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Modern Bir imkan Olarak ‘Din Hizmetlerinde
Kisisel Gelisim’ Yaklasimi: Diyanet isleri Baskanhg
Personeli Uzerine Uygulamah Bir Model Onerisi

Mustafa KOC *

Ozet — Modern bir imkan olarak kisisel gelisim uygulamalari, gerek akademik gerekse
popiiler psikolojide alan uzmanlari tarafindan iizerinde ¢aligilan en giincel konulardan
biridir. S6z konusu uygulamalarin gerek 6zel gerekse kamu kurum ve kuruluslarindaki
egitsel degeri, alanin psiko-pedagojik 6nemini arttirarak her gegen giin yeni kurumsal
olanaklara ve uygulama alanlarina da yol agmaktadir. Literatiir taramast ve katilimli
gdzlem yonteminin kullanildig1 bu makale, din psikolojisi perspektifinden Diyanet Isleri
Bagkanlig1 personelinin bireysel ve kurumsal kimlik ve degerlerine dayali olarak ‘birey-
sel yeterlilik’ ve ‘kurumsal baglilik’ diizeylerini gelistirecek uygulamalr bir kisisel geli-
sim modeli dnermeyi amaglamaktadir. Onerilen bu modelin projelendirme asamasinin
yer aldig1 makaleye, modelin uygulama siirecinde (a) bireysel gelisim [bireysel diizey]
ve (b) kurumsal gelisim [kurumsal diizey] baslikli dikotomik temele dayali egitsel ko-
nularin tema analizleriyle devam edilmistir. Ardindan, hizmet i¢i egitim kategorisinde
esnek bir paket program olarak sunulabilecek bu egitsel modelin gii¢lii ve zay1f yonleri-

nin degerlendirildigi makalede son olarak, konuyla ilgili bazi 6nerilerde bulunulmustur.
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Modern yasamda, bilgiye erisim kanallarmin ¢ogalmasina paralel olarak din
hizmeti alanlar ulagtiklar1 bilgileri sorgulama olanaklarinin artmasi, bu hiz-
meti verenlerin de iirettikleri hizmetin kalitesini yiikseltmeleri zorunlulugunu
ortaya ¢ikarmistir. S6z konusu bu olgusal sonug ise, din hizmeti alaninda ¢aligan
profesyonellerin, kisisel gelisim ¢alismalar1 baglaminda kendilerini ¢ok yonlii
olarak siirekli ve planli gelistirmeleriyle asilabilecek bir durumdur. Ote yandan
yurti¢inde ve yurtdiginda ihtiyag duyulan her alanda din hizmeti iireten Diyanet
Isleri Bagkanlig1 personelinin egitimi —degisen yasam kosullarina paralel ola-
rak- giderek artan bir 6nem kazanmaktadir. En genis anlamiyla ‘din gérevlisi’
egitiminde, mesleki alan egitiminin yani sira 6zellikle ‘kisisel gelisim’ konu-

sunda gelistirilecek modellemelere ve uygulamalara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ozel sektdriin yani sira kamu sektdriinde de modern yasamin gereklerine uy-
gun olarak var olan ‘kurum kiiltiirii’nii gliglendirmeye doniik yeniden yapilan-
dirma ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda Diyanet Isleri Baskanligi’nin
tiim teskilat yapisinda ¢alisan personel olarak ‘imam-hatip, 6gretmen/dgretici,
vaiz, miiftl, miidiir, miisavir’ vb.lerin i¢inde ¢aligtiklar1 kurum kiiltliriinti ¢cagin
gereklerine uygun olarak algilama, anlama ve varolan bu kiiltiirli gliglendirme-
ye yonelik hizmet iiretiminde bulunma zorunlulugu ortaya ¢ikmistir. Dolayi-
styla bugiin gelinen noktada, personel-kurum iliskilerini de kapsayan kurumsal
dinamikleri yeniden yapilandirma sonucunda ortaya ¢ikacak olan ortak kurum
kiiltiiriiniin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in kurumsal diizeydeki ‘kisi-
sel gelisim’ ¢aligmalarina her zamankinden daha fazla ihtiya¢ hissedilmektedir.
Modern bir imkan olarak s6z konusu bu yaklasim, su anda Tiirkiye’deki pek
cok organizasyon tarafindan interaktif egitim gruplar seklinde pratikte uygula-
ma olanagi bulmaktadir (ayrintili bilgi i¢in bkz. Ek-4).

Kisisel gelisim yaklasimlarinin, 6zellikle 2000°1i yillardan itibaren Tiirki-
ye’deki once 6zel sektdrde daha sonra ise ¢esitli kamu kurum ve kuruluslarda
uygulama olanaginin bulundugu sdylenebilir. Sertifikasyon sistemine dayali
olarak gelisen bu yaklagimin, mesleki yeterlilik ¢aligmalarinin yani sira mo-
dern dénemdeki kurumsal geligsim sistemlerinin ayrilmaz birer pargas: olarak
kurumsal uygulama alanlarinin hergecen giin artacagi ongoriilebilir. Dolayi-
styla, Tiirkiye nin en énemli ve koklii kurumlarindan biri olan Diyanet Isleri
Baskanligi’nin da, kurumsal diizeydeki sozii edilen bu giincel gelismeler igeri-

sinde orta ve uzun vadede yerini almamasi diisiiniilemez.
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Yukaridaki psiko-sosyal gerceklikten hareketle bu makalede, din psikologu
Kog (2012) tarafindan Tiirkiye’de din alaninda profesyonel hizmet iireten Di-
yanet Isleri Baskanlig1 personelinin i. bireysel yeterlilik ve ii. kurumsal baglilik
diizeylerini gelistirmeye yo6nelik dikotomik vurgu yapan uygulamali bir “Din
Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli” 6nerisi yer almaktadir. Dolayisiyla din
hizmeti alaninda ¢alisan profesyonellere 6zgii bu model, kurumsal hassasiyetler
dikkate alinip kurum personelinin bireysel ve kurumsal kimlik ve degerlerine
dayal1 olarak gelistirilmistir.

Ote yandan hizmet alan ve veren hedef kitle gercevesinde Tiirkiye’deki din
hizmetinin yerel baglamlar1 dikkate alinarak sunulan bu model 6nerisi, Diyanet
personeline psiko-sosyal acidan daha kaliteli bir din hizmeti iiretebilmelerine
yardime1 olacak kisisel gelisim destegi saglamaktir. Tlgili literatiir kapsaminda
teorik arka plana sahip olan bu model, ayn1 zamanda uygulamali 6zelligi ile pra-
tik bir deger tasiyarak projelendirilebilir bir hizmet i¢i egitim programi olarak
da tasarlanmustir.

Ayrica, kamu kurumlarindaki hizmet ¢esidi olarak ‘din hizmetleri’ sinifina
0zgii gelistirilen modelin yer aldig1 bu makalede, din psikolojisi perspektifinden
—pratikte- kigisel gelisim ¢aligmalarinin 6zel alana uygulanabilirligi de gosteri-
lerek, ayn1 zamanda ‘uygulamali din psikolojisi’ denemesi yapilmaya galisil-

mistir.

Kurumsal Kiiltiir ve Bir Kurum Olarak Diyanet i§leri Baskanlig:

Bireylerin isbirligi yapma gereksinimleri sonucunda olusan kurumlar, sosyal
yasam igerisinde ortaya ¢ikan bir¢ok ihtiyacglar1 karsilarlar. Boylelikle, bireysel
giicli asan amaglarin igbirligi yoluyla gerceklestirilmesi anlamina gelen kurum-
lar, sosyal bir yap1 olarak toplumsal yasamin her evresinde var olagelmislerdir.
S6z konusu bu yapinin isleyebilmesi, ancak belirli bir model ¢ercevesinde za-
man igerisinde olusan saglikli bir kurumsal kiiltiire dayanmasiyla miimkiindiir.
Bu baglamda, kurumun genel deger yargilarini, sembollerini, davraniglarini ve
varsayimlarini birlestiren bir 6ge olarak kurumsal kiiltiir, s6z konusu kurumdaki
“iglerin nasil yiiriidiigiiniin” bir gostergesidir. Dolayistyla kurumsal yapilarda
sosyal mimarinin temelini ‘kurumsal kiiltiir’ olusturur (ira ve Aksu, 2009, s.
44-45),

Ote yandan personelin kurum tarihi igerisinde zamanla toplu yasaminin bir
sonucu olarak gelisen kurumsal kiltiiriin temel 6geleri ise ‘(1) degerler, (1)
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normlar ve (111) varsayimlar’dir. Bunun yaninda ‘seremoniler/torenler, adetler,
hikayeler, mitler, semboller, dil ve kahramanlar’ da kurumsal kiiltliriin gorii-
lebilen ifade bicimleri arasinda sayilabilir (Giglii, 2003, s. 150-154). Kisaca,
kurumsal kiiltiir; ‘baskin ve paylasilan degerlerden olusan, ¢alisanlara sembolik
anlamlarla yansiyan, kurum i¢i hikayeler, inanglar, sloganlar ve masallardan
meydana gelen psiko-sosyo-antropolojik bir yapr’ olarak tanimlanabilir (ira ve
Aksu, 2009, s. 45).

Diyanet Isleri Bagkanligi’nin 03 Mart 1924 tarih ve 429 sayili kurulus ka-
nunundaki gorevi ‘Islam dininin itikat ve ibadet alaniyla ilgili isleri yiiriitmek
ve dini kurumlari idare etmek’ seklinde tanimlanmistir. Kurumsal kiiltiir tarihi
acisindan Bagkanligin mevcut teskilat yapisi, ¢ok kapsamli degisiklikleri iceren
01 Temmuz 2010 tarih ve 6002 sayili kanun ile yeniden diizenlenmistir. S6z
konusu kanun, Bagkanligin kurumsal kiiltliriinii derinden etkileyecek 6nemli
kazanimlar saglamaktadir. Bu baglamda, 106.256 personeli olan Diyanet Isleri
Baskanlig, -klasik siniflandirmaya gore- (a) cami ici ve cami dig1 din hizmetleri
ana basliginda din alaninda ¢ok ¢esitli din hizmeti iireten Tiirkiye’nin tek resmi
kamu otoritesi konumundadir (Toprak, 2011, s. 26; krs. Sunier ve ark., 2011).

Diger tiim kurumlar gibi Diyanet Isleri Baskanligi'nmin sahip oldugu kurum-
sal kiiltliriin de gii¢lii ve zayif yonleri vardir. Burada 6zellikle kurumda, yeni
yapilanma ve yonetim bigimleri yaratmanin biiytik dl¢iide kiiltiirel bir degisim
anlamia geldiginin bilinmesi gerekir. Kronolojik olarak Tiirkiye’nin en eski
resmi kurumlardan biri olan Diyanet Isleri Baskanligi’nin kurumsal kiiltiir bag-
laminda gelisme ve yenilesmeye paralel olarak degismeye olan ihtiyaci hala de-
vam etmektedir. Bir konumdan baska bir konuma gegis anlamini tasiyabilecek
olan bu degigim siirecinde kurumun egitim sistemi, yonetim tarz1 ve felsefesi,
sosyal yapisi, ¢aliganlarinin tutumlart ve beklentileri de olumlu veya olumsuz
etkilenebilecektir. Dolayisiyla kurum i¢inde kdklesmis ve aligkanlik haline gel-
mis ilkeler, degerler ve temel goriislerden olusan kurumsal kiiltiiriin de zaman
icerisinde degisime ugramasi kacinilmazdir (krs. Giiglii, 2003, s. 156-157).

Misyonunu “toplumun dini, ahlaki ve manevi degerlerini siirekli canli tut-
mak amactyla IslAm dininin temel kaynaklarma dayali dogru ve giincel bilgi
ile toplumu din konusunda aydinlatmak; inang, ibadet ve ahlak esaslari ile ilgili
isleri yiiriitmek ve ibadet yerlerini yonetmek” (D.I.B., 2012, s. 52) seklinde
tammlayan Diyanet Isleri Baskanligi’nin -adeta kurumsal degisim manifestosu
olarak degerlendirilebilecek olan- 2012-2016 yillar1 arasini kapsayan stratejik

planinda, mevcut kurumsal kiiltiirii etkileyecek 6nemli veriler yer almaktadir.
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Konuyla ilgili planda, paydas analizinde kullanilmak tizere kurumun merkez
ve tagra teskilatlarindan toplam 4.314 personelin katildig1 bir anket ¢caligmasi
sonuglar1 yer almaktadir. Bu aragtirma sonuglara gore kurum personeli ‘hiz-
met i¢i egitim ihtiyacinin yiiksek diizeyde olmasi’ni kurumun zayif yonlerinden
birisi olarak degerlendirmektedir (s. 25-26).

Yine ad1 gegen arastirma verileri kapsaminda, personelin Bagkanliktan bek-
lentileriyle ilgili olarak 7.460 beklenti saptanmistir. Bagkanligin sundugu ku-
rumsal hizmetlere iliskin personel (i¢ paydas) tarafindan ‘(a) hizmet i¢i egitim
programlariin iceriklerinin diizenlenmesi; (b) istekli personel i¢in hizmet i¢i
egitim kurslarinin planlanmasi; (c) personelin egitim seviyesinin yiikseltilmesi
ve verilen egitimlerin artirilmasi’ (s. 26-27) seklinde kurumsal kiiltiirii giiglen-
dirici nitelikte tekliflerin yapildig1 goriilmektedir.

Ayrica, sozii edilen ¢aligmada, vatandag (dis paydas) olarak hizmet alan 6.492
katilimeiyla yapilan sonuglarina da yer verilmistir. Buna goére kurumsal kiiltiir
gelisiminin ve degisiminin yeterli olmadigin diisiinen Tiirk halkina gore; ‘(a)
personelin yeterlik ve yetkinliklerinin artirtlmast, (b) kurum igi iletisim bozuk-
lugu ve personel arasi iligkilerin iyilestirilmesi’ gibi konular kurumun gelisti-
rilmesi gereken yonleri arasinda yer almalidir (s. 28-29). Bunun yani sira yine
vatandaslarin ‘(1) personele verilen egitimler artirilarak hizmet bilinci gelistiril-
meli, (11) personele sunulan sosyal olanaklar ve kurum i¢i iletisim gelistirilmeli,
(111) din hizmetinin sunumunda teknolojiden faydalanilmali, gelisim ve yenilige
acik olunmali” seklinde kurumdan beklentilerinin oldugu da saptanmistir (s.
29-30).

Son olarak, yine yukaridaki bu ¢alismada, Diyanet Isleri Baskanligi’nm ku-
rumsal kiiltiiriinii besleyici; ‘ahlakilik, giivenilirlik, birlestiricilik, kusaticilik,
bilimsellik, stirekli gelisim, kaliteli hizmet, erisilebilirlik, kurumsallik, katilim-
cilik, tarafsizlik, ¢oziim odaklilik, igbirligi, dayanisma, paylagsma ve seffaflik’
gibi temel kurumsal degerlere sahip oldugu yer almaktadir (s. 54).

Bireysel Yeterlilik ve Kurumsal Baghilik

Benlik psikolojisinde, yetenek ve beceriye iliskin biligsel bilinci vurgulayan
‘bireysel-6z yeterlilik” kavrami, bireyin etkili ve becerikli olma duygusuna vur-
gu yapmaktadir. Kavramla ilgili olusan literatiirde, birey motivasyonunun, ken-
di becerisine olan inancinin yani sira, davraniginin belli sonug¢larin alinmasini
saglayacagi inancina da bagl oldugunu bildiren bir olgudur (Budak, 2000, s.
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580). Ayn1 zamanda bireyin davraniglari tizerinde etkili biligsel algilama faktor-
lerinden biri olan bireysel yeterlilik, onun belli bir eylemi basariyla yapabilme
veya olaylar1 kontrol edebilme algisi ya da belirli bir performans diizeyini ba-
sarma kapasitesine iligkin yargisini da vurgulamaktadir.

Bireysel yeterlilik kavrami, ilk kez A. Bandura (1977) tarafindan ‘biligsel
davranis degisimi’ kapsaminda literatiire sokulmustur (Bandura, 1982, s. 122-
145). Konuyla ilgili yapilan ¢aligmalar sonucunda, giiclii bir bireysel yeterlilik
duygusunun daha saglikli olma, daha yiiksek basari ve daha yeterli sosyal bii-
tiinlesme ile iligkili oldugu saptanmigtr.

Ad1 gecen bu kavram kapsaminda, bir sonuca ulasabilecegine inanan birey,
daha etkin davranarak kendi bireysel cabalarini 6n plana ¢ikarir. Dolayisiyla
bireysel yeterlilik, bireyin nasil hissedecegi, diisiinecegi ve davranacagini belir-
leyen 6nemli bir biligsel ve duygusal 6zelligidir. Bu baglamda diisiik yeterlilik
duygusu, depresyon, kaygi ve caresizlik ile birlikte goriildiigii i¢in bu tip birey-
ler, ayn1 zamanda diisiik 6z giivene ve benlik saygisina sahip olmakla birlikte,
bireysel basarilar1 ve gelisimleri hakkinda kotiimser diislinceler besleyebilirler.
Buna karsin yiiksek yeterlilik duygusu ise, islemleri kavramay1 kolaylastirir ve
akademik performansi artirir. Dolayistyla bireysel yeterlilik diizeyi, bireyin ha-
rekete gecmesi i¢in giidiileri engelleyebilir veya artirabilir. Bu diizeyi yiiksek
olan bireylerin yagamsal ve mesleki basar1 hedefleri yiiksektir ve bu hedeflere
ulagmak icin azimle ¢alisirlar. Deneyime dayali bireyin yeteneklerini gelistir-
mesiyle atak davraniglara onciiliik eden bireysel yeterlilik, onun kendi yetenek-
lerini ve kapasitesini daha objektif bir sekilde degerlendirmesini saglamaktadir
(Unal ve Orgun, 2006, s. 92-93; krs. Yigitbas ve Yetkin, 2003, s. 6-7).

Yukaridaki ad1 gegen kavramla ilgili kuramsal yaklagimlardan hareketle, din
hizmetleri alaninda ¢alisan profesyonellerin meslegin gerektirdigi yeterlilik-
leri yerine getirmeleri, bunu yapabileceklerine olan inanclartyla da dogrudan
iligkilidir. Meslek hayatindaki basarinin temel faktorlerinden biri ise, yapilan
ise yonelik bireyin gelistirdigi yeterlilik diisiincesi ve inancidir. Dolayisiyla
din hizmeti iireten personelin 6z-yeterlilik inanci, hizmetin niteligi, kullanilan
yontem ve tekniklerin yani sira, hedef kitlenin hizmete katilimini dogrudan et-
kiledigi i¢in hizmet alan kitlenin memnuniyet diizeylerini de yiikseltmektedir.
Bu nedenle iyi yetismis din gorevlilerinin her seyden once yiiksek 6z-yeterlik
inancina sahip olmalar1 gerekmektedir. Oz-yeterliligi yiiksek ve diisiik olan din
gorevlileri arasinda, teorik olarak hizmet tiretimi konularinda davranig farklilik-
larinin oldugu da 6ngoriilebilir (Giirgen, 2008, s. 148-150).
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Ote yandan ‘kurumsal baglilik’ ise, kurumsal amag ve degerleri kabul eden
personelin bu amaglara ulagmak igin ¢aba sarf etmesi ve kurumda personel ol-
may1 devam ettirme arzusudur. Kavrama iliskin literatiire bakildiginda temel
olarak; (1) kurumsal degerlere goniilden baglilik; (1) kuruma taraf olarak adan-
mislik hissi ve (1) kurum personeli olarak kalma noktasinda son derece giiglii
bir kararlilik’ gibi biligsel ve duygusal etkenler lizerinde duruldugu goriilmekte-
dir (Swailes, 2002, s. 159’dan akt. Durna ve Eren, 2005, s. 210-211).

Kurumsal ve bireysel agidan fonksiyonel bir olgu olarak ‘(a) duygusal, (b)
normatif ve (c) siirekli’ olmak iizere temelde ii¢ tiir kurumsal baglhilik vardir.
Sozii edilen bu olgusal durumla ilgili Diyanet Isleri Baskanlig1 ve persone-
li tizerinden bazi nitel analizler yapilabilir. Bunlardan en 6nemlisi ‘duygusal
baglilik’tir. Bu baglhlik tiirli, din hizmeti {ireten personeli Baskanliga duygusal
olarak baglayan ve Baskanligin iiyesi olmaktan dolay1r da memnuniyet duyarak
bireysel ve kurumsal degerler arasindaki bir uzlagmadan ortaya ¢ikmaktadir.
Ayni zamanda kisilik 6zellikleri ve meslege iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir
olgu olan kurumsal baglilik, Baskanligin hedeflerini destekleme yoniinde din
gorevlilerinin gonilliilligi esasina dayanir. Bunun yaninda Bagkanligin misyon
ve vizyonuyla tutarlt olan ‘normatif baglilik’ ise, personel tarafindan igsellesti-
rilen inanglar1 da kapsar. Bu sekildeki Bagkanlik-personel degerleri arasindaki
tutarlilik, “kurumsal kimlik” siirecini ortaya koyar. Son tiir olan ‘siirekli bagli-
lik* da, Baskanlik personelinin meslektaslariyla yakin sosyal iliskileri, kidem,
kariyer ve mesleki 6zel yetenekleri gibi kisisel yatirimlari nedeniyle Baskanlik-
ta personel olarak kalma arzusunu vurgular.

Ote yandan Diyanet Isleri Baskanligi’na yonelik kurumsal baghlik, persone-
lin kurum amaglarii benimsemesinde, Bagkanlikta kalma istegini siirdiirme-
sinde, kurum ig¢in yaratici ve yenilik¢i bir tutum sergilemesinde 6nemli bir ol-
gudur. Ancak, hizla yaganan sosyal degisimin ortaya ¢ikardigi bazi yonetimsel
sorunlar, nitelikli personeli Bagkanlikta tutmay1 zorlastirmaktadir. Dolayistyla
nitelikli bir personelin kurum i¢inde yetistikten sonra ayrilmasi ve/veya kurum
degistirmesi de, Baskanliga maddi ve manevi maliyet getirmektedir. Ayrica,
Bagkanliktaki toplam istihdam i¢inde nitelikli/uzman isgiicii ihtiyacinin artma-
sina paralel olarak bu nitelikli isgilicli arzindaki yetersizlikler ile din hizmeti
ireten personelin kurumsal baglilik diizeylerinin arttirilmasi i¢in alinacak ku-
rumsal 6nlemler, konuyu daha da 6nemli bir duruma getirmektedir (krs. Durna
ve Eren, 2005, s. 211-213).
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‘Kisisel Gelisim’ Kavrami ve Kapsam

Modern donemde, ¢esitli alanlarda verimlilik ve performansi artirarak bireyin
pro-aktif pozisyon belirmesinde 6nemli bir ara¢ olan ‘kisisel gelisim’ yaklagimi,
yasama dair farkli diizeylerde biling olusturmak amaciyla psikoloji ve ilgili alt-
dallarinin verilerinden yararlanmaktadir. Elbette ki, tarihsel olarak sozii edilen
bu kavramin ortaya ¢ikisinda gesitli diislince okullari, modern akimlar ve bazi
diistiniirlerin goriisleri etkili olmustur (Tat, 2007, s. 141). Akademik ve popii-
ler psikoloji literatiiriinde yaygin bir kavram olarak ‘kisisel gelisim; (1) bireyin
icinde var olan giiclin farkina varabilmesi, (1) var olan kigisel potansiyelinin
boyutlarin ve derinligini kavrayabilmesi ile (111) s6z konusu bu giiciinii ve po-
tansiyelini yerinde ve zamaninda kullanabilmesi yetisi’ (Sirin, 2005, s. 10-12)

olarak tanimlanabilir.

Yetiskin benligine sahip birey olma yolunda potansiyelleri, yetenekleri ve
kaynaklari etkili bigimde kullanarak ‘yasam boyu gelisim’ olarak da yaklasila-
bilecek olan kisisel gelisimin ilk agamasi, bireyin dncelikle kendini tanimasidir.
Birey, inang ve degerleri, kisilik yapisi ve sergiledigi davranis tarzlari, bilgi
diizeyi, giliclii ve gelistirmesi gereken becerileri ile zay1f yonleri gibi kendisiyle
ilgili konularda farkindalik kazanmaya ihtiya¢ duyar. Bireyin benlik degerine
iliskin ortaya ¢ikaracagi bu farkindalik durumu ise, kendisine ve kurumuna ya-
rarli ve degerli birey olabilmesini, yasamindaki 6ncelikleri bularak potansiyeli-
ni en etkili bigimde kullanabilmesini saglayabilir (Yaylaci, 2005, s. 618).

Teknik anlamda kisisel gelisim yaklasimi, kendi i¢inde bir¢ok konuyu igeren
genis bir uygulama ve arastirma alandir. Bu alanlar genel olarak “y6netim, mo-
tivasyon, saglikli yasam ve stres, 6grenme—hizli okuma, iletigim, egitim, NLP,
hafiza—diisince—zeka” vb. konulardir. Dolayistyla s6zii edilen bu yaklasim,
yukaridaki alanlarda zaman zaman sorunlar yasayan modern bireyin yetenek
ve potansiyel baglaminda anlam arayis1 siirecindeki bir takim bosluklarint dol-
durmaya calisir. Bu bosluklardan birisi de, resmi egitimin eksikliklerini hizmet
ici egitimlerle tamamlayarak, meslek yasaminda kurumlarin istedigi basarili ve
saglikli personel tipini olusturmaya ¢alismaktir. Bunun yani sira verimlilik ve
performansi artirmaya yonelik arayislart ve ¢6ziim yollarini hedef kitleye ulag-
tirmay1 amagclayan kisisel gelisim, bu amacii gergeklestirebilmek i¢in ¢esitli

alanlarla igbirligi igerisinde ¢aligmalarini siirdiiriir.

Bireysel potansiyellerin kesfedilerek onlara islerlik kazandirilmasimin énemli
oldugu kisisel gelisim literatiiriinde ‘(1) diiriistliik, (1) dinginlik, (111) ice bakis,
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(1v) kendini anlayis ve (v) karar verip uygulama’ gibi bes temel kisisel geli-
sim diizeyinden s6z edilmektedir. Bu siirecte ‘degisim’ kavraminin 6nemli bir
yer tuttugu kisisel gelisim yaklagiminda, bireyin gelisimini tamamlayabilmesi,
ulasmasi gereken hedeflere ulagsmasi ve iginde var olan yeteneklerini agiga ¢ika-
rabilmesi i¢in degisim gereklidir. Dolayisiyla yasamda degisiklik yapabilmek,
var olan kisir dongiliden ¢ikabilmek ve daha iyi sonucglar elde edebilmek i¢in
kisisel bir planin ortaya konmasina ihtiya¢ vardir (Tokur, 2006, s. 7-14). Bu
baglamda kisisel planlar1 basariya ulastiran, belirli bir konuya 6zgii becerilere
duyulan gereksinim degil, 6grenme ve uyum saglama becerileridir. Bu agidan
bakildiginda gelecekle ilgili kisisel ve kurumsal basarilar, temelde bireylerin
potansiyellerinde saklidir. Zira onlarin diisiincelerini, davraniglarini ve i¢ ¢atig-
malarin1 yonetme siirecindeki becerileri, yaraticiliklarini ortaya ¢ikaracak; boy-
lelikle de, motivasyonel degerler ve is tatmini baglaminda bunu becerebilenler
ile beceremeyenler arasindaki fark ortaya ¢ikmis olacaktir (Hergiiner, 2008, s.
4-5; Naktiyok, 2002, s. 165-169).

Ozellikle modern diinyani kiiresel bir kdy haline geldigi bu donemde, ku-
rumsal iletisim ve diyalog gibi yasamsal konular1 da igeren kisisel geligim yak-
lagimlari, bireylerin 6zel ve meslek bagarilarinda merkezi bir rol iistlenmektedir.
Diyanet Isleri Baskanlig1 dzelinde analiz yapmak gerekirse, sayet Baskanlik,
belirli donemlerde kendi kurumsal dinamiklerine uygun kisisel gelisim egitim-
leri verebilirse personelinin is ve 6zel yasamindaki performansini arttirabilir.
Dolayisiyla kurumsal diizeyde verilecek kisisel gelisim egitimleri, sadece per-
sonelin degil, Baskanligin da yararina kullanilabilecek modern bir imkan olarak
degerlendirilmelidir. Bu nedenle kisisel gelisim egitimi alarak mesleki kariyer
yasaminda dnemli avantajlar saglayabilecek olan Baskanlik personeli, sahip ol-
dugu kisisel gelisim formasyonunu siirekli giincellestirerek bireysel donanim-

larin1 zenginlestirmelidir.

Ote yandan modern donemlerde kurumlarin personel alim yonelimlerine ba-
kildiginda, benlik biling diizeyi yiiksek ve kisisel gelisime dnem veren persone-
lin tercih edildigi varsayilabilir. Alinan personelin hizmet i¢i egitim program-
lariyla egitilmesine yonelik de cesitli i¢eriklerde uygulamali model Onerileri
(farkli igerikte bir 6rnek i¢in bkz. Sen ve Demirkan, 2008, s. 114-127) yapil-
migtir. Ayrica gerek yurtiginde gerekse yurt disindaki birgcok kurumun kisisel
gelisim ile ilgili egitim ve seminerler verdigi de goriilmektedir (bkz. Ek-4).
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‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim’ Uzerine Uygulamali Bir Mo-
del Onerisi: “Ko¢ — Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli -
[KKGM]”

Kisisel gelisim kavrami ve kapsami tizerine —bir dnceki alt boliimde- yapilan
analizlere bakildiginda ‘din’ fenomeninin de bu siire¢ igerisinde oldukga aktif
ve yapici bir rol oynadigt sdylenebilir (Tokur, 2006, s. 81-130). Bu baglam-
da Diyanet Isleri Baskanligi’nda calisan personelin ‘din’ alaninda bir mesleki
mesguliyete sahip oldugu géz 6niinde bulundurulursa, kurum personelinin ken-
dini gelistirmeye yonelik zihinsel ve duygusal haziroluslugundan séz etmek
miimkiindiir. Fakat ayn1 zamanda s6zii edilen bu mesguliyet alaninin Bagkanlik
personelinde ‘psiko-teolojik bir duyarsizlagmaya’ sebep olmasi da miimkiindiir.
Ayrica s6z konusu bu olgusal duruma ek olarak burada, 6zgiiven ve cosku yiti-
mi ile karakterize ‘duygusal tilkenme’den de sz edilebilir. Hizmet alan kitleye
karst olumsuz davranislarla karakterize “duyarsizlasma” ve is geregi hedef kit-
le/cemaat ile iliskilerdeki yetersizlik duygusunda artis ile karakterize ‘bireysel
becerilerde azalma’ gibi konular, din gorevlilerinde mesleki tiikenmisligin ana-
tomisini olusturmaktadir (krs. Elbek ve Adas, 2012, s. 164). Dolayisiyla profes-
yonel i hayatinda bu tiirden bir risk potansiyeli tasiyan Baskanlik personeli i¢in
meslek objesi olarak ‘din’ olgusu, -bireysel yasantilamanin yani1 sira- duyarsiz-
lagma ve titkenmiglik gibi olumsuz faktorler sebebiyle kisisel gelisim siirecin-
deki motivasyonel degerinde bir azalma ortaya cikarabilir.

Diyanet Isleri Bagkanlig1 personelinin is ve 6zel hayatlarindaki bazi sorun-
larla ilgili farkindalik olugturmak ve bu farkindaligi canli tutmak amaciyla bu
makalede, kuruma 06zel bir kisisel gelisim modeli dnerilmektedir. 2007-2012
yillar1 arasinda toplamda 5 (bes) yillik sistematik bir ¢aligmanin iiriinii olarak
din hizmetleri 6zelinde sinirlandirilan bu uygulamali model 6nerisi, alan dig1 ve
icinde iiretilecek ve gelistirilecek diger model ve yaklagimlardan ayirt edilebil-
mesi i¢in arastirmacinin kendi soyadiyla nitelendirilerek literatiire sokulmasi
hedeflenmistir.

Metodolojik-Teorik-Ampirik Arka Plam

Din psikologu Kog (2012) tarafindan gelistirilen “Kog¢-Din Hizmetlerinde Kisi-
sel Gelisim Modeli-[KKGM]” isimli uygulamali model 6nerisi, asagidaki me-
todolojik-teorik-ampirik agamalardan gecerek hazirlanmigtir:

I. Asama: Metodolojik ve Teorik Arkaplani: Modelin olusturulmasinda meto-
dolojik olarak ilk agamada ‘literatiir taramas1’ yapilmistir. Konuyla ilgili -ulagi-
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labildigi kadartyla- yerli ve yabanci literatiir taranarak, ilgili web sitelerindeki
(Ek-4) kisisel gelisim egitimi veren kuruluslarin egitim programlari ve arka pla-
n1 analiz edilmeye ¢alisilmistir.

Bu kapsamda Costa & Garmston (1994) tarafindan gelistirilerek literatiire ka-
zandirilan ‘Biligsel Kogluk/Cognitive Coaching’ modelinden de —teorik arka
plan olarak- yararlanilmistir. Ad1 gegen bu bilissel kogluk yaklasimi; bireylere
cesitli konulardaki biligsel farkindalik becerilerini ¢esitli stratejik etkinliklerle
kazandirmay1 amaglamaktadir (Costa ve Garmston, 1994; Demir ve Doganay,
2009; ayrica krs. Costa, 1981, 1984; Garmston ve Dyer, 1999). Bu noktada
biligsel farkindalik becerilerinin ilgili konular iizerinden din hizmeti veren Di-
yanet Isleri Baskanlig1 personeline dgretiminin, onlarin kendilerini degerlendi-
rerek gelistirmelerine bir firsat saglayacagi ongoriilebilir.

Kisaca, dikotomik olarak ‘(1) Bireysel Gelisim [Bireysel Diizey] ve (1) Ku-
rumsal Gelisim [Kurumsal Diizey]’ seklinde iki farkli diizeyde iki temel ayagi
olan bu model, Baskanlik personelinin ‘bireysel yeterlilik’ ve ‘kurumsal bagli-
lik” diizeylerini yiikseltmek iizere tasarlanmistir. Ayni zamanda bireysel kimlik
ve degerler ile kurumsal kimlik ve degerleri yakinlastirmay: hedefleyen mo-
delde, sonug/iiriin ¢iktisi olarak ilgili konulardaki biligsel farkindalik ve yeter-
lilik diizeylerinin pozitif yonde degismesi 6ngoriilmektedir (ad1 gecen modelin
sematik gosterimi i¢in ayrica bkz. Ek-1; modelin uygulamali egitim programi
hakkinda ayrintili teknik bilgi i¢in bkz. Egitsel Programin Projelendirilmesi).

II. Asama: Ampirik - (Uygulama) Arka Plan1: Bu agsamada ‘katilimc1 gézlem’i
gerceklestirebilmek amaciyla arastirmaci tarafindan 2007-2012 yillar arasin-
daki ¢esitli tarihlerde kurumun resmi olarak diizenligi ‘Stratejik Yonetim’ ile
kurum dis1 6zel olarak diizenlenen ‘Stres ve YOnetimi’ gibi grup aktivitesi ige-
ren akademik ve/veya popiiler diizeylerdeki atdlye c¢aligmalara/workshoplara
katilinarak paket programin temel mantig1 kavranmaya calisiimistir.

Ote yandan gelistirilen bu modelin olusumunda, arastirmacinin gerek Diyanet
Isleri Bagkanligi’nin tasra gerekse yurtdisi teskilatinda —pratik din hizmetle-
rinde alan tecriibesi olarak- toplamda 15 yillik bir mesleki tecriibesinin cid-
di diizeyde belirleyici rol oynadigi bilinmelidir. Ozellikle egitim programina
yurtdisi teskilati i¢in eklenen tema ve konularin belirlenmesinde, arastirma-
cinin Bagkanligin yurtdis1 teskilatindaki pratik din hizmeti siirecinde yaptigi
“Miisliiman-Tiirk Diasporasina Yonelik “Manevi-(Psikolojik) Danismanlik”
temali rehabilitasyon uygulamasi belirleyici olmustur. Ozetle, arastirmact Diya-
net Isleri Baskanlig1’'nin tasra ve yurtdisi teskilatlarindaki 15 yillik din hizmeti
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alan/saha deneyimini, ‘kurum kiiltiirinde var olan kurumsal dinamiklere 6zgii
olacak bigimde’ yerellik temasini aktif olarak bu modele yansitmaya calismistir.

Kronolojik Gelisimsel Arka Plam

Uygulamali bu model 6nerisi, asagidaki su kronolojik gelisim asamalarindan
gecerek olgunlastirilmistir:

I. Asama: 2007-2008 yillar1 arasinda ilk taslak ¢aligmasi yapilan bu teorik
temelli uygulanabilir modelin bir proje olarak ilk versiyonu, iki ayri igerikte
projelendirilerek Diyanet Isleri Baskanlig1 merkez teskilatindaki ilgili birimlere
birer resmi dilekge ile ‘Kurum Kiiltiirii ve Kisisel Gelisim” Seminer Progra-
mi Projesi’ 6zii ile yazili olarak sunulmustur. [Kaynak: +I. Proje adi: ‘Kurum
Kiiltiirti ve Kisisel Gelisim” Adlt Seminer Programi, {Projeden Sorumlu Birim:
D.I.B. Drs Iliskiler Dairesi Baskanlig1}, Kaynak: D.I.B. Genel Evrak ve Arsiv
Subesi Miidiirliigii’niin 25.06.2008 tarih ve 57329 sayili resmi girisi — [Diyanet
Isleri Bagkanlig1] = Sunulmus Kisisel Proje; +11. Proje adi: ‘Kurum Kiiltiirii ve
Kisisel Gelisim’ Adli Seminer Programi, {Projeden Sorumlu Birim: D.I.B. Per-
sonel Dairesi Bagkanligi}, Kaynak: Bursa [l Miiftiiliigii’niin 13.10.2008 tarih ve
6477 sayili resmi girisi— [Diyanet Isleri Baskanligi] = Sunulmus Kisisel Proje].

II. Asama: 2008-2012 yillar1 arasinda ise s6z konusu model {izerinde teorik
ve ampirik ¢alismalar derinlestirilmistir. Bu baglamda ikinci asama olarak ise,
ilk asamadaki s6zii edilen bu dikotomik ayrim, ardigik olarak yer degistirilmis
bi¢imde tek ¢ati altinda toplanarak ‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim’ modeli
ismiyle yeniden tema ve konu igerik diizenlemeleri de yapilarak uygulamali
program formati revize edilmistir.

III. Asama: 2012 yilindan sonra Tiirk bilim literatiiriinde yerini almas1 bekle-
nen bu modele iliskin yapilacak olan bilimsel elestiriler ile Diyanet Isleri Bas-
kanlig1 tarafindan uygulamaya konulmasi durumunda ortaya ¢ikabilecek teorik
ve pratik degerlendirmeler ¢er¢evesinde ileriki tarihlerde lizerinde —gerekli go-

rilmesi durumunda- bazi diizenlemeler yapilmasi dngoriilmektedir.

Egitsel Konularin Tema Analizleri

Profesyonel ¢alisma yasaminda ortaya c¢ikan sorunlari agabilmenin en kolay
yollarindan birisi, mesleki gelisim ve/veya kisisel gelisim egitimi almaktir. Te-

orik olarak ‘bir is i¢in gerekli olan bilgi, beceri ve davranisla, o isi yapan kiginin
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bilgi, beceri ve davranislari arasindaki olumsuz fark’ seklinde tanimlanabilecek

olan egitim ihtiyac1 i¢in modern donemde cesitli kurumsal alternatif ¢oziimler

uretilmektedir.

‘Kog¢-Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli - [KKGM]’ temel alinarak
gelistirilen hizmet i¢i egitim programindaki konu basliklarini (bkz. Ek-3) iceren

‘hedef/amac’ merkezli temalarin kisaca igerikleri sdyledir:

Tema: a - [1] Bireysel Gelisim [ Bireysel Diizey | = 17 Konu

Hedefler:

a)

b)

d)

Kendini Gergeklestirme: Personelin var olan kendi i¢ potansiyelleri ko-

nusunda bilissel farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

Kendini izleme: Personelin i¢inde bulundugu sosyal ortamlarda kendini
mesleki kimlik pozisyonuna gore kurgulama konusunda biligsel farkinda-
lik ve yeterlilik kazandirmak.

Benlik Saygisi: Personelin kendini olumlamasinin ve kendine deger verip
saygl duymasinin énemi konusunda biligsel farkindalik ve yeterlilik ka-

zandirmak.

Yasam Doyumu: Personelin yasamdan kisisel beklentileri ile ger¢ek du-
rumlarinin kiyaslanmasiyla ortaya ¢ikan reel sonuglar konusunda biligsel

farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

Beden Dili: Personelin 6zel ve is yasaminda kullandig1 ve/veya kullan-
masi gereken jest, mimik ve fiziksel hareketler konusunda biligsel farkin-
dalik ve yeterlilik kazandirmak.

Aile I¢i letisim: Personelin dzel yasaminda esi ve ¢ocuklari ile kurmus
oldugu ve/veya kurmas:1 gerektigi iletisim igerigi ve tiirleri konusunda
biligsel farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

Tema: b -[11] Kurumsal Gelisim [ Kurumsal Diizey ] = 13 Konu

Hedefler:

a)

b)

ded

Kurum Kiiltiirii: Personelin kurum i¢indeki davranislarimi yonlendiren
normlar, davraniglar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemi konusun-
da bilissel farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

Mesleki Kimlik: Personelin kurum i¢indeki pozisyonlari dl¢iisiinde iiret-

tigi din hizmetine gore edindigi ikincil kimlikler ve kurum kiiltiiriinden
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beslenerek bu kimliklerin bireysel kimlikler ile iligkileri konusunda bilis-
sel farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

¢) Empatik Iletisim: Personelin &zel ve is yasamindaki sosyal iliskilerinde
kalicilig1 saglayan iletisim tiirleri konusunda biligsel farkindalik ve yeter-
lilik kazandirmak.

d) Psikolojik Siddet: Personelin is hayatindaki ‘iistiin astina yonelik inti-
kamci, acimasiz ve onur kirici eylemler araciligiyla zarar vermeyi amag-
layan saldirgan davranislar’ seklinde tanimlanabilecek olan psikolojik
siddet ve tiirleri konusunda bilissel farkindalik ve yeterlilik kazandirmak.

e) Is Etigi: Personelin meslek yasamimi kapsayan mesguliyet alanmin etik
smirlart ve tiirleri konusunda biligsel farkindalik ve yeterlilik kazandir-
mak.

f) Mesleki Temsil: Personelin, kisisel olarak yaptig1 meslegi temsil edebil-
me ve/veya edememesinin sebepleri ve ¢oziimleri konusunda bilissel far-
kindalik ve yeterlilik kazandirmak.

Yukarida kisaca, egitim alan Bagkanlik personelinin kisisel ve kurumsal kaza-
nimlar1 baglamindaki ‘hedefler’ dogrultusunda tema analizleri yapilan konula-
rin yer aldig1 egitsel programin, etkilesimli aktarim modeli kullanilarak power-
point ile toplamda 30 konu sunumunun yapilmasi ongoriilmektedir (bkz. Ek-2
ve Ek-3). Sozii edilen bu aktarim modelinin olusturulmasinda literatiirde yer
alan bazi modelleme yaklagimlarindan yararlanilmistir (bkz. Passerini ve Gran-
ger, 2000; Dick ve Carey, 1990; Kemp ve ark., 1994; McManus, 1996; Atici ve
Giirol, 2001, s. 178-182).

Egitsel Programin Projelendirilmesi

‘Kog¢-Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli-[KKGM]'ne dayali olarak
gelistirilen hizmet ici egitim programmin projelendirilmesi, Diyanet Isleri
Baskanligi’nin su an giincel olarak kullandigi “Proje Formu’ bigimi dikkate ali-
narak asagidaki gibi diizenlenmistir:

Projenin Teknik Ozellikleri:

- Egitim Programinin Adi: Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim

- Egitim Programinin Tiirii: Hizmet I¢i Egitim + (Paket Program)

- Egitim Programinin Siiresi: Ortalama 3 (ii¢) giin — [Fakat yogunluga

gore degisebilir
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Proje Formu

Proje No

*Projenin Ad1

‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim® Hizmet I¢i Egitim Programi
{Not: “Ko¢—Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli-[KKGM]”
temel alinarak gelistirilmistir. }

*Projenin Konusu

Personelin hizmet {iretimi performansi baglaminda oldukga 6nemli bir psiko-
sosyal olgu olan kurumsal davranis, ortak kurum kiiltiirityle dogrudan ilgilidir.
Ote yandan kurumsal davranigin niteligini belirleyen bireysel yeterlilik ve ku-
rumsal baglilik diizeylerinin diisiikliigii veya yiiksekligi, kurum personelinin ki-
sisel gelisimini olumlu veya olumsuz olarak etkilemektedir. Bu baglamda D.I.B.
Egitim Hizmetleri Genel Miidiirligii 6zelinde “Kog¢—Din Hizmetlerinde Kisisel
Gelisim Modeli-[KKGM]” temel alinarak projelendirilmesi 6nerilen ‘Din Hiz-
metlerinde Kisisel Gelisim’ hizmet i¢i egitim programinin konusu; kurumun (a)
merkez, (b) tasra ve (c) yurtdisi teskilatlarmim her kademesinde cesitli unvanlarla
calisan ve/veya aday personel olarak kuruma yeni girenlerin gerek [1] bireysel
diizeydeki benlik ve kisilik gelisimleri; gerekse [11] kurumsal diizeydeki tutum ve
davranislar tizerinden saglikli bir mesleki kimlik algilamasi ve bilinglenmesine
yonelik kurumsal bir platform olusturmaktir.

*Bu baglamda Baskanligin kurum kiiltiirii sonucunda olusan 6zel mesleki hassa-
siyet sebebiyle, personele verilecek kisisel gelisim egitimleri konusunda kurum
dis1 hizmet satin alma yaklasimi, beklenilen verimi veremeyebilir.

Projenin Gerek-
gesi

* Modern yasamin ve/veya post-modern séylemin de etkisiyle herhangi bir alan-
da ulusal veya uluslararasi 6lgekte hizmet tiretmek, kaginilmaz olarak geliserek
degisen ‘kurumsal ve kisisel profesyonelligi’ zorunlu kilmaktadir. Dolayisiyla
Tiirkiye’de din alaninda resmi kamu otoritesi olan Diyanet Isleri Baskanligi’nin
merkez, tasra ve yurtdisi teskilatlari kapsaminda iiretecegi din hizmetlerinin de
yukarida s6zii edilen bu sosyal psikolojik dogurgu karsisinda kayitsiz kalamaya-
cag bir realitedir.

+ Ote yandan Baskanligin personel egitiminden birinci derecede sorumlu olan
Egitim Hizmetleri Genel Miidiirliigii tarafindan, kurumun merkez, tasra ve yurt-
dis1 teskilatlarinin her kademesinde ¢esitli unvanlarla ¢alisan kurum personeli-
nin, ‘[1] bireysel yeterlilik ve [11] kurumsal baglilik’ ekseninde kisisel ve kurum-
sal gelisim konularmna psiko-sosyo-antropolojik agidan her gegen giin daha fazla
ihtiyag hissettikleri yadsinamaz bir gergekliktir.

Ayrica bu genel kurumsal gerek¢enin yani sira, 6zelde Baskanligin yurt dis1 tes-
kilatindan birinci derecede sorumlu olan Dis iliskiler Genel Miidiirliigii*niin yurt
disina gorevlendirdigi personelin, kiiltiirler arasi bir psiko-sosyal ortamda calis-
masi sebebiyle ortak kisisel gelisim konularina ek olarak —alana 6zgii- baz1 6zel
bilgilendirmelerin gerekliligi de ortadadir (bkz. Ek-3).

*Projenin Amact:
[ Kurumsal ]

&

[ Genel ]

&

[ Ozel ]

ded

*Kurumsal Amaglar: Diyanet Isleri Baskanligi’ndaki proje eksenli din hizmeti
anlayisinin yayginlastirilmasina ve standart rapor temeline dayali olarak
projelendirilen galigmalara psiko-sosyo-antropolojik agidan mesleki bir katki
saglamaktir.

*Genel Amaglar: Bagkanligin yurtiginde ve yurtdisindaki din hizmeti tiretiminde
¢agin gereklerine uygun olarak kurum personelinin —mesleki alan bilgisi digin-
da— psiko-sosyal agidan donanimli bir sekilde yetistirilmesine katk: saglamaktir.
+*Ozel Amaglar: Hizmet igi egitim programi formatinda —~mesleki alan egitimi
disinda bir igerik tagimasi sebebiyle— ‘prestij projesi’ olarak da degerlendirile-
bilecek olan bu egitim programinin 6zel amaci; Baskanlik personelin ulusal ve
uluslararasi platformdaki bireysel ve kurumsal kimlik gelisimine psiko-sosyo-
antropolojik agidan katki saglamaktir. Bu baglamda; [1] Bireysel Gelisim:
‘Kendini ger¢eklestirme, kendini izleme, benlik saygisi, yasam doyumu, beden
dili, aile igi iletisim’; [11] Kurumsal Gelisim: ‘Kurum kiiltiirt, mesleki kimlik,
empatik iletisim, psikolojik siddet, is etigi, mesleki temsil’ temalariyla kurum
personelinin (a) bireysel yeterlilik ile (b) kurumsal baglilik diizeylerini yiiksel
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terek konuyla ilgili ‘biligsel farkindalik ve yeterlilik diizeylerinin pozitif yonde
degismesi’ni amaglamaktadir (sematik gosterim i¢in bkz. Ek-1).

*Baska bir ifadeyle 6zel, sosyal ve is hayatma pozitif katki saglamay1 amacla-
yan bu proje, Baskanlik personelinin bireysel degerleri ile kurumsal degerlerini
ortlistiirmeye yonelik kurumsal diizeyde psikolojik danismanlik ve rehber-

lik destegi vermeyi hedeflemektedir. Ayrica dnerilen bu uygulamali egitim
programinin, icerdigi konularin sunumunda mesleki deneyim ve ani paylasimi
sebebiyle ayni zamanda Bagkanlik personeli igin psikoterapik baglamda grupsal
bir ‘ruhsal sagaltim’ fonksiyonuna da sahip olacag1 sdylenebilir.

*Uygulama Alan1

*Diyanet Isleri Baskanligi / Egitim Hizmetleri Genel Miidiirliigii tarafindan pro-
je planlamasiin yapilmasi 6nerilen bu proje; (1) Genel miidiir, daire baskani ve
altinda yer alan personelin ¢alistig1 Merkez Teskilatt; (11) Miftii, vaiz, murakip,
imam-hatip vd. kadrolarin ¢alistig1 Tasra Teskilati; (111) Miisavir, atese ve din
gorevlisi vb. personelin ¢alistigr Yurtdist Teskilati personeli ile (1v) kuruma yeni
atanan aday memur statiisiindeki personele uygulanabilecektir.

Proje Uygulama
Siireci

*Hazirlik Siireci: “Ko¢ — Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli-[KKGM]”
temel almarak gelistirilen ‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim’ adli hizmet igi
egitim programinda yer alan konular, ilgili literatiir kapsaminda dikotomik ola-
rak ° [1]-Bireysel Gelisim [Bireysel Diizey] = 17 Konu; [11]-Kurumsal Gelisim
[Kurumsal Diizey] = 13 Konu’ seklinde toplamda 30 konu tizerinden powerpo-
int sunumu yapilmak tizere temalandirilarak hazirlanmistir (bkz. Ek-3).
*Uygulama Siireci:

°[. Asama — (Pilot Uygulama): Konuyla ilgili hazirlanan yazili ve gorsel ma-
teryal, ortalama 3 (ii¢) glinliik zaman diliminde interaktif/etkilesimli bir format
icerisinde -proje sahibi tarafindan- katilimcilara powerpoint formati kullanila-
rak sunulacaktir. Kurumun 6nerdigi pilot uygulamada kullanilacak personel i¢in
hazirlanan egitim programi; pilot uygulama sonucu elde edilen geri-bildirimler
dogrultusunda degerlendirilecektir.

[Not: Paket program formatinda projelendirilen bu hizmet i¢i egitim uy-
gulamasi, konuyla ilgili ve/veya ilgisiz herhangi bir diger hizmet i¢i egitim
programinin basina ve/veya sonuna eklemlenebilecegi gibi bagimsiz olarak da
planlanabilme 6zelligine sahiptir. Ayrica egitim programinin pilot uygulama
asamasindaki ideal katilimer sayilari, verimliligin artirilabilmesi amactyla
50’ser kisilik katilimei gruplar olarak 6ngoriilmektedir. |

°II. Asama — (Egitimcinin Egitimi): Ad1 gegen programa iliskin alinan geri-bil-
dirimler ¢er¢evesinde yapilan teknik analiz ve degerlendirmeler sonucunda, bu
hizmet i¢i egitim programinin, Egitim Hizmetleri Genel Mudiirliigii tarafindan
rutin olarak uygulanan hizmet i¢i egitim programlar arasinda degerlendirilmesi
ongoriilmektedir. Bu asamanin ise, ilgili genel mudiirliik tarafindan ‘forma-

tor dgretici’ statlisiindeki personele, s6z konusu bu projenin Tiirkiye i¢indeki
yaygimhigini arttirabilmek amactyla “egitimcinin egitimi”” seminerleri verilmesi
seklinde gergeklestirilmesi dngoriilmektedir.

*[II. Asama — (Yaygin Uygulama): Ad1 gegen programa iliskin ‘egiticinin
egitimi’ formasyonu belgesini alan formator dgreticiler araciligryla Egitim
Hizmetleri Genel Miidiirliigi tarafindan yapilan planlama ¢ergevesinde, soz
konusu hizmet i¢i egitim programimin Diyanet Isleri Baskanligi’min tiim teskilat
yapisinda gorev alan personele uygulanmast hedeflenmektedir.

*Degerlendirme ve Sonug:

*Uygulanan hizmet i¢i egitim programiyla ilgili katilimcilarin kisisel goriis ve
onerilerinden olusan geribildirimler, yazili olarak alinacak ve merkez teskilatta-
ki ilgili birime raporlandirilarak teslim edilecektir. Egitim siirecinde, Bagkanlik
personelinin meslek gruplarina gére ayrilarak bu egitimin verilmesi, elde
edilecek verimin arttirilmasi bakimindan énemlidir.

*Ayrica projelendirilen bu program ‘sertifikasyon sistemi’ne gore hazirlandigi
icin egitim sonunda katilimcilara ‘Katilim Belgesi’nin verilmesi 6ngoriilmekte-
dir. Zira tasarlanan katilim belgesinin altinda Diyanet Isleri Baskani’nin —elekt
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ronik de olsa- isim ve imzasimin olmasi, ‘kurum kahramani/bas aktorii’ algisi
baglaminda psikolojik olarak kurum personelinin kurumsal baglilik diizeyini
yiikseltmede etkili bir faktor olarak degerlendirilmelidir.

*[Not: Modern egitim sistemlerinin dogal bir pargasi olarak egitimlerin sonunda
-kay1t numarasiyla birlikte- sertifikalarin verilmesi, Bagkanlik acisindan kati-
limex istatistiklerinin saglikli olarak tutulmasinda 6nemli bir yere sahiptir.

*Uygulama
Sonucunda
Elde Edilecek
Yararlar

*Projelendirilen bu hizmet igi egitim programu ile: (1) Diyanet Isleri
Bagkanligi’nin tiim teskilatlarinda ¢alisan personelin, Islam teolojisi ekseninde
sahip olduklar1 mesleki alan formasyonuna ek olarak, -sosyal psikolojik destek
kapsaminda bireysel ve kurumsal diizeyde- bireysel yeterlilik ve kurumsal
baglilik diizeylerinin arttirilmasi; (11) personelin, basta din psikolojisi olmak
iizere sosyal psikoloji ve kiiltiirel antropoloji baglaminda kisilik ve benlik ge-
lisimlerine yonelik ‘biligsel farkindalik ve yeterlilik diizeylerinin degismesine’
iliskin pozitif yonde bir katki saglanmasi; (111) 6zelde yurtdis: teskilat: personeli
tarafindan -ek konularin sunumuyla- kiiltiirel psikoloji ve antropoloji baglamin-
da farkl: kiiltiirlerle bir arada yasama tecriibesinin biligsel diizeyde algilanmasi
ve hizmet hedef kitlesi olan Miisliman-Tiirk Diasporasinin psiko-sosyal uyum
problemlerinin ¢oziimiinde aktif rol oynanmasi; (1v) Baskanlik personelinin, din
hizmetine 6zgii olugan kurum kiiltiirii eksenli yasam ve is deneyimlerini grup
ortaminda paylasarak bireysel ve kurumsal kimlik ve degerlerinin yakinlastiril-
mas1 6ngoriillmektedir.

*Proje Stiresi

Onceki/Gegmis Donem: Ocak-2007-Ocak-2012 = (Modelin olusturulmasi ve
hizmet i¢i egitim formatinda programlanmasi) = Toplam: 4 y1l

Sonraki/Gelecek Donem: Ocak-2013’ten sonraki tarih/ler = [(1) Pilot uygulama;
(1) Egitimcinin egitimi, (111) Yaygin uygulamalar i¢in resmi kurumsal siirecin
tamamlanmast. (Projelendirme siiresinin yogunluguna bagl olarak 6 ay ile 1 y1l
arasi On goriilmektedir.

Proje
Finansmani

D.I.B. Egitim Hizmetleri Genel Miidiirliigii / Ankara-Tiirkiye

*Projeden So-

D.I.B. Egitim Hizmetleri Genel Miidiirliigii / Ankara-Tiirkiye

rumlu Birim

*Koordinasyon Dr. Mustafa KOC (Din Psikologu)— Edinburgh / Birlesik Krallik

Grubu & D.I.B. Egitim Hizmetleri Genel Miidiirliigii - Ankara / Tiirkiye

*Proje Dr. Mustafa KOC (Kurumsal Kimlik: T.C. Londra Din Hizmetleri Miisavirligi /
Sahibi Din Gérevlisi — Edinburgh / Birlesik Krallik; Osmangazi Ilge Miiftiiliigii / Vaiz

— Bursa / Tiirkiye & Akademik Kimlik: Din Psikologu, Edinburgh Universitesi
ilahiyat Fakiiltesi Misafir Ogretim Uyesi— Edinburgh / Birlesik Krallik)
Iletisim: (e-posta) = mustafakoc@london.com & (tel) = 0044 (0) 2083405500

*Projede Gelinen
Asama

*Uygulama Siireci: I. Asama — (Pilot Uygulama)

Sonug

Modern diinyanin popiiler kavramlarindan olan ‘kisisel gelisim’, gerek sosyal
yasamda gerekse is yasaminda biiyiik bir 6nem tagimaktadir. Kisaca, birey per-
formansin arttiran ve gelistiren kisisel beceriler olarak da degerlendirilebilen
bu yaklagimdan elde edilen kazanimlar, bireylerin takim olusturma, karar alma,
insiyatif kullanabilme ve problem ¢dzme gibi bircok yasamsal 6zelliklerini ge-
listiren planl bir egitim siireci sonunda ¢ogu kez aktive olabilmektedir. Bu bag-
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lamda, Diyanet Isleri Baskanligi, kurumsal basaris1 icin gerek yonetici gerekse
calisan sinifta yukarida sozii edilen bu yetkinliklerin olusturulmas: ve/veya ge-
listirilmesi amaciyla kurumsal hassasiyet ve mahremiyeti dikkate alan kuruma
0zgii hizmet i¢i egitim programlar gelistirebilmelidir.

Zira konuyla ilgili yapilan ampirik ¢aligsmalarda, (a) kurumsal basari i¢in ki-
sisel gelisim egitimlerinin gerekliligi, (b) kisisel gelisim egitimleri almis olan
calisanlarin daha basarili olduklari, (c) yeteneklerini fark ederek is verimlilik-
lerinin daha fazla arttig1 (d) motivasyon, problem ¢ézme beceri ve stresle basa
¢itkma diizeylerinin yiikseldigi’ gibi ¢esitli sonuglar elde edilmistir (Kiral, 20006,
s. 79-81; Hergiiner, 2008, s. 72-76). Bu tiirden elde edilen bilimsel verilerden
hareketle bir kamu kurumu olarak Diyanet Isleri Baskanligi’'nin da kurumsal
diizeyde kisisel gelisim egitimlerine ihtiyaci oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Dolayisiyla uzmanlagmanin ve nitelikli is giicliniin 6ne ¢iktig1 modern diinyada,
Baskanlik personelinin meslek bilgisi yeterliliklerinin yani1 sira personele kisi-
sel gelisim konularinda da bazi yeterliliklerin kazandirilmas: ve gelistirilmesi
onem tagimaktadir (krs. Korkmaz, 2010, s. 240).

Modern donemlerde giderek onem kazanan ‘yasam boyu 6grenme/life-long
learning’ olgusu cercevesinde Diyanet Isleri Baskanligi’na bagl olarak din
hizmeti {ireten profesyonellerin (a) bireysel ve kurumsal gelisimlerinin saglan-
masi, (b) is ve yasam doyumu verimliliklerinin arttirtlmasi gibi amaglarla bazi
hizmet i¢i egitim aktivitelerinin kurgulanmasi ve uygulanmasi biiyiik 6nem arz
etmektedir. Artik mesleki performans kavraminin da gelisen diinya dinamikle-
riyle birlikte degisime ugradig1 bu yeni dénemde, din hizmeti alaninda caligan
nitelikli profesyoneller yetistirebilmenin en dnemli sartlarindan birisi de, gérev
siireci igerisinde bireysel ve kurumsal gelisimleri konusunda siirekli olarak per-
sonele kurumsal destek verilmesidir. S6z konusu bu durumun da, ancak Diyanet
Isleri Baskanlig igerisinde var olan ‘hizmet i¢i egitim’ sistemini giincellestire-

rek aktive etmek ve ¢esitlendirmek ile miimkiin olacagi bilinmelidir.

Ote yandan Diyanet Isleri Baskanligi’nin, kurumsal vizyonunu “toplumun
dini, ahlaki ve manevi degerlerini siirekli ayakta tutan, biitiin insanligin barig
ve huzuruna katki saglayan, Islam ile ilgili her konuda referans alian etkin ve
saygin kurum olmak” (D.I.B., 2012, s. 53), seklinde belirledigi goriilmektedir.
Bagkanligin, 2012-2016 yillar1 arasin1 kapsayan stratejik planinda ‘firsatlar ve
tehditler’ baglig1 altindaki SWOT analizlerine bakildiginda ise, “hizmet i¢i egi-
timin olmas1 gereken nicelik ve nitelikte yapilamamasi” (s. 49), seklinde bir
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tespitin, kurumsal gelismeye acik (zayif) alanlar kapsaminda degerlendirildigi
goriilmektedir. Yine adi gegen bu planda, ‘hizli, verimli ve kaliteli hizmet an-
lay1s1® (s. 54) seklindeki bir is etiginin de Baskanligin temel kurumsal degerle-
rinden biri olarak sunuldugu goz oniine alindiginda, bu makalede yer verilerek
Bagkanliga 6zgii gelistirilip sunulan model ve buna dayali olarak gelistirilen
hizmet i¢i egitim programinin 6énemi bir kez daha ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrica, Bagkanligin hizmet politikas1 dogrultusunda kuruma 6zel gelistirilen
bu model ve hizmet i¢i egitim programmin, D.I.B.’nm 2011 yili performans
programindaki “Amagc: 2- Nitelikli din gorevlisi sayisini artirarak kaliteli din
hizmeti sunmak” (D.I.B., 2011, s. 54-56), bicimindeki amac1 ve yukarida sdzii
edilen stratejik plandaki “Hedef-4-1: Diyanet Isleri Baskanlig1 personelinin ve-
rimliligini artirmak. Bu amagcla gelistirilecek stratejiler: (a) Hizmet i¢i egitim
faaliyetlerini rehber egiticiler vasitasiyla gelistirmek; (b) personelin tamamini
etik konusunda egitime almak; (c) uzaktan egitim sistemi olusturmak ve bu
yontem ile personele hizmet i¢i egitim vermek; (d) egitim gorevlilerini yeni
egitim metodlar1 konusunda bilgilendirmek ve verimliliklerini artirmak ama-
cryla calistay ve toplantilar diizenlemek; (e) yeni egitim metodlarini Bagkanliga
uyarlamak” (D.I.B. 2012, s. 77-78; ayrica bkz. Buyrukcu, 2006, s. 124-126)
seklindeki kurumsal hedefleriyle de uygunluk gosterdigi iddia edilebilir.

Uygulamali bir egitsel model olarak, Baskanlik personeline bireysel yeterli-
lik ve kurumsal baglilik konularinda biligsel farkindalik ve yeterlilik saglamay1
amaglayan “Kog¢-Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli-|[ KKGM]nin gii¢-

li ve zayif yonlerine iligkin sunlar sdylenebilir:
Giiglii yonleri:

a) Bu model dnerisinde, psikoloji literatiirindeki teorik bilgiler ile yerellik
baglaminda kurum kiiltiiriinde var olan deneyime dayali kurumsal pra-
tikler biitiinlestirilmeye c¢alisilmistir. Dolayisiyla kuruma 6zel tasarlanan
bu kisisel gelisim modeli, Diyanet Isleri Baskanligi’nin 2012-2016 yillari
arasini kapsayan stratejik planda belirtilen kurumsal misyon ve vizyonu-
nu giliglendirecek bir yaklagim olarak degerlendirilmelidir.

b) Bu model ve buna bagl iretilen egitim programi, ‘siirekli iyilestir-
me’ ve ‘katilimcilik’ kavramlarini da igerecek bicimde Diyanet Isleri

Bagkanlhigi’nin yenilenen “kurum kiiltlirii” anlayisina déniik kuramsal

arka plana sahip 6nemli bir bilimsel ¢aba olarak goriilmelidir.
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Zayif yonleri:

a) Bu model 6nerisini temel alarak gelistirilen hizmet i¢i egitim programi-
nin, Diyanet Isleri Baskanlig1 personeli {izerinde daha énceden kurumsal
diizeyde uygulanamamis olmasi bir eksiklik olarak degerlendirilebilir.

b) —Yukarida s6zi edilen bu zayif yon kapsaminda- katilimci geri bildirim-
lerinin alinip s6z konusu bu planin —gerekli goriilmesi durumunda- revize
edilememis olmasi (teorik arka plan i¢in bkz. Akhun, 1985, s. 2-4) da bir
diger eksiklik olarak yorumlanabilir.

Sonug olarak, Bagkanlik personel egitiminin hangi tiir ve diizeyinde olursa ol-
sun, egitsel amaclar1 gergeklestirmeyle dogrudan ilgisi olan bu model ve egitim

programi baglaminda su oneriler yapilabilir:

Diyanet Isleri Bagkanligi merkez teskilatinda, personelin motivasyonu, is do-
yumu ve kurumsal bagliligt gibi ruhsal parametrelerini belirli donemlerde bir
plan ve program kapsaminda psikometrik olarak 6l¢ecek ve degerlendirecek bir
birim kurulmalidir. Bu alanda proje iiretecek olan uzmanlarin istihdam edildigi
bu birim, personelin ruh sagligini ve is performansini mesleki yasam temelinde
tyilestirmeye yonelik projeler iiretmelidir.

Diyanet Isleri Baskanlig1 ile Yiiksek Ogretim Kurumu arasinda Diyanet per-
sonelinin egitimi i¢in genel bir isbirligi protokolii imzalanmalidir. Bu kapsam-
da, 6zellikle il miiftiiliiklerinin bulundugu illerdeki tiniversitelerin ilahiyat, egi-
tim ve iletisim fakiiltelerinde, din hizmeti veren personele yonelik sertifikasyon
temeline dayali ‘Kisisel Gelisim Kurslar1’ aldirmalidir.

Diyanet personeli, sosyal medya iizerinde ‘kisisel gelisim platformu’ olustu-
rabilir. Olusturulacak bu platformda, —her ne kadar literatiirde bazi elestiriler
(bkz. Ozdemir, 2012, s. 82-85) yapilmis olsa da- kisisel gelisim kitaplar1 ve
seminerleriyle ilgili farkli diizeylerde bilgi alis-verisi yapilabilir.

Pratik din hizmeti deneyimini de i¢inde barindiran bu model 6nerisiyle, ayn1
zamanda ‘uygulamali din psikolojisi’ denemesi yapilmaya calisiimistir. Dola-
yistyla ¢esitli alanlarda pratik deneyimi olan din psikologlari tarafindan, teorik
alan bilgisinden de yararlanarak aile, cocuk vb. degisik konulardaki pratik mo-
dellemelere iligkin deneme girigsimleri arttirllmahidir. Zira s6zii edilen bu tarz
bilimsel girisimlerin, Tiirkiye’de orta ve uzun vadede “uygulamali din psikolo-

jisi” alaninin olusumunda 6nemli katkilar1 olacaktir.
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Ek-1: Ko¢ — Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim Modeli-[KKGM]
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Ek-2: Egitsel Programin Etkilesimli Aktarim Modeli

( Sunucu-Aktaran {Pozisyon: Aktif +} )

Yeniliklere
Uyarlama
(Gelecek)

, Teorik-Pratik h
Y Duzer}l\emem ‘

/
Ly
Yeni Bakis

Mesleki
Ornekleme
(Gegmis)

Agisi
Kazanma

A

Farkindalik Deneyimsel
Olusturma ‘ 4 Oykiileme

! ' \ / ’ !

| \ / |

| Konu |

| l

| /

Genel ’ —_ ‘ Tenalarm

Degerlendirme Belirtilmesi

Geri
Bildirim
(Katilimer)

Kavramsal
Analizler
-Perspektif-

Amag
Sunumu
-Girig-

( Katilimei-Dinleyici {Pozisyon: Aktif +} )

ded

173



174

Mustafa Kog

Ek-3: ‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim’ Programinin Konu Bag-
liklar:

‘Din Hizmetlerinde Kisisel Gelisim’ Programi

Tema: a - [1] Bireysel Gelisim [Bireysel Diizey] = 17 Konu

Bir Kavram Olarak ‘Kisisel Gelisim’ Nedir? Ne Degildir?

Bir Kisisel Geligim Kavrami Olarak ‘Kendini Gergeklestirme’ Uzerine Psikolojik Yaklagimlar

Din Gérevlisinin Benlik Saygisi Diizeyi: Kendimizi Ne Kadar Seviyor ve Sayryoruz?

Kendini izleminin Psikolojisi: Din Gérevlileri Uzerine Ampirik Bir Aragtirma Sonucunun
Analizi

Din Gérevlisinin Ideal Diizeydeki ‘Aile Igi Iletisim’i Nasil Olmalidir?

Din Gérevlisinin Yasam ve Is Doyumu: Ornekler Uzerinden Bir Coziimleme

Din Gérevlisinin ‘Mesleki Monotonluk Sorunu’ ve Onlenmesi: Alternatif Céziim Arayislart

Din Gérevlisinin Kisisel Gelisim Odevleri: Cok Yénlii Okuma Kitaplhigi Uzerine Bir Yol
HaritastOnerisi

Din Gérevlisinin Kisisel Gelisim Araci Olarak Siireli Yaymlar: ‘Diyanet Aylik & Ilmi
Dergileri’ Uzerine Bibliyoterapik Bir Igerik Coziimlemesi

Din Gorevlisinin ‘Sosyal Degisim’ Algisi: Degisen Diinyanin Neresindeyiz ve Nereye
Gidebiliriz?

Sosyal fletisimde Beden Dilinin Onemi: Din Gérevlisinde Beden Dilinin Teolojik Anatomisi
Sosyal Yasamda Bir ‘Rol Model’ Olarak Din Gérevlisi: ‘The imam’ Filmi Baglaminda Kanaat
Onderliginin Sosyolojik Imkan1 Uzerine Sinematerapik Bir Yaklasim

Modern insanin Anlam Arayisina Din Gorevlisinin Terapotik Etki Giicii: Géniil Doktoru
Metaforu

Miisliman-Tirk Diasporasinda Kusak Catismas1 Sorunu: Anavatanim Neresi?

Miisliman-Tiirk Diasporasinin Dindarlik Haritas1: Cok Kiiltiirlii Bir Sosyal Ortamda
Miisliiman Kalabilmek

Miisliman-Tiirk Diasporasina Din Gérevlisi Olmak: Beklentiler ve Olanaklar

Miisliman-Tiirk Diasporasinin ‘Psiko-Sosyal Uyum’ Problemlerine Din Gorevlisinin
Psikoterapik Etkileri

Tema: b -[11] Kurumsal Gelisim [Kurumsal Diizey] = 13 Konu

Sosyal Psikolojik Bir Kavram Olarak ‘Kurum Kiiltiirii’ ve Bilesenleri

Diyanet sleri Baskanligi’nin Ortak Kurum Kiiltiirii: Degerler ve Normlar

Tiirkiye’de Modern Yasam ve Postmodern Soylem Kiskacinda Bir Kurum: Diyanet Isleri
Baskanligi

Kurumsal Degisim Siirecinde Diyanet Isleri Baskanligi: Yeni Tiirkiye’nin Neresinde?

Din Hizmetinde Hayata Dokunmanin Yeni Ad1: Psiko-Sosyal Igerikli Din Hizmeti Anlayisina
Dogru

Kurum Degerleri ile Personel Degerlerinin Kesismesi veya Ayrigsmasi: Deger Tercih
Siralamalari

Tiirk Halkinin Goziinden Diyanet Isleri Baskanligt: Sosyal Psikolojik Bir Kurumsal Algi
Analizi

Din Hizmetlerinde Ts Etigi: Hedonist mi Yoksa Piiritan m1 Olmali?

Mesleki Bir Kimlik Olarak ‘Din Gorevliligi’: Psiko-Sosyo-Teolojik Bir Kimlik Analizi

Personelin ‘Mesleki Temsil Giicti’: Giigli ve Zayif Yonleriz Nelerdir?

Personelin ‘Kurumsal Baglilik Diizeyi’ Analizi: Ornekler Uzerinden Bir Betimleme

Kurumun ‘Psikolojik Siddet’ Karnesi: Ast ve Ust Iliskilerinin Psiko-Sosyo-Patolojik Analizi

Kurumsal Hiyerarside Empatik fletisimin Yeri ve Onemi: Bir Kurum Olarak Diyanet Isleri
Bagkanligi Ne Kadar Empatik?
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Ek-4: Kisisel Gelisim Egitimi Veren Ornek Kuruluslar

[1]- Yabanci Ornek Kuruluslar:

(a) American Communication Association (http://www.americancom.org)

(b) Communication Skills Europe (http:/www.cesltd.com)

(c) IABC International Association of Business Communicators (www.iabc.com)

(d) International Network of Unesco Chairs in Communications (http://www.arbicom.uqam.ca)
(e) IPPA (International Public Relations Association (http://www.ipra.org)

(f) UCLA Center for Communication (http://ccp.ucla.edu)

[1]- Yerli Ornek Kuruluslar

(a) Baltas Baltas Yonetim Egitim Danismanlik (http://www.baltas-baltas.com)

(b) Hermes Y6netim Danismanlar1 Egitim Merkezi (http:/www.hermes.edu.com)
(c) Inka Egitim ve Danismanlik (http://www.inkadanismanlik.com.tr)

(d) Management Centre Tiirkiye (http://www.mct.com.tr)

(e) PRCI (Public Relations Consultants Association) Tiirkiye (http://www.prci.com)
(f) Soysal Egitim Danigsmanlik (http://www.soysal.com.tr)
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Approach of ‘Personal Development in Religious
Services’ as a Modern Way: Proposal of an Applied
Model on the Staff of Presidency of Religious Affairs

Mustafa KOC *

Introduction

Personal development applications are one of the most recent topics studied by
the researchers of both academic and popular psychology as a modern possible
way. The educational value of those applications both for the private and public
institutions resulted in new corporate opportunities and application areas in me-
antime increasing the psycho-pedagogical importance of the field.

Organizational Culture and the Presidency of Religious Affairs as

an Organization

Organizational culture is described as the psycho-socio-anthropological struc-
ture which consists of dominant and shared values, reflected to employees thro-
ugh symbolic meanings, stories within the organization, beliefs and slogans as
well as fables (Ira & Aksu, 2009: 45).

Presidency of Religious Affairs, by the-classic classification- (a) on the reli-
gious services of inside and outside of the mosque is the unique official public
authority of Turkey which produces a wide variety of religious services (Toprak,
2011: 26; Sunier & ark., 2011). It defines its mission as “in order to constantly
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keep alive the religious, moral and spiritual values of Turkish society, rooted on
the basic resources of Islam; to illumunate the society about the religion by true
and up to date information and is to carry out the activities related to faith, wors-
hip and moral principles and to manage the places of worship such as mosque;
(D.1.B., 2012, p. 52). Presidency of Religious Affairs’ organizational culture has

strengths and weaknesses.

Self-Efficacy and Organizational Commitment

In personality psychology the concept of self-sufficiency, emphasizes cognitive
consciousness related to the ability and skill, which also stresses on the feeling
of effectiveness and skilfulness of the person. In the literature about the con-
cept, the motivation of the individual depends on the belief in their own skills as
well as consequence of their behaviours (Budak, 2000, p. 580). In addition, the
self-efficiency which is one of the effective cognitive perception factors on the
individual’s behaviour, underlines the perception that he/she can perform suc-
cessfully any action or can control the events as well as the personal judgment
associated with the achieved capacity on the level of performance (Bandura,
1982, p. 122-145).

On the other hand, organizational commitment is efforts of the staff, on the
accepted corporate objectives and shared values, in order to reach to the goals,
as well as the desire to continue working in the organization. When we examine
the main literature about the concept, emphasis has been put on cognitive and
emotional factors such as (i) the heartfelt commitment to corporate values, (ii)
the devotional feeling to the organization as taking side, and (iii) strong deter-
mined commitment in order to remain as a staff in the organization (Swailes,
2002, p. 159; Durna & Eren, 2005, p. 210-211).

Concept of Personal Development and its Scope

Personal development, as a widely used concept in the academic and popular
psychology literature, can be described the capacity that (i) the individual can
discover the potential power of him/her self, (ii) he/she can comprehend the
dimensions and depth of the existing personal potential, and (iii) he/she can use
appropriate and timely him/herself the power and potential (Sirin, 2005, p. 10-
12). In technical term personal development approach is a wide field of appli-
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cation and research in which include a number of issues itself. Mentioned fields
are generally as follows “management, motivation, healthy lifestyles and stress,
learning, speed reading, communication, training, NLP, memory-thinking-in-
telligence” etc. In the literature of personal development, which is important
that individual potentials are put into action thereby individual potentials are
discovered, is mentioned five basic levels of personal development such as (i)
honesty (ii) calmness (iii) introspection, (iv) self-understanding, and (v) decisi-
ons as well as practice’ (Tokur, 2006, p. 7-14).

In this period that is particularly the modern world becomes a global village,
the personal development approaches, including vital issues such as corporate
communications and dialogue, have assumed a central role in the private and
professional success of individuals. If we need to make a special analysis for
Presidency of Religious Affairs, the Presidency can increase work and private
life performance of the staff if it can provide personal development trainings
to its staff in accord with institutional dynamics at certain intervals. Therefore,
the personal development trainings, will be given at the corporate level, should
be assessed as a modern opportunity which can be used for the benefit of the
Presidency not just the staff. Hence, the Presidential staff, will be provided sig-
nificant advantages taking the personal development training in the professional
life, should enrich the individual features updating continuously the formation

of personal development.

Proposal of an Applied Model on the Personal Development in Re-
ligious Services: Ko¢c-Model of Personal Development in Religious
Services-[KPDRS]

In this article, a special personal development model is recommended by aut-
hor/researcher in order to create awareness and to keep this awareness alive
associated with a number of problems in work and private lives of Presidency
of Religious Affairs’ staff. The proposal of applied model, is delimited with the
religious services as a product of a systematic study a total of five (5) years bet-
ween 2007 and 2012, introducing literature has been aimed by author using his
surname in order to distinguish from other models and approaches which will

be produced inside and outside of the field.
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Methodological- Theoretical-Empirical Background

The proposal of applied model, developed by Kog (2012) named ‘Kog¢-Model
of Personal Development in Religious Services-[KPDRS]’, had been prepared
below through the empirical and theoretical-methodological phases:

First Phase-Methodological and Theoretical Background: As a methodologi-
cal in the first phase, it had been scanned related the literature in order to cons-
titute the model. Educational programs of the institutions which give education
about personal development and their background had been tried to analyze
scanning domestic and foreign literature on the subject. In this context, it has
been benefited from the model of Cognitive Coaching, developed by Costa &
Garmston (1994), as a theoretical background for our model. Mentioned the
cognitive coaching approach aims to provide cognitive awareness skills to the
individuals (Costa & Garmston, 1994; Demir & Doganay, 2009; compare. Cos-
ta, 1981, 1984; Garmston & Dyer, 1999).

Second Phase- Empirical-(Application) Background: In the second phase, a
number of workshop such as ‘Strategic Management’ or ‘Stress Management’
had been taken by researcher in order to perform participant observation for
improving the new model. With this participation, it has been tried to unders-
tand the basic logic of the program package.

Chronological Developmental Background

The proposal of the applied model has been matured through the following
chronological stages of development:

First Phase: The first draft of the study was created as a applicable model
based on theoretical approach between 2007 and 2008.

Second Phase: The format of applied programme was revised regulating on
theme and subject with titled the model of ‘Personal Development in Religious
Services’ between 2008 and 2012.

Thematic analyses of educational subjects

Service training program subjects was developed based on ‘Kog¢-Model of Per-
sonal Development in Religious Services-[KPDRS] including the ‘goal/objec-
tive’ content-based themes are shortly as follows:

Theme: a- [1] Individual development [Individual level] = 17 subjects.
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Objectives:

a)

b)

¢)

d)

Self-realization: Gaining the staff’s existing cognitive awareness about
their inner potentials and proficiency.

Self-monitoring: Gaining cognitive awareness and proficiency accor-
ding to editing in the position The staff is in the professional identity in

the social environment itself.

Self-esteem: Gaining cognitive awareness and proficiency about sig-
nificance of the staff’s self-affirmation and valuing itself with self-

respect.

Life satisfaction: Gaining cognitive awareness and proficiency about
real results which emerge through comparing the staff’s personal ex-
pectations from life with real situations.

Body language: Gaining cognitive awareness and proficiency about
gestures, facial expressions and physical movements, which the staff
use / need to use in its business life

Communication in the family: Gaining cognitive awareness and profi-
ciency about communication content and its types which the staff has
established his private life with wife and kids.

Theme: a- [11] Corporate Development [Corporate Level] = 13 subjects.

Objectives:

a)

b)

Corporate culture: Gaining cognitive awareness and proficiency about the
norms, behaviours, values, beliefs and habits which organize the staff’s

behaviours within the institution.

Vocational identity: Gaining cognitive awareness and proficiency about
secondary identities fed from religious services produced according to
the staff’s positions in the organization and relationships the individual
identity and values between these identities nourished by corporate cul-
ture.

Empathic communication: Gaining cognitive awareness and profici-
ency about types of communication that enables persistence in social
relationships of the staff’s private life and its work life.
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d) Mobbing: Gaining cognitive awareness and proficiency about psycho-
logical violence and its types in staff’s work life which is defined as
“superior to subordinates behave aggressive behaviour aimed at under-
mining through vengeful, cruel and degrading actions”.

e) Business Ethics: Gaining cognitive awareness and proficiency about
ethical boundaries of occupation area and its types covering the staff’s
professional life

f) Vocational Representation: Gaining cognitive awareness and profici-
ency about reasons and solutions the staff personally whether able to

represent his profession and/or cannot.

As mentioned briefly above, personal and corporate acquisitions of the Presi-
dency trained personnel in the context of ‘targets’ in the direction of the theme
analysis made matters involving educational programs, an interactive transfer
model using the PowerPoint total of 30 subjects of the presentation is foreseen.
Some modelling approaches in the literature were used in creation of this trans-
fer model mentioned above (see. Passerini & Granger, 2000; Dick & Carey,
1990; Kemp & et al., 1994; McManus, 1996; Atict & Giirol, 2001, p. 178-182).

Configuring educational program

Service training program projects which developed based on Kog¢-Model of
Personal Development in Religious Services -[KPDRS] is organized conside-
ring “Project Form” format which Presidency of Religious Affairs is using cur-
rently as follows:

Project Specifications:

-Name of the Training Programme: Personal Development in Religious Servi-
ces

-Type of Training Programme: In-service training + (Package Program)

-Duration of the Training Programme: Usually three (3) days — [duration may

vary by intensity.]
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Conclusion

Briefly, this model is designed at two different levels dichotomously to raise the
presidential staffs’ individual qualification and institutional commitment levels,
in the form of the two main pillars (i) individual development [individual level]
and (ii) institutional development [corporate level]. Meanwhile, in the model
which tries to enclose individual identity and values and corporate identity and
values, as results and outcomes is expected to change cognitive awareness and
proficiency levels in a positive direction in the related fields.

Gaining importance in the modern era, for the purposes of ‘life-long learning’
in the context of cases, (a) provision of individual and institutional development
(b) enhancing efficiency productivity of life satisfaction editing and implemen-
tation of in-service training activities, are great importance for professionals
producing religious services depending on Presidency of Religious Affairs. In
this new era the concept of professional performance undergo dynamic changes
together with the developing world, one of the most important conditions of ra-
ising qualified professionals working in the field of religious services is to give
the staff continuously institutional support on its individual and organizational
development in the process of its tasks. In this new situation, it is known that
it is only possible to activate by updating and to diversify in-service training

system using Presidency of Religious Affairs.

As an applied educational model, it can be said about ‘Kog-Model of Personal
Development in Religious Services -[KPDRS], its strengths and weaknesses
which aim to provide cognitive awareness and qualification in the fields of indi-
vidual qualification and institutional commitment to presidential staffs.

Strengths:

In this model suggestion, integration betwwen theoretical knowledges in the
psychology literature with institutional practices in corporate culture that exists
in the context of locality-based corporate practice is tried.. Therefore this per-
sonal development model specially designed for institution, should be consi-
dered as an approach to strengthen the institutional mission and vision based
on the strategic plan which covers Presidency of Religious Affairs’s the years
between 2012 and 2016.

This model and training program produced relating to this, has to be seen as a
major significant scientific endeavor oriented to understanding the renewed the-
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oretical background of the “corporate culture” of Presidency of Religious Affa-
irs so as to include the concept of “continuous improvement and participation”

Weaknesses:

Not to be service training program which was developed based on this model
previously applied on Staff of Presidency of Religious Affairs at the corporate

level is assessed as a deficiency.

Within the above-mentioned weaknesses of these- it can be interpreted as a
lack of other that this plan have not been revised (if deemed necessary) after
gaining of participant feedback. (For theoretical background see. Akhun, 1985,
p. 2-4).

Keywords- Personal development, Religious services, Organizational culture,
Self-efficacy, Organizational commitment
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