliskisinde
ideal mentorluk durumu Uzerine kendi aralarinda tartismalari
ve bu tartismalari blyUk grupta paylasmalari istenir. Tartisma-
larin moderasyon teknikleri dikkate alinarak yapilmasi istenir. |
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w Bilgi Notu:

GROW Modeli

Goal (Amag):

Oncelikle toplantinin/faaliyetin amacinin ne olduguna dair net bir karar ve-
rin. Bittiginde neye karar vermis, planlamis veya halletmis olmaniz gerektigine
dair net ve gercekgi bir karar vererek giindem olusturun. Tartisilacak konu bas-
liklari ve oturum/faaliyet amaci konusunda anlasin ve gerekirse ileride yapilacak
toplantilar/isler icin orta vadeli hedefler koyarak tzerine anlasin.

Reality (Ger¢cegimiz/Mevcut Durum):

Herhangi bir tartismaya/karara gecmeden énce mevcut durumu net olarak
tespit edin. Bu asamada 6érnekler kullanin ve varsayimlarda bulunmaktan, Gze-
rine anlasilmamis fikir/iddialar Gzerine planlar yapmaktan kacinin. Amaca ulas-
manin énline gecebilecek engeller ve simdiye kadar yapilmis olanlar konusun-
da veriler kullanin. Gazetecilikte de kullanilan 5N1K modeli veya veri dogrulama
yontemleri ise yarayabilir. Belirlediginiz amacin zaman, kaynak ve ekonomik ko-
sullara bagli olarak gercekci oldugundan emin olun.

Options (Secenekler):

Bu asamada amacinizi ve durumunuzu belirlemis olmalisiniz. Bu andan iti-
baren ¢6zUm Onerileri ve alternatifler gelistirmeye baslamalisiniz. Olasi sece-
nekleri tartismaya acarak alternatifleri genisletmeye calismaniz énerilir. Bunun
icin de alternatif 6neriler icin acik alanlar ve erisilebilir araclar kullanmak faydali
olacaktir. Ortaya konan fikirlerin ne tirden degisimlere ve desteklere (emek, za-
man, ekipman vb.) ihtiya¢c duyacagdina dikkat edin ve elde bu tirden kaynaklar
olup olmadigini tartisin. Herhangi bir dneri kabul gordtigl durumda ne tlrden
faydalari olacagini ve bir sonraki adimda neler olabilecegdini d&ngdérmeye calisin.

Wrap-up (Toparlama):

Bu ana kadar ortaya konan her seyin toparlanip ilerlemeye baslanacak asa-
ma burasidir. Yaptiginiz toparlamanin basta koydugunuz amacla dogrudan iliski-
li olup olmadigini kontrol edin. Bir sonraki adimda gerceklesmesi gereken eylem-
lere karar verin, bunu yaparken bir dnceki adimda tartisip degerlendirdiginiz se-
ceneklerden en iyisini/iyilerini secerek devam edin. Bu secenek konusunda &n-
gordiguniiz engellere dair yapilmasi gerekenleri de gbz 6nlne alarak icinde za-
man plani ve isi Gstlenen kisilerin de oldugu bir gérev paylasimina gidin. Bu adim-
lari atarken kisi ve calisma gruplarinin ne tlrden desteklere ihtiyaci oldugunu tar-
tisip destek verebilecek aktorlerle calismayi glindeminize alin. Bir sonraki toplan-
ti/faaliyete kadar nelerin bitirilmis olacadi konusunda anlasmaya vararak bitirin.



1. GOAL (HEDEF):

- Amaciniza karar verin.

- Neleri tartisacaginiza, planlayacaginiza dair
anlasmaya varin.

- Uzun/orta vadeli hedefler varsa ortaya
koyun.

Ana Soru: Nedir? Neden Buradayiz?

Notlar/Kilit Sorular:

- Bittiginde neye karar vermis olacagiz?

- Sonunda neyi bitirmis/planlamis olmamiz
gerekiyor?

- Bu koydugumuz hedefler kaynaklar g6z
6nlne alindiginda gercekei mi?

2. REALITY (GERCEKLIK/MEVCUT DURUM):

- Mevcut durumunuzu net olarak tespit edin.

- Simdiye kadar neler yapildigini belirleyin.

- Varsayimlardan ve Uzerine anlasiimamis
tespitlerden kacinin.

- Oniantzdeki engelleri/kisitlari net olarak
ortaya koyun.

- Bu gercek durumun amacinizla iliskisine
bakip amacinizi kontrol edin.

Ana Soru: Durumumuz tam olarak nedir?

Notlar/Kilit Sorular:

- Simdiye kadar neler oldu? Baska neleri
bilmeliyiz?

- Fikir ve iddialarimiz dogru mu/
dogrulanabilir mi?

- Engel ve kisitlarimiz nelerdir? Bizi ne kadar
etkiliyor?

- Amacimiz mevcut durumumuzla tutarl/
gercekei mi?

3. OPTIONS (SECENEKLER):

- Olasi seceneklerinizi tartisin ve alternatifler
icin alan acin. Onerileri not alin.

- Her bir secenegdin olasi sonuclari, engelleri
ve gerekecek desteklerin neler oldugunu
tartisin.

- Gerekecek destekleri saglayabileceginizden
emin olun.

- Sonraki adimda neler olacagini tartisin.

Ana Soru: Degisim?

Notlar/Kilit Sorular:

- Faydasi ve sonrasi nedir?

- Hangi yaklasimla yapilabilir?

- Nerelerden destek alabiliriz?
- Hangi secenek neyi degdistirir?

4. WRAP-UP (TOPARLAMA):

- Yaptiginiz toparlamanin basta koydugunuz
amaca uygun etkisinin yiksek oldugunu
kontrol edin.

- Secenekler arasindan en iyi/uygun olanini
secerek bir sonraki adima karar verin.

- Bu adimda kimlerin neyi ne zamana kadar
yapacagdina karar verin.

- Gerekli destekleri sagladiginizdan emin
olun.

- Yapilan plan ve bir sonraki toplanti/faaliyet
konusunda anlasmadan ayrilmayin.

Ana Soru: Eylem Planimiz nedir?

Notlar/Kilit Sorular:

- Bir sonraki adim icin anlastik mi?

- Zaman ve is dagilimi planimiz net ve
gercekei mi?

- Tam olarak nelere ihtiyacimiz olacak
(destek, kaynak, iliski...)?

- Gereken destekleri saglayabilecegimizden
emin miyiz?

- Onceki tic adimla karsilikli kontrol edip
tutarhliktan emin olduk mu?

Kaynak: The GROW Model of Coaching and Mentoring,
https:/www.mindtools.com/pages/article/newLDR_89.html
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Vaka 1: Kendi arasinda fikir ayrihgh olan orgiit

Ekip, cocuklarin yer aldigr 6rgln egitimde bir takim sorunlari iyi tespit etmis
ve ezberci egitimden siyrilarak disinme ve tartismalari icin uygun ortam yara-
tan ve merkezine felsefeyi alan bir ara¢ tasarlamak istiyor. Bunu kiclUk gruplar-
da denemisler ve iyi calistigina inandiklari icin 6rgiin egitimde de yayginlastir-
mak istiyorlar. Bilgi Sosyal Kulucka’dan beklentileri cocuklarla ¢calismayi é6gren-
mek ve ¢cocuklarin yas ve gelisimlerine uygun atélyeler tasarlanmasina destek
olunmasl. Ekip uygun mentorla eslestiriliyor. Gérismeler esnasinda ekip kendi
icinde bir tUrlG uzlasmaya gidemiyor. Mentor bir sonraki gdériismeye kadar eki-
bin ortak bir karar alip gelmesini istiyor. Ama her toplanti baska bir konuda fikir
ayriligindan dolay! verimli gecmiyor, sonraki toplantiya ételeniyor. Strec bdyle
devam ediyor.

Vaka 2: Sosyal medya hesaplarin yonetilmesi igin
uzmana hizmet teklifi

Bilgi Sosyal Kulucka’dan destek alan ekip, iletisim ve génulltlerle calismayla ilgi-
li sikintilari oldugunu belirtiyor ve belirliyor. Hem sosyal medya hesaplarinin yo-
netilmesi hem de web sitesinin glincellenmesiyle ilgili sorunlari cézmeye ydnelik
olarak uzman bir mentorla eslestiriliyorlar. Strecler gayet iyi devam ediyor. Ekip
mentorundan cok memnun. Orgiit slrecte bu hizmeti disaridan satin almasi ge-
rektigine karar veriyor ve ekibi tanidigi, sorunlarini bildigi, uzmanhgina glvendi-
gi ve iyi calisabilecedini disindigu icin bu isi mentora teklif ediyor.

Vaka 3: Orgiitiin giiclii bir lideri olmasi

Orgutan gucli bir lideri var ve bu kisinin liderligi hakkinda érgit icinde bir sorun
yok. Herkes durumdan gayet memnun ve lider pozisyonundaki kisinin deneyim-
lerinden yararlanabildikleri icin mutlular. Orgitin derdi, génulltlerle calismak ve
bir gdonUllU stratejisi gelistirmek. Bilgi Sosyal Kulucka’dan bu konuda destek isti-
yor. Konusunda uzman mentorla érgit eslestiriliyor. ilerleyen mentor gérisme-
lerine lider, ekipten kimseyi getirmiyor ve géonilli programini kendi dogrularina
uygun sekilde tek basina olusturmak istiyor.

Vaka 4: Orgiit mentorun telefonlarina ve

e-postalarlna cevap vermiyor

Bilgi Sosyal Kulucka’dan destek alan 6rgut genclere bilgisayar egitimi vererek,
staj imkani yaratarak istihdam sagdlamaya calisiyor. Ozel sektérle iliskisini glc-
lendirebilecedi ve ag kurabilecedi bir mentorla eslesmek istiyor. Ekiple mentor



ilk iki defa bulusuyor. Sonrasinda ekip Uzerine disenleri yapmadidi icin men-
torun telefonlarina ve e-postalarina cevap vermiyor. Bu slrec kisirddéngl hali-
ne geliyor, mentora karsi mahcubiyetle iletisimin kopmasi haline kadar uzaniyor.

Vaka 5: 300 kisiyle karar alan orgut

Bilgi Sosyal Kulucka’dan destek alan ekip, kararlarini yatay hiyerarsi biciminde
tim 6rglt icindeki 300 kisiyle beraber aliyor. Ekip, éncelikli calisma alani olarak
karar sUreclerini belirliyor. Dertlerini sUrecin cok uzun ve verimsiz olmasi olarak
gorlyor ama yatay hiyerarsiyi de 6rgltin olmazsa olmazi sayiyorlar. Eslesen
mentor yetkinin delege edilmesini ve kararlarin tim grubun temsiliyetini sagla-
yacak sekilde daha kiictk gruplar halinde alinmasini &éneriyor. Orgit bunu deni-
yor, kararlari alabilmeyi hizlandiracak departmanlari kuruyor. Fakat yeni kurulan
yap! 6rgltldn icine sinmiyor. Yatay karar alma biciminden vazgecmedikleri icin
sorun ¢6zUmsuz bir hal aliyor.

Vaka 6: Yonetim kurulu mentoria yapilan ¢calismala-
r1 onaylamiyor

Orgut daha cok goénilliye ulasmak icin gdérindrligunt arttirmak istiyor. Bu-
nun icin iletisim konusunda uzman bir mentorla ¢calismak istiyor. Ekip uzman bir
mentorla eslesiyor. Calismalari cok iyi gidiyor ve bayadi yol alintyor. Fakat yéne-
tim kurulu yapilan calismalari onaylamiyor ve ekibin karar verdigi dedisiklikleri
yapmasina izin vermiyor.

Vaka 7: Mentorla ¢calisan ekip iktidan ele gegiriyor
Bir drgitiin yénetim kurulundan gelen ekip mentorla calismaya basliyor. Orgit
yapisi hakkinda calismaya karar veriliyor. Derneklesmeye yénelik calismalar bas-
liyor, etkili sekilde devam ediyor ve 6rgit sistemi kurulmaya baslaniyor. Strec
hizli bir sekilde ilerlerken dernekte ayrilmalar basliyor. Mentor sonradan éJreni-
yor ki dogrudan calistigi ekip kendisiyle kurduklari iliskiyi kullanip, 6rglt icinde
iktidari ele geciriyor.

Vaka 8: Mentor orgiitiin goniilliisii oluyor

Magdur kisilerin psikolojik destek almasi Gzerine calisan ekip, kurumsal strdri-
lebilirlik icin Bilgi Sosyal Kulucka’ya basvuruyor. Ekiple ayni alanda calisan men-
tor cok iyi kaynasiyor. Mentor bir sire sonra kendisini ekibin bir parcasi gibi his-
setmeye basliyor. SUrec icinde almasi gerekenden daha fazla gbérev Ustlenmeye
basliyor ve gdénulli olarak ekibin toplanti notlarini tutan ve érgutin isi olan bir
takim isleri Uzerine alan biri haline geliyor.
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Vaka 1: Kendi arasinda

/ ‘i~ fikir ayrihg: olan orgiit

Misyon-vizyon baglaminda tekrar tartisiimasi gerektigini distnduik.

GuUzel bir arac tasarlamislar ama kendilerini de bir egitsel stirece sokmalari
gerekir.

Cocuklarla calismak konusunda Bilgi Sosyal Kulucka’dan destek almalari ge-
rekir.

Toplantl moderasyonuna yonelik bir calisma yapmak gerekirdi.
Karar mekanizmasina yoénelik toplanti moderasyonu yapardim.
SWOT analizi yaptirip durumu goéstermek iyi olabilir.

iletisimle ilgili bir sorun oldugunu disindim. Moderasyon ydntemlerinden
orgut ici iletisimle ilgili bir sunuma dayali gindemi olan bir toplanti yapabi-
lecedimi dUstnuyorum.

Mevcut basarilari tebrik edip motive edip iletisim konusundaki sorunlarini
c6zmeleri icin tesvik ederdim.

iki seyi; nasil toplanti yapacaklarini ve karar alacaklarini bilmiyor olabilirler
ama daha cok i¢ iletisim sikintilari var gibi, oraya yonlendirirdim.

Ben mi yapardim, yoksa destek mi isterdim bilemiyorum. Bir toplantiyi iyi
bir moderasyonla yapip bunun etkisini gbrmelerini, deneyimlemelerini sag-
lamaya calisirdim. Moderasyonlu toplanti deneyiminden sonra bir seyler se-
killenir. Ancak, o asamadan sonra icerige yonelik bir destek almak séz konu-
su olabilir.

Anlasamadiklari konular degisen konular mi, nedir?

SuUrekli yeni bir glindemle geliyorlar. Ekipte iletisim sorunu ve anlasmazlik,
catisma vardi. Klclik bir ekipti ve karar alacak kisiler hep oradaydi. Zaman
icinde her toplantida gliindem degistikce mentor ekibin strecine dahil ola-
maz hale geldi. SlUrecin sonunda ekip ikiye ayrildi, iki farklh érgutlenme ola-
rak calismaya devam ediyorlar.

KUsligu gidermekle ilgili bir midahalede bulunmali miyi1z? Anliyoruz ki kisltk
cozllmezse bir sey cikmayacak... Onarici cember énerimiz var, yapallm mi?

Birden fazla éneri alternatifi gelistiremiyorsak hic 6neride bulunmayalim mi?

Kuskinligu gidermek icin caba gdstermek istediginiz konusundaki tespiti-
nizi paylasip ne yapmak istediklerini sormak iyi bir yontem olabilir. Somut



bir ydntem 06nerisinde bulunursaniz ve c¢alismanin sonunda ¢dzUme ulas-
mamis bir siirec olursa sorumlusu siz olursunuz. ikinci bir alternatif mutlaka
vardir, artl ve eksi yonleriyle konusup tartismak lazim.

K: Tartismanin bir aksi bunu sirket olarak ilerletmenin gerektigine dénlyorsa
mentor dénlp bunu Bilgi Sosyal Kulucka’ya soyltyor degil mi?

E: Evet, biz de o noktada “sirketlesecekseniz biz artik size destek veremiyo-
ruz” diyoruz.

Vaka 2: Sosyal medya hesaplarin yonetilmesi
icin uzmana hizmet teklifi

K: Mentorun kendine bir is edinmek icin kendini pazarlamadigini distnlUyoruz.
Etik problemi olmayan bir mentor; Bilgi Sosyal Kulugka ile konusup, mentor-
luk sUrecini tamamlayip isi alabilir.

Mentorluk anlasmasindan haberdar dediliz, birlikte iyi calisabileceklerini du-
sUinUyorlarsa devam edebilirler.

Bilgi Sosyal Kulucka’yla mentorluk iliskisini bitirip devam edebilir.

Bir kez hizmet sunduktan sonra, sonraki 6rglt eslesmelerinde 6rgultler icin
mentordan beklentiler farkli olabilir.

E-3:. Mentorluk iliskisinde emek alim satimi icine girmemelerini éneririz. Bizim
Onerimiz kendinize de, 6rgultleri de, Bilgi Sosyal Kulucka’yl da boyle bir ilis-
kiye dahil etmemenizdir.

iliski bittikten sonra mentor is anlasmasi yapabilir. Orgitlerle aranizda sorun
oldugunda, 6rnegin “sirf paray! almak icin bize proje yazdirdi” seklinde bir
bilgi sahaya diser, konusulur.

Vaka 3: Orgiitiin giiclii bir lideri var

K: Cesitli liderlik sekillerini anlatacagiz, 6rgltlerin yasam dénglstinden bahse-
dip liderlik tiplerini vererek ikna yoluna gidecegiz.

K: Bu kisi tek basina yapmak konusunda israrliysa Bilgi Sosyal Kulucka ile ko-
nusup mentorluk yapmaya devam etmek.

K: Lideri gUc¢lendirip tek kisinin kurmasinin mimkin olmadigini géstermek, li-
deri bu yénde glclendirerek kapasitesini gelistirip herkesi dahil etmenin yo-
lunu aramak.
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Yasam dénglst modelini géstermenin bdyle bir lider tipi icin bir gecgerliligi
olmayacaktir. Lider “zaten 6rgitl ideal olan yerde tutuyorum” diyebilir.

Lider belki kendi konumunun farkinda ama bu ekibi nasil kurabilecegini bil-
miyor olabilir. Lidere belki sormak gerekir. Orgitiin hangi asamada oldugu-
nu bilmek iyi olabilir. Orgutlerin guclu liderlere inhtiyaci var, strdirtlebilir ol-
malari icin.

Ekibin geri kalaniyla gliindelik hayatta baska bir iliski kurup “toplantilara ni-
ye sadece lider geldi?” diye sorabilirim.

Bir strateji gelistirecegdimizi ve bunun icin bir degdil, birden fazla kisinin gel-
mesi gerektigini sdyleyebiliriz.

Kim calisacak génulltlerle? Lider olan mi, yoksa ekipten baska biri mi? Go-
nUlla sistemi oldugunda bu kisi mi calisacak?

Vaka Uzerinden detaylara girmeden ne yapardim diye dustntyorum. Catis-
ma ydnetiminde yatistir, adirla, alttan al gibi bir pozisyonda koordinatdre/
lidere “bu is bdyle olmaz” demeye calisirdim. Bence toplantilara génulltler
olmadan geliyorsa zaten gonullilerin s6z hakki, alani yok demektir. Bunun
boyle olmamasi gerektigini anlatabilmek gerekir.

Kisiyi takdir edip herkesle kendisinin calismasinin mimkin olamayacadin-
dan bahsedip ekibin geri kalanini dahil etmesi énerisini gétlririm.

Onurlandirici, edici seyler sdyleyip ekibi tanimam gerektigini séyleyerek ikna
etmeye calisirrm. Baska bir iliskiyle iletisime girmeyi riskli buluyorum. Boyle,
tek kisiyle olabiliyor mu?

Ben boyle bir durumda Bilgi Sosyal Kulucka ekibine déonlUp tek kisiyle ¢alis-
mayacagdimi sdéyledim. Prensip olarak tek kisiyle calismam.

Tek liderligin stratejik olarak dogru bir sey olmadigini anlatmak lazim.

TUum karar mekanizmasini kendine baglayan bir liderse Bilgi Sosyal Kuluc-
ka’ya dénup “siz nasil bunlari destekleme karari aldiniz?” diye sorarim.

Ben tersten bakiyorum. Bilgi Sosyal Kulucka desteklediyse orada bir kiymet
var ve bu Turkiye’de olagan bir durum. Ben de “mentor olarak ne yapabili-
rim?” diye sorarim. Tespitimi sdyler, gdénulltlerin glclinl ve anlamini hatirla-
tip, “Acaba bu ydnde destek olabilir miyim?” diye durumu anlamaya ¢alisirim.

Ben de siltenin altindaki bezelye olmaya calisirdim. STO’ler baska, calisanlar
baska bir sey. Lidere STO’lerin lider Gzerinden kurulmasi ve o kisinin gitmesi
durumunda nasil dagilabildiklerini anlatirdim. ikinci bir kez daha sansimi de-
neyip vine de ilerleyemiyorsak Bilgi Sosyal Kulucka ile bu durumu konusup
bu sartlarda ¢alismanin benim icin uygun olmadigini séylerdim.

Ekipleri uzun bir formla, sonrasinda yaptiklari isleri arastirarak ve ne katabi-



lecedgimizi dUsUnerek belirliyoruz. Bizim slrecimiz basladiginda olan 2 kisi
sUrecten dUsUp baska insanlar iliskilenebiliyor, talep Gzerinden liderin yanin-
da birilerinin daha gelmesi her zaman mUmkudn olmuyor. Bazi yapilarda lider
ne derse onaylayan insanlar olabiliyor ya da insanlar ugrasmak istemedikle-
ri icin de mutlularmis gibi gérinebiliyorlar. Ama tek liderlik durumunun 6te-
sinde ayrimci sdylemi olan, siddetle ilgili bir durumu olan ekipleri zaten bas-
tan alamayacagimizi séylUyoruz.

Vaka 4: Orgiit mentorun telefonlarina ve
e-postalarina cevap vermiyor

K: Bunlar yasanabilir ama “kapi hep acik, mahcup olmaniza gerek yok” gibi bir
iliskiyi oturtmak lazim. Boyle seyler olur... O aciklgi ilk toplantida hissettir-
mek lazim.

K: 4-5 hafta bekler, konusulan her seyi toparlayan ve durumu anlayabilecegimi
belirten ve goérisme icin musait oldugum tarihleri édnerdigim bir mail atar-
dim.

K: Cevap alamiyorsam Bilgi Sosyal Kulucka’ya dénerdim.

Benzer bir sey yasadim. lyi, glizel, bir strateji ve cerceve belirledik ama sonra
ses cikmadi. Hic iletisime gecemedim. Bilgi Sosyal Kulugka ile konustum ve
ekibin bir problemi olmadigini 6grendim. Mentorluk streci bitti. Aylar son-
ra bana bir mesaj geldi. Mentorlugun basinda konustuklarimizi kullandiklari-
ni ve bir kez daha gdrismek istediklerini sdylediler ve oturup konustuk.

K: Bilgi Sosyal Kulucka’ya sorulabilir, biraz bekleyip mail atilabilir vs. Bir mtda-
hale olabilir. Onleyici olarak da, ilk planlar yapilirken isin yapilabilir olup ol-
madigini irdeleyip bu onerilerin kapasitelerine uygun olup olmadiklarini an-
lamaya calisirdim. Bu sekilde éngoruilebilir riskleri ortadan kaldirmaya cali-
sirdim.

K: Ekibe verilen ilk gbrevlerle bir anda cok ylUklenmeden, kolaylastirici ¢6zim-
lerle gitmek acaba bu sorunun olusmasini engeller mi? Bir sekilde de bunu
nasil yapacaklarina dair yéntemleri vermek kolaylastirici olabilir.

K: Mentor ve ekip arasindaki iletisimin nasil kurulmasi gerektigini sdrecin ba-
sinda konusmamiz gerekebilir.

E: Kendi yapacaklari bir hazirlik ve is Gzerinde bir gindem oldugunda geri ce-
kilme oldu ve sUrec¢ tikandi. Biz 6rgltlere “Mentor sltrecinde yogunluk ya da
baska nedenlerle bir seyleri yapamiyor olabilirsiniz, yapamayacaginizi pay-
lasirsaniz bu bize bir gdsterge olur” diyoruz. Biz mentorluk strecini mento-
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run struklemesini degil, ekibin ilerletmesini istedigimizi paylasiyoruz. Ekip-
lerde cogunlukla “Mentor gelecek ve bizim yapamadidimizi yapacak” bek-
lentisi oluyor ve biz bunun bdéyle bir sey olmadigini sdyliyoruz. iliski kapisi-
ni hep acik birakmak énemili.

Vaka 5: 300 kisiyle karar alan orgiit

K: Karar alma sUreciyle ilgili 6rgitin kendi kapasitesini planlayip planlamadigi-
ni netlestirmek gerekiyor.

K: Bu 6rgute dijital ve analog cesitli araclari dnermek iyi olabilir. Kararlarin co-
gunu online olarak alabilirler. Bu denendikten sonra baska dneriler sunulabi-
lir.

K: Ekibin yapacaklarini planlamak ve hedeflerini ortaya cikarmak iyi olabilir.

Vaka 6: Yonetim kurulu mentoria yapilan
calismalarn onaylamiyor

K: Yoénetim Kurulu'nu (YK) toplantilara dahil etmek gibi bir dneride bulunabili-
riz.

Mentor basindan YK ve proje ekibini isin icine katmaliydi.

Bu durumda Bilgi Sosyal Kulucka YK’nin onayiyla bir basvuru almiyor mu?
Bilgi Sosyal Kulucka YK’dan kisileri alsa daha iyi degil mi?

E: YK’dan birilerinin olmasi gereklilik dedil.

K: Mentorluk sdrecinde YK’nin grupla nasil bir iliski kurdugunu énceden kon-
trol ediyor olmak mi lazim?

Vaka 7: Mentorla ¢calisan ekip iktidan
ele gegiriyor

Mentorun daha dikkatli olmasi gerektigini degerlendirdik.

Tlzel kisiligi olmayan bir grup var, yapisal degisiklige karar verildigi icin de
mentorun sadece 2-3 kisiyle degil, tim grupla gériisme yapmasi gerekir. Or-
gut icinde yapilsa bile bunun yapilip yapilmadigi degerlendirilmelidir.



K: Mentorun sUreci bir ekip ici 8grenmeye cevirmesi gerekiyor. iceride neden
bu iktidar degdisikliginin yasandigini anlamasi ve aksi yénde ydnlendirmesi
gerekirdi.

K: “Bu durum neden boyle oldu?” diye dernegdin geri kalanina bir 6grenme ya-
ratilmasi gerekir.

K: Mentor ekiple bir glven iliskisi kuruyor. Karsilikli givene dayali olarak kuru-
lan bir iliski ve ekip bunu kétuye kullanmis.

K: Mentor ile Bilgi Sosyal Kulucka arasindaki iliskiyi kétiye kullanma hali. Bu
durumu ne mentor, ne Bilgi Sosyal Kulucka engelleyebilir.

Vaka 8: Mentor orgiitiin goniilliisii oluyor

K: Oneri: Rol degismesi fark ettik. Mentorun bdyle bir grubun parcasi hisset-
mesi olabilecegini konustuk. Oneri: Bilgi Sosyal Kulucka’dan biriyle konus-
masl; “durduralim mi ya da baska bir mentor atanabilir mi?”

E-5: Mentorluk strecini durdurmak en son secenek olsun.
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K 1
Sasvuru Formu

Bilgi Sosyal Kulugcka Merkezi Ocak- Mayis 2019 Donemi Basvuru Formu

Bilgi Sosyal Kulucka Merkezi tarafindan baslatilan Ocak- Mayis dénemi programi, is-
tanbul’da bulunan, zarar gorebilir ve hassas gruplar alaninda calisan (¢cocuk, kadin,
engelli, multeci, etnik azinlklar, LGBTI gibi sosyal destede ihtiyaci olan) sivil toplum
kuruluslarinin ve yurttas girisimlerinin kurumsal yapilarini gelistirmeye destek olmak
amaciyla baslatilan bir genel kapasite gelisimi programidir.

Son basvuru tarihi: 17 Aralik 2018 / Saat: 17:00

Programla ilgili ayrintili bilgi almak ve kosullari 6grenmek icin; www.sosyalkuluc-
ka.bilgi.edu.tr adresini ziyaret edebilirsiniz.

Formla ilgili sorularinizi sosyalkulucka@bilgi.edu.tr adresine iletebilirsiniz.

I. Sosyal Kulucka programina basvuran STK hakkinda bilgi
Aciklama: Bundan sonra “STK” kisaltmasi tlzel kisilige sahip olan vakif, dernek vb.
ya da tlzel kisiligi olmayan sivil inisiyatifler icin kullanilacaktir.

1. Basvuran STK’nin tam adi:
2. TarQ:
a. Tuzel kisiligi olmayan yurttas girisimi
b. Dernek
c. Vakif
d. Diger
3. Basvuran STK’nin kurulus tarihi (kapal uclu ay/yil bazinda)
Aciklama: (Tuzel kisiligi olmayan girisimler icin yaklasik 6rgutlenme tarihi)
4. Basvuran STK’nin internet sitesi (varsa)

129



130

© o N O O

10.

1.

12.

Basvuran STK’nin e-posta adresi (varsa)

Basvuran STK’nin Facebook hesap adresi (varsa)

Basvuran STK’nin Twitter hesap adresi (varsa)

Basvuran STK’nin Instagram hesap adresi (varsa)

Basvuran STK’nin acik adresi (varsa)

Tam/yari zamanli Ucretli calisan sayisi (varsa)

Tam/yari zamanli géndlll sayisi

STK’nizin yapilanmasi hakkinda bilgi verir misiniz?

Aciklama: Ornegin organizasyon semaniz var mi? is badlimua ve gérev dadili-
mini nasil yaplyorsunuz? STK icinde nasil karar aliyorsunuz?

Il. Kurumunuzun iistiine calistigi konu

13.

14.
15.
16.

STK hangi konuda calisiyor? (cocuk, genclik, kadin, sosyal haklar, gb¢, ekoloji,
vb.) (Kurumunuz birden fazla alanda calisiyorsa hepsini yaziniz)

STK’niz bu konuyla alakall ne tlr sosyal sorunlar Gzerinde calisiyor?

Hangi hedef grupla calisiyorsunuz/calismayi planhyorsunuz? Aciklar misiniz?
Calistiginiz sosyal alana kurulusunuzun ana katkisinin ne olmasini bekliyorsu-

nuz?

lll. STK’nin érgiitsel ihtiyaclari

1. LUtfen asagidaki sorulari 6rgltsel ihtiyaclarinizi dUsinerek yanitlayiniz. STK’ niz
icin en dnemli konulari [Utfen 1-5 arasinda degderlendirerek isaretleyiniz (en az
ihtiyac duydugunuz konuda “1”, en cok ihtiyac duydugunuz konuda “5” ola-
cak sekilde).

a.
b.

g.
h.

Bir fikri bir projeye donlstirmek ve uygulamak

Ayni alanda calisan ulusal veya uluslararasi dlizeyde kurumlarla is birligi
yapmak

Finansal strdurulebilirlik (finansal / her tar bireysel veya kurumsal bagisla-
ri harekete gecirmeyi icerir) ve bagdis toplama

. Gonulluler / aktivistlerle calismak / isbirligi yapmak

iletisim ve gdéruntrlik

Karar alicilari veya hedeflenen halki etkilemek icin savunuculuk veya lobi fa-
aliyetleri

Calismanizin etkisini 6lcme ve degerlendirme

Diger:

2. Yukarida puanladiginiz kapasite gelisim alanlari arasindan kurulusunuzun ku-
rumsal gelisimi icin ihtiyaci oldugunu disindiginiz iki 6ncelik alanini asagdi-
daki bolimde isaretleyiniz.

Aciklama: Kurumunuz icin en dncelikli iki intiyac¢ alanini belirtiniz.

a. Bir fikri bir projeye donlstirmek ve uygulamak

b.

Ayni alanda calisan ulusal veya uluslararasi dizeyde kurumlarla is birligi
yapmak



c. Finansal strdurulebilirlik (finansal / her tUr bireysel veya kurumsal bagislari
harekete gecirmeyi icerir) ve badis toplama

d. Gonulluler / aktivistlerle calismak

e. lletisim ve gérinurluk

f. Karar alicilari veya hedeflenen halki etkilemek icin savunuculuk veya lobi fa-
aliyetleri

g. Calismanizin etkisini 6lcme ve degerlendirme

h. Diger:

3. Yukarida 6nceliklendirdiginiz iki alanin neden sizin icin daha énemli oldugunu
ve bu alanlarda neyi gelistirmek istediginizi anlatir misiniz?

4. STK’niz Sosyal Kulucka programina neden katilmalhdir? (LUtfen bu programin
orgltsel gelisiminiz icin neden 6énemli olduguyla ilgili aciklama yazin)

5. Sosyal Kulucka Merkezi, istanbul Bilgi Universitesi’nin Santral KampUsi’nde
150 metrekarelik muUstakil bir ofis alanina sahiptir. Bu alani bir masa, kilitli do-
lap, toplanti odasi gibi imkanlarla kendi ofisiniz olarak bir yil boyunca kullana-
bilirsiniz. Bu ofis imkanindan yararlanacak misiniz?

- Hayir

- Haftada 1 gun

- Haftada 2-3 glin

- Haftada 4-5 glun

- 6 gln ve daha fazla

IV. Sosyal Kulucka programi katilimcilari hakkinda bilgi

Aciklama: Program blnyesinde iki kisi Sosyal Kulucka Merkezi ile STK’nin iliskisini
yUrUtecek, cesitli atdélyelere katilim saglayacak ve silrecin STK tarafindan benimsen-
mesine yonelik sorumluluk alacaktir.

Asagdidaki bélimde, yapilacak olan toplanti, atdlye vb. calismalara STK’yi temsilen
katilacak iki kisinin bilgilerinin eksiksiz olarak doldurulmasini bekliyoruz.

1. STK'yI temsilen katilacak birinci kisinin:
Ad Soyadi*:
E-posta *:
iletisim numarasi*:
Kurulusunuzdaki roll / gdrevi: *
o Gonulla / Aktivist
» Ucretli calisan
« Uye
» Karar verme organinin bir parc¢asi
« Kurul Uyesi
2. STK’y1 temsilen katilacak ikinci kisinin:
Ad Soyadi*:
E-posta *:
iletisim numarasi*:
Kurulusunuzdaki rolt / gorevi: *
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Gonulltu / Aktivist

« Ucretli calisan

« Uye

+ Karar verme organinin bir parcasi
e Kurul Uyesi

V. Sosyal Kulucka Programi Basvuru Beyani
Aciklama: Litfen asadidaki bélimleri eksiksiz olarak doldurunuz.

1.

Basvuru formunda, bilgimiz dahilinde, doldurdugumuz alanlar dogrudur.
Evet/Hayir

. Kurumumuz bu programa katilimimizi desteklemektedir.

Evet/Hayir

Bizimle paylasmak istediginiz herhangi bir yorum veya ek bilgiye sahipseniz
buraya yazabilirsiniz?

iletisim formundaki bilgilerim dogrultusunda programlar, etkinlikler ve Univer-
site ile ilgili gelismeler hakkinda asagdidaki iletisim kanallarindan benimle dog-
rudan veya aracl hizmet saglayicilar araciligiyla iletisime gecilmesine ve bu
amacla iletisim formundaki bilgilerimin araci hizmet saglayicilarla paylasiima-
sina izin veriyorum. (Asagdidakilerden herhangi biri isaretlenmemisse timuine
izin veriyorum.)

SMS

E-Posta

Telefon



K 2:
Kulucka Destek
Programi Cagri Metni

Bilgi Sosyal Kulugka Merkezi hak temelli STK’lar ve yurttas girisimlerini
desteklemek i¢in Ocak-Mayis 2019 dénemi basvurularini almaya basladi!

2014 Aralik ayindan beri istanbul Bilgi Universitesi’nde Sivil Toplum Calismalari Mer-
kezi blnyesinde faaliyetlerine devam eden Bilgi Sosyal Kulu¢cka Merkezi bugiine ka-
dar 72 STK ve yurttas girisimine dogrudan kulucka hizmeti sunarak kurumsal gelisi-
mine destek oldu.

Bu destekler cesitli atdlyelere katilimdan danismanliga, fiziki mekan olanagi sag-
lamaktan egitimlere kadar genis bir yelpazede gerceklesti. Bunlara ek olarak Sosyal
Kulucka Merkezi 2014’ten beri mentorlarla destekledigi tematik kulucka programla-
ri da ylratmektedir.

Bu cercevede Sosyal Kulucka Merkezi, isvec Baskonsoloslugu-istanbul destegi ile
istanbul’da bulunan, zarar gérebilir ve hassas gruplar alaninda calisan (cocuk, kadin,
engelli, multeci, etnik azinliklar, LGBTI gibi sosyal destege ihtiyaci olan) STK’larin ve
yurttas girisimlerinin kurumsal yapilarini stratejik olarak gelistirmeye destek olmak
amaciyla yeni bir “genel kapasite gelisimi” programina basliyor.

Sivil Toplum Calismalari Merkezi’'nin tim faaliyetlerini iceren faaliyet raporuna
http://stcm.bilgi.edu.tr/deneyimlerimiz-yayinlandi/ adresinden ulasabilirsiniz.

 PROGRAMIN AMACI NEDIR?

Program, zarar gbérebilir ve hassas gruplar alaninda calisan kuruluslarin ve yurt-
tas girisimlerinin &nceliklerini belirlemelerini saglayarak kurumsal kapasitelerini gelis-
tirmek amaciyla hayata geciriliyor. Kurumlarin kendilerine odaklanmalari saglanarak
hem kurum icinde sorun ¢6ézme yetilerinin gelistirilmesi, hem de érgltsel gelisimleri-
nin desteklenmesi hedeflenmektedir.
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Boylece farkli sosyal sorunlara yonelik farkli ¢cozimler Ureten birlikteliklerin sayi-
sinin artmasina katki yapilacak; toplumda ve sivil toplum dizleminde ¢cok seslilik ve
sorun ¢dzme becerisinin artmasi icin demokratik bir kiltUrin gelismesi tesvik edilmis
olacaktir.

« PROGRAM HANGI TARIHLER ARASINDA?
Program, Ocak 2019 ve Mayis 2019 arasinda toplam 4 ay slre ile gerceklestirile-
cektir.

BASVURANLARDA ARANAN OZELLIKLER NELERDIR?

- Zarar gorebilir ve hassas gruplar alaninda (cocuk, kadin, engelli, mUlteci, etnik
azinliklar, LGBTI gibi sosyal destede ihtiyaci olan gruplar) calisiyor olmak,

- Kar amaci gutmeyen bir tizel kisilige sahip olmak (dernek, vakif, vb.) ya da ti-
zel kisilige sahip olmayan ve bir sosyal sorunu ¢dézmeye ydnelik faaliyet ylriten
bir yurttas girisimi olmak,

= TGzel kisiligi bulunsun ya da bulunmasin ilgili sivil girisim blUnyesindeki ekibin en
az 1 yildir beraber calisiyor olmasi,

- TGzel kisiligi olmayan sivil girisimlerin en az 5 kisilik bir ekibe sahip olmasi,

- Programin faaliyetlerine strekli olarak katilacak iki kisinin bulunmasi,

- Program déneminde ekibin (Ocak - Mayis 2019) istanbul’da bulunmasi (calisi-
lan konu/hedef kitle istanbul disinda olabilir),

= TUum ekibin Ocak-Mayis 2019 ddneminde program bulnyesinde odaklanilacak
konulara yonelik motivasyon, zaman ve kapasiteye sahip olmasi,

- Hak temelli bir yaklasimla sosyal sorunlarin ¢c6zimuune odaklaniimasi.

= Kurumun ihtiyaclariyla Sosyal Kulucka Merkezi’nin saglayacagdi katkilarin érti-

sUyor olmasi.

* PROGRAM NASIL BIR YAKLASIMLA YURUTULMEKTEDIR?

Her kurumdan en az iki kisinin Sosyal Kulucka Merkezi etkinliklerine katilarak (top-
lanti, atdlye/egitim saatleri calisan dostu bicimde kurgulanmaktadir) kurum ile Kuluc-
ka Merkezi arasindaki iliskiyi yUratmeleri beklenir. Ayrica bu katilimcilar, kendi kurum-
larinin gelisimleriyle ilgili ihtiyaclarini ortaya cikartmalarina yénelik desteklenecek, her
kurumun kendi cikardigi ihtiyaclardan birine odaklanilarak ilgili bir mentor ile esles-
meleri saglanacaktir.

Slrecg, Sosyal Kulucka Merkezi calisanlari ve diger uzmanlarin hayata gecirecedi
atolyelerle desteklenecektir. Atdlyeler konuyla iliskili strateji gelistirme, kurum icin ka-
rar verme sUrecleri, 6rgut ydnetimi, proje ydnetimi, iletisim, kaynak gelistirme ve sa-
vunuculuk gibi konularda olacaktir.

Kurumlar kendi belirledikleri zaman araliginda mentorlarla Gzerinde calismak iste-
dikleri konu cercevesinde toplantilar dGzenleyerek slreci ilerletecektir.

Bu calismalara ek, gerekiyorsa, kuruma 6zel farkl egitim, vb. olanaklarinin tasar-
lanmasi ve uygulanmasi da saglanabilir.

Yapilacak dederlendirme sonucu programa 10 STK/yurttas girisimi kabul edile-
cektir.



« SAGLANACAK iIMKANLAR NELERDIR?

Sosyal Kulucka Merkezi calisanlarindan danismanlik,

Kurumun ihtiyacina ydénelik uzmanhgdi bulunan bir mentor,

istanbul Bilgi Universitesi’nin Santral KampUsi’ndeki Sosyal Kulucka Merke-
zi’nde ofis alani,

Egditimleri/toplantilari desteklemek amaciyla atolyeler,

Hukuki destek adindan yararlanma,

Alanda calisan deneyimli 6rgltlere yapilacak calisma ziyaretlerine katilma.

» NASIL BASVURU YAPILABILIR?

ilgilenenlerin basvuru formunu doldurarak 17 Aralik 2018 tarihi saat 17:00’ye kadar
gdbndermeleri gerekmektedir. Sonuclar 24 Aralik 2018 tarihinde aciklanacaktir.

Basvuru sUresinden sonra génderilen basvurular, dederlendirmeye alinmayacaktir.

Basvuru ve diger sorulariniz icin sosyalkulucka@bilgi.edu.tr adresine e-posta ata-
rak bizimle iletisime gecebilirsiniz.
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K 3!
—gItim Programi

Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Bu proje Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Katiim Hakkinin Daha Fazla Gelistirilmesi icin STK’lar
ve
Sivil Aglarin Kapasitesinin Gelistirilmesi Projesi

Mentorluk Egitimi / 19-21 Nisan 2019
Holiday Inn Hotel Kadikdy, istanbul

19 Nisan 2019, Cuma

10:00 - 11:15 Acllis ve Tanisma

11:15 - 11:45 Cay - Kahve Arasi

11:45 - 13:15 Sivil Toplum Calismalari Merkezi (STCM) ve Program
13:15 - 14:15 Ogle Yemegi

14:15 - 16:00 Neden Mentorluk?

STCM ve Mentorluk iliskisi

16:00 - 16:30 Cay - Kahve Arasi

16:30 - 18:00 “lyi Mentor Nedir?”
Mentorluk icin ilk Deneme

18:15 Aksam Yemedi

SIVIL TOPLUM SEKTORU
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Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Bu proje Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Katihm Hakkinin Daha Fazla Gelistirilmesi icin STK’lar

ve
Sivil Aglarin Kapasitesinin Gelistirilmesi Projesi

Mentorluk Egitimi / 19-21 Nisan 2019
Holiday Inn Hotel Kadikdy, istanbul

20 Nisan 2019, Cumartesi

09:30 - 11:00

Farkl OrgUt Yapilari
Orgutlerle Nereden Nereye...?

11:00 - 11:30

Cay - Kahve Arasi

11:30 - 13:00

Orgutlerin Kapasite Gelisim Alanlari

13:00 - 14:15

Ogle Yemegdi

14:15 - 15:45

ihtiyac Analizi ve Onceliklendirme

15:45 - 16:15

Cay - Kahve Arasi

16:15 - 17:45

Hedef / Etki / Strateji
Orgut ici izleme - Anaakimlastirma

18:00

Aksam Yemegi

w SHL TOPLUM CALISMALARI MERKEZ STG M SIVIL TOPLUM SEKTORU
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Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Bu proje Avrupa Birligi tarafindan finanse edilmektedir.

Orgiitlenme Ozgiirliigii ve Katihm Hakkinin Daha Fazla Gelistirilmesi icin STK’lar
ve
Sivil Aglarin Kapasitesinin Gelistirilmesi Projesi

Mentorluk Egitimi / 19-21 Nisan 2019
Holiday Inn Hotel Kadikdy, istanbul

21 Nisan 2019, Pazar

09:30 - 11:00 Mentorluk Becerileri |
Mentorluk Becerileri Il

11:00 - 11:30 Cay - Kahve Arasi

11:30 - 13:00 Mentorluk Becerileri Il

13:00 - 14:15 Ogle Yemegdi

14:15 - 15:45 Vaka ve Tanikliklar - Mentorluk Deneyimleri
15:45 - 16:15 Cay - Kahve Arasi

16:15 - 17:30 Kaynak Paylasimi

Mentorluk SuUreci ve Bundan Sonrasi

17:45 Aksam Yemegi

! STCM STGM ar

SIVIL TOPLUM SEKTORU
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Bu proje Avrupa Birligi'nin maddi destegi ile hazirlanmistir.

Bu projenin igeriginden yalnizca STGM/STGM sorumlu olup
herhangi bir sekilde Avrupa Birligi'nin, Turkiye Cumhuriyeti'nin ve
T.C. Disisleri Bakanlgl AB Baskanligr'nin goruslerini

yansitmak zorunda degildir.




