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ÖNSÖZ 

Ġnsan sosyal bir varlıktır. Onun sosyal bir varlık oluĢu baĢka insanlarla iliĢki içinde 

olmasına neden olur. Ġnsanların diğer insanlarla iliĢki içinde olmasından dolayı 

etkilenen ve etkileyen bir yapısı vardır.  Yani denilebilir ki sosyal iliĢkiler içerisinde 

insan duygu ve düĢüncelerini baĢka insanlara aktararak etkileyebildiği gibi, baĢka 

insanların duygu ve düĢüncelerinden de etkilenebilmektedir. Dolayısıyla insan 

çevresinde meydana gelen her türlü sosyal, kültürel, fiziki olaylardan etkilenir.  Bu 

etkileniĢ neticesinde insan değiĢim ihtiyacı hisseder. 

DeğiĢim insanlarla ilgili bir kavramdır ve her insan toplumunun temel özelliğidir. 

DeğiĢim insanlığın var olduğu ilk andan baĢlayarak, insanlığın varlığını devam 

ettirdiği bütün aĢamalardan geçerek günümüze kadar gelmiĢ bir olgudur. Ġnsan ile 

değiĢim arasındaki iliĢki anne ile bebeği arasındaki iliĢki gibidir. Nasıl ki bir bebek 

hayatını devam ettirebilmek için annesine ihtiyaç duyuyor ise, insan da hayatını 

devam ettirebilmek için değiĢime ihtiyaç duyar. 

DeğiĢim insan için hayati bir önem taĢımasına rağmen beraberinde karĢı koymayı 

yani direnci getirir. Denilebilir ki değiĢim akıntıya karĢı kürek çekmektir. Çünkü 

birey istese de istemese de çevrede meydana gelen her türlü değiĢim bireyi ve 

toplumu etkisi altına alır. Bu etki neticesinde insan ya da toplum olumlu bir Ģekilde 

etkilenebileceği gibi olumsuz bir Ģekilde de etkilenebilir. Ancak ister olumlu, ister 

olumsuz bir Ģekilde etkilenmiĢ olsunlar değiĢimin olmadığı bir toplum ya da bir birey 

düĢünmek mümkün değildir. 

Toplumda meydana gelen her türlü değiĢim, toplumun bütünlüğünü oluĢturan 

kurumları da etkisi altına alır. Toplumu meydana getiren pek çok kurum vardır. Dini 

kurumlar hiç Ģüphesiz bu kurumların en önemlisidir. Din toplumların vazgeçilmez 

unsurlarından biridir ve din tıpkı değiĢim gibi insanlığın var olduğu andan itibaren 

var olmuĢ, sanların varlığını devam ettirdiği müddetçe de var olacaktır. 

Birbirleriyle iliĢki içinde olan din ve insanların birbirlerini etkilemeleri ve 

birbirlerinden etkilenmeleri olağandır. Dolayısıyla insanlar değiĢtikçe dini ihtiyaçlar 

da değiĢmiĢ bu bağlamda dini kurumlar da bu ihtiyaçlar doğrultusunda kendini 

değiĢtirmiĢtir. 
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Ġslâmiyet‟in ilk yıllarında din iĢleri Hz. Peygamber tarafından yürütülürken, 
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ve onları da değiĢime zorlamıĢtır. 

Bu çalıĢmada toplumda ya da teĢkilatta meydana gelen değiĢimlere karĢı din 
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ÇARKÇI ve Personel ġefi Mehmet SOYSAL‟a ve çalıĢmamın değiĢik aĢamalarına 

katkısı olan ancak isimlerini burada zikredemediğim herkese teĢekkür ederim. 

Son olarak, yaĢamım boyunca beni destekleyen, bana güvenen ve sabır gösteren 

aileme de sonsuz kere teĢekkür ederim. 

 

 

 

 



iii 

 

 

   

ÖZET 

Koç, Sultan “Din Görevlilerinde DeğiĢime Direnç: Yozgat Ġli Örneği”, Yüksek 

Lisans Tezi, Kırıkkale, 2019. 

Her nerede bir insan varsa orada değiĢim vardır ve davranıĢlar, düĢünceler kısacası 

her Ģey sürekli olarak değiĢmektedir. Bu yönüyle değiĢim kavramı hayatın 

değiĢmeyen parçasıdır. Ġnsanlığın ilk anından itibaren var olan değiĢimin egemen 

olduğu bu toplumsal yapının bir parçası da insanlık kadar eski bir geçmiĢi olan Ġslâm 

dininin değerlerini yansıtan din görevlileridir. 

Her ne kadar değiĢimlere açık olsalar da, mesleklerinin ağırlığı ve geleneksel yaĢam 

tarzı ilk etapta onların değiĢime mesafeli olmalarına neden olabilir. Yani din 

görevlilerinde değiĢime karĢı uyum potansiyeli olduğu gibi, değiĢime karĢı direnç 

potansiyeli de vardır. 

Bu çalıĢmamızda din görevlilerinin örgütsel yapılarında, sosyal kültürel, teknolojik 

vb. alanlarda meydana gelen değiĢimlere karĢı dirençlerinin olup olmadığını 

öğrenmeye çalıĢtık. Yine bu bağlamda din görevlilerinin değiĢime karĢı bakıĢlarını 

ve buna bağlı olarak da uyum durumlarını tespit etmeye çalıĢtık. 

Yapılan araĢtırma neticesinde görüĢmeye katılan personelin değiĢime bakıĢlarını 

öğrenebilmek adına sorduğumuz soruları değerlendirdiğimizde, din görevlilerinin 

genel olarak değiĢimlere karĢı tutumlarının olumlu olduğunu söyleyebiliriz. Din 

görevlilerinin büyük çoğunluğunun değiĢim konusunda olumlu bir bakıĢ açısına 

sahip oldukları gözlemlenirken, değiĢimlere karĢı uyum göstermeyen personelin de 

olduğu görülmüĢtür. Buna rağmen değiĢimleri olumsuz karĢılayıp karĢı koyanların 

çok az olduğu görülmektedir. 

Netice itibariyle görüĢmeye katılan din görevlilerinin değiĢimlere karĢı dirençlerinin 

olmadığını tespit ettik. Bu noktada personel, yönetim tarafından yapılan değiĢimlerin 

gerekliliklerden ötürü olduğunu ve bunu yapmanın mesleklerinin bir gereği olduğunu 

ifade etmektedir. Ancak direnç gösterdikleri, doğru bulmadıkları bazı hususları da 

belirtmekten kaçınmamıĢ ve sorunlarını ifade etmiĢleridir. Bu sorunların bir kısmının 

sistemden kaynaklandığını ancak çözüm getirilmesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Anahtar Sözcükler: DeğiĢim, Örgütsel DeğiĢim, DeğiĢime Direnç, Din Görevlileri 
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ABSTRACT 

Koç, Sultan, “Resistance Of Ecclesiastics Towards The Change: Example of Yozgat 

Provience”, Master‟s Thesis, Kırıkkale, 2019. 

Wherever there is a person, there is a change and behaviors, thoughts, namely 

everything is constantly changing. In this manner, the change is the unchanged part 

of the life. Ecclesiastics who represent the values of Islam which has a history as old 

as humanity itself are one part of the public in which the change existing throughout 

the humanity is a dominant issue. 

Much as they are open for a change, the dignity of their occupation and traditional 

life styles, at first glance, might cause them to stand back from the change. Hence, 

there is a possibility for ecclesiastics to both keen to change and resist it. 

In this study, we have tried to find out whether ecclesiastics resist the change in 

organizational structure, socio-cultural and technological areas. Additionally, we 

have tried to assess the perspectives of ecclesiastics and accordingly their adaptation 

states. 

When we evaluate the questions asked to the ecclesiastics who has attended to the 

interview in order to assess their perspectives towards the change, we can say that 

generally ecclesiastics have an attitude towards the change. Whereas it has been seen 

that most of the ecclesiastics have a good attitude towards the change, it has also 

been seen that there are ecclesiastics who resist the change. Nevertheless, it has been 

found that those who resist the change are low in numbers.    

Consequently, it has been found out that ecclesiastics who attended the interview 

have no resistance towards the change. Herein, the stuff state that the change made 

by the administration are due to necessities and doing this is a requirement of their 

occupations. Yet, they haven‟t stood aside pointing the issues they have opposed and 

showed resistance towards and they expressed their problems. They have stated that 

some of those problems are causes of the system and that those problems should be 

delivered a solution.  

Key Words: Change Organizational Change, Resistance towards the Change, 

Ecclesiastics 
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KISALTMALAR 

 

DHYS  : Din Hizmetleri Yönetim Sistemi 

DĠBBYS : Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı Bilgi Yönetim Sistemi 

EHYS  : Eğitim Hizmetleri Yönetim Sistemi 

FETÖ  : Fethullahçı Terör Örgütü 

ĠKYS  : Ġnsan Kaynakları Yönetim Sistemi 

MBSTS : Mesleki Bilgiler Seviye Tespit Sınavı 

TBMM : Türkiye Büyük Millet Meclisi 

  



vi 

 

 

   

TABLOLAR 

Sayfa 

Tablo:1-DeğiĢime Direnci Önlemek Ġçin Uygulanabilecek Yöntemler..................... 45 

Tablo:2-ÇalıĢanların DeğiĢime Katılım Tepkileri ..................................................... 51 

Tablo:3-DeğiĢime Tepki Türler ................................................................................. 57 

Tablo:4-Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi Sonucu ........................................... 80 

Tablo:5-YaĢ Durumu ................................................................................................. 82 

Tablo:6-Unvan ........................................................................................................... 82 

Tablo:7-Öğrenim Durumu ......................................................................................... 83 

Tablo:8-Görev Süresi ................................................................................................. 84 

Tablo:9-Görev Yeri .................................................................................................... 84 

Tablo:10-Ġnternet Kullanım Problemi ........................................................................ 85 

Tablo:11-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Ġnternet Kullanımı 

Üzerindeki Etkisi ......................................................................................... 85 

Tablo:12-Ġnternet Kullanım Problemi ve YaĢ ĠliĢkisi ................................................ 86 

Tablo:13-Ġnternet Kullanım Problemi ve Görev Yeri ĠliĢkisi .................................... 86 

Tablo:14-Hutbelere EriĢim ........................................................................................ 87 

Tablo:15-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Hutbelere EriĢim 

Üzerindeki Etkisi ......................................................................................... 87 

Tablo:16-Hutbelere EriĢim ve YaĢ ĠliĢkisi ................................................................. 87 

Tablo:17-Hutbelere EriĢim ve Görev Yeri ĠliĢkisi ..................................................... 88 

Tablo:18-Müftülüklerden Hutbelere EriĢim .............................................................. 88 

Tablo:19-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Müftülüklerden 

Hutbelere EriĢim Üzerindeki Etkisi ............................................................. 89 

Tablo:20-DĠBBYS ..................................................................................................... 89 

Tablo:21-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin DĠBBYS ĠliĢkisi..... 90 

Tablo:22-DĠBBYS ve YaĢ iliĢkisi .............................................................................. 90 

Tablo:23-Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler .............................................................. 91 

Tablo:24-YaĢ, Öğrenim Durumu, Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Eski Sistem 

Hakkındaki GörüĢler Üzerindeki Etkisi ....................................................... 91 

Tablo:25-Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler ve YaĢ ĠliĢkisi ...................................... 92 

Tablo:26-Merkezi Vaaz Sistemi ................................................................................ 92 



vii 

 

 

   

Tablo:27-YaĢ, Öğrenim Durumu, Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Merkezi Vaaz Sistemi 

Arasındaki ĠliĢki ........................................................................................... 93 

Tablo:28-Merkezi Ezan Sistemi ................................................................................. 93 

Tablo:29-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri ve Merkezi Ezan Sistemi 

ĠliĢkisi ........................................................................................................... 94 

Tablo:30-Rotasyon ..................................................................................................... 94 

Tablo:31-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri ve Rotasyon ĠliĢkisi .... 95 

Tablo:32-Sabah Namazı BuluĢmaları ........................................................................ 95 

Tablo:33-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Sabah Namazı 

BuluĢmaları Arasındaki ĠliĢkisi.................................................................... 96 

Tablo:34-Kutlu Doğum Haftası Ġsminin DeğiĢtirilmesi ............................................ 96 

Tablo:35-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Kutlu Doğum Haftası 

Ġfadesi Arasındaki ĠliĢki ............................................................................... 97 

Tablo:36-Gençlik Merkezleri ..................................................................................... 98 

Tablo:37-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Gençlik Merkezleri 

Arasındaki ĠliĢki ........................................................................................... 98 

Tablo:38-Gençlik Merkezleri ve Öğrenim Durumu ĠliĢkisi....................................... 99 

Tablo:39-Görevlendirme .......................................................................................... 100 

Tablo:40-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Görevlendirme 

Arasındaki ĠliĢki ......................................................................................... 100 

Tablo:41-Hac Görevlendirmesi ................................................................................ 101 

Tablo:42-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Hac Görevlendirme 

Arasındaki ĠliĢki ......................................................................................... 101 

Tablo:43-Amir DeğiĢikliği ....................................................................................... 102 

Tablo:44-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Amir DeğiĢikliği 

Arasındaki ĠliĢki ......................................................................................... 102 

Tablo:45- Amir DeğiĢikliği Ġle Öğrenim Durumu Arasındaki ĠliĢki ....................... 103 

Tablo:46-MBSTS ..................................................................................................... 104 

Tablo:47-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle MBSTS Arasındaki 

ĠliĢki ........................................................................................................... 104 

Tablo:48-MBSTS Sınavı ve YaĢ ĠliĢkisi .................................................................. 105 

Tablo:49-MBSTS ve Öğrenim Durumu Arasındaki ĠliĢki ....................................... 105 

Tablo:50-Meslek ve Sosyal Hayat ........................................................................... 106 



viii 

 

 

   

Tablo:51-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Meslek Sosyal Hayat 

Arasındaki ĠliĢki ......................................................................................... 106 

Tablo:52-YaĢ DeğiĢkeni Ġle Meslek ve Sosyal Hayat Arasındaki ĠliĢki .................. 107 

Tablo:53-Görev Yeri DeğiĢkeni Ġle Meslek ve Sosyal Hayat Arasındaki ĠliĢki ...... 107 

Tablo:54-YaĢanılan Yerin Sosyal ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri Üzerindeki 

Etkisi .......................................................................................................... 108 

Tablo:55-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle YaĢanılan Yerin 

Sosyal ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri Üzerindeki Etkisi Arasındaki 

ĠliĢki ........................................................................................................... 108 

Tablo:56-YaĢ DeğiĢkeni Ġle YaĢanılan Yerin Sosyal ve Kültürel Hayatının Din 

Görevlileri Üzerindeki Etkisi Arasındaki ĠliĢki ......................................... 109 

Tablo:57-ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi ............ 109 

Tablo:58-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle ġehir Ortamı DıĢında 

YaĢamanın DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi Arasındaki ĠliĢki ..................... 110 

Tablo:59-Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar 

Üzerindeki Etkisi Arasındaki ĠliĢki ............................................................ 110 

Tablo:60-Kılık Kıyafet Sorunu ................................................................................ 111 

Tablo:61-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Kılık Kıyafet Sorunu 

Arasındaki ĠliĢki ......................................................................................... 111 

 

ġEKĠLLER 

ġekil:1-Üretim Süreci................................................................................................. 19 

ġekil:2-DeğiĢimi Ortaya Çıkaran DıĢsal Nedenler .................................................... 20 

ġekil:3-Ekonomik Çevre Unsurları ............................................................................ 20 

ġekil:4-Planlı DeğiĢim Süreci .................................................................................... 30 

ġekil 5:DeğiĢime KarĢı Direncin Psikolojik Nedenleri ............................................. 39 

ġekil:6-DeğiĢime Direnç Ölçeği ................................................................................ 43 

ġekil:7-Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı TeĢkilat Yapısı ...................................................... 66 

ġekil 8:Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı Merkez TeĢkilatı ................................................... 67 

ġekil:9-Merkez TeĢkilatı Alt Birimleri ...................................................................... 68 

ġekil:10-TaĢra TeĢkilatı ............................................................................................. 68 

ġekil:11-Yurt DıĢı TeĢkilatı ....................................................................................... 69 



ix 

 

 

   

ĠÇĠNDEKĠLER 

Sayfa 

 

ÖNSÖZ ......................................................................................................................... i 

ÖZET........................................................................................................................... iii 

ABSTRACT ................................................................................................................ iv 

KISALTMALAR ......................................................................................................... v 

TABLOLAR ............................................................................................................... vi 

ġEKĠLLER ................................................................................................................ viii 

GĠRĠġ ........................................................................................................................... 1 

 

Birinci Bölüm ............................................................................................................... 3 

1. DEĞĠġĠM KAVRAMI ............................................................................................. 3 

1.1. DEĞĠġĠM KAVRAMI VE TANIMI ................................................................ 3 

1.2. BAġLICA DEĞĠġĠKLĠK TÜRLERĠ ................................................................ 6 

1.2.1. Makinelerde ve Diğer Araçlarda Meydana Gelen DeğiĢiklikler ................ 6 

1.2.2. Süreçlerde ya da Yöntemlerde DeğiĢiklikler .............................................. 7 

1.2.3. Personelde DeğiĢiklikler ............................................................................. 7 

1.3.DEĞĠġĠMĠN BENZER KONULARLA ĠLĠġKĠSĠ ............................................. 8 

1.3.1. DönüĢüm ..................................................................................................... 8 

1.3.2. YenileĢme ................................................................................................... 8 

1.3.3. GeliĢme ....................................................................................................... 9 

1.3.4. Yaratıcılık ................................................................................................... 9 

1.3.5. DeğiĢim Mühendisliği Kavramı.................................................................. 9 

1.4. DEĞĠġĠMĠN ÖZELLĠKLERĠ ........................................................................... 9 

1.4.1. DeğiĢimin Yönetilmesi Özelliği ............................................................... 10 

1.4.2. DeğiĢimin Uzmanlık Gerektirmesi Özelliği ............................................. 10 

1.4.3. DeğiĢimin Bilgiyle Desteklenmesi Özelliği ............................................. 11 

1.4.4. DeğiĢimin PlanlanmıĢ Bir Süreç Ġzlemesi Özelliği .................................. 11 

1.5. DEĞĠġĠMĠN SAĞLADIĞI YARARLAR ...................................................... 11 

 

Ġkinci Bölüm .............................................................................................................. 12 

2. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM ......................................................................................... 12 



x 

 

 

   

2.1. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM KAVRAMI VE TANIMI ......................................... 12 

2.2. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN AMACI ................................................................ 13 

2.2.1. Etkinliği Artırmak ..................................................................................... 14 

2.2.2. Verimliliği Artırmak ................................................................................. 14 

2.2.3. Büyüme ..................................................................................................... 15 

2.2.4. Küçülme .................................................................................................... 16 

2.2.5. Motivasyon Ve Tatmin Düzeyini Artırmak .............................................. 16 

2.2.6. Süreklilik ................................................................................................... 17 

2.2.7. Ġnsan Unsurunun DeğiĢtirilmesi ............................................................... 17 

2.2.8. Diğer Amaçlar........................................................................................... 17 

2.3. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN NEDENLERĠ ....................................................... 17 

2.3.1. DıĢ Çevre KoĢulları .................................................................................. 18 

2.3.1.1. Ekonomik Faktörler ............................................................................... 20 

2.3.1.2. Sosyal- Kültürel Faktörler ..................................................................... 21 

2.3.1.3.Teknolojik Faktörler ............................................................................... 22 

2.3.1.4. Hukuki-Politik Faktörler ........................................................................ 24 

2.3.1.5. Küresel Faktörler ................................................................................... 24 

2.3.1.6. Tüketicilere ĠliĢkin Faktörler ................................................................. 25 

2.3.1.7. Rekabete ĠliĢkin Faktörler ...................................................................... 25 

2.3.2. Ġç Çevre Faktörleri .................................................................................... 26 

2.3.2.1. Örgütsel Büyüme ................................................................................... 26 

2.3.2.2. Performans DüĢüklüğü ve Gerileme ...................................................... 27 

2.3.2.3. Tepe Yöneticilerinin DeğiĢmesi ............................................................ 27 

2.3.2.4. ġirket Evlilikleri ..................................................................................... 28 

2.3.2.5. Örgüte Bağlı Eksiklikler ........................................................................ 29 

2.3.2.6. Gerileme................................................................................................. 29 

2.3.2.7. Alternatif ÇalıĢma Yöntemleri............................................................... 29 

2.4. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN SINIFLANDIRILMASI ...................................... 29 

2.4.1. Planlı- Plansız DeğiĢim ............................................................................. 30 

2.4.2. Makro- Mikro DeğiĢim ............................................................................. 31 

2.4.3. Zamana YayılmıĢ-Ani DeğiĢim ................................................................ 31 

2.4.4. Proaktif (Öngörücü)- Reaktif (Tepkisel) DeğiĢim .................................... 31 

2.4.5. GeniĢ Kapsamlı- Dar Kapsamlı DeğiĢim.................................................. 32 

2.4.6. Aktif- Pasif DeğiĢim ................................................................................. 32 



xi 

 

 

   

2.4.7. ĠyileĢme ġeklinde Adım Adım- Radikal DeğiĢim .................................... 32 

 

Üçüncü Bölüm ........................................................................................................... 33 

3. DEĞĠġĠME DĠRENÇ KAVRAMI ......................................................................... 33 

3.1. DEĞĠġĠME DĠRENÇ KAVRAMI VE TANIMI ............................................ 33 

3.2. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠN NEDENLERĠ ............................................. 35 

3.2.1. Psikolojik Nedenler................................................................................... 36 

3.2.1.1. AlıĢkanlıklar........................................................................................... 37 

3.2.1.2. Bilinmeyen Korkusu .............................................................................. 37 

3.2.1.3. Güvenlik................................................................................................. 38 

3.2.1.4. YabancılaĢma ......................................................................................... 38 

3.2.1.5. Ġlgili Olmama ......................................................................................... 39 

3.2.2. KiĢisel Nedenler ........................................................................................ 39 

3.2.3. Ekonomik Nedenler .................................................................................. 39 

3.2.4. Sosyolojik Nedenler .................................................................................. 40 

3.3. DEĞĠġĠME DĠRENÇ ÖLÇEĞĠ ...................................................................... 41 

3.3.1. Aktif Direnç .............................................................................................. 43 

3.3.2. Pasif Direnç .............................................................................................. 44 

3.3.3. Kayıtsız Kalma ......................................................................................... 44 

3.3.4. Kabul Hali ................................................................................................. 44 

3.4. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠ KIRMA YÖNTEMLERĠ .............................. 44 

3.4.1. HaberleĢme ............................................................................................... 46 

3.4.2. ĠletiĢim ...................................................................................................... 46 

3.4.3. Eğitim........................................................................................................ 47 

3.4.4. Destekleme................................................................................................ 48 

3.4.5. Katılım ...................................................................................................... 49 

3.4.6. Pazarlık Ve AnlaĢma ................................................................................ 52 

3.4.7. Taviz Verme ............................................................................................. 53 

3.4.8. Açık ve Kapalı Zor Kullanma ................................................................... 53 

3.4.9. Manipülasyon ve Kooptasyon .................................................................. 54 

3.5. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠ ORTADAN KALDIRACAK YÖNTEMĠ 

SEÇME ........................................................................................................... 55 

3.6. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠN OLUMLU VE OLUMSUZ SONUÇLARI 55 

 



xii 

 

 

   

Dördüncü Bölüm ........................................................................................................ 58 

4. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI, KURULUġU, GÖREVLERĠ VE TEġKĠLAT 

YAPISI .................................................................................................................. 58 

4.1. KURULUġ ÖNCESĠ DĠN ĠġLERĠNĠN YÜRÜTÜLMESĠ ............................ 58 

4.1.1. ġeyhülislamlık .......................................................................................... 58 

4.1.1.1. ġeyhülislamın Görevleri ........................................................................ 59 

4.1.2. ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti ......................................................................... 60 

4.1.2.1. ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti‟nin TeĢkilat Yapısı ve Görevleri ................. 61 

4.2. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI‟NIN KURULUġU ................................. 62 

4.3. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI‟NIN GÖREVLERĠ VE TEġKĠLAT 

YAPISI ........................................................................................................... 65 

4.3.1. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının Görevleri ..................................................... 65 

4.3.2. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının TeĢkilat Yapısı ............................................ 66 

4.3.2.1. Merkez TeĢkilatı .................................................................................... 67 

4.3.2.2. TaĢra TeĢkilatı........................................................................................ 68 

4.3.2.3. Yurt DıĢı TeĢkilatı ................................................................................. 69 

 

BeĢinci Bölüm ............................................................................................................ 71 

5. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI VE DEĞĠġĠM ............................................... 71 

5.1. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI VE DEĞĠġĠM ........................................ 71 

5.1.1. Teknolojik DeğiĢiklikler ........................................................................... 71 

5.1.2. MBSTS Sınav Sisteminin Getirilmesi ...................................................... 72 

5.1.3. Sigara Kullananların Hac Görevlendirilmesinde Değerlendirme DıĢı 

Bırakılması .............................................................................................. 73 

5.1.4. Kutlu Doğum Haftası Ġfadesinin Mevlid-i Nebi Olarak DeğiĢtirilmesi ... 74 

5.1.5. Sabah Namazı BuluĢmaları ....................................................................... 74 

5.1.6. Gençlik Merkezi ....................................................................................... 75 

5.1.7. Rotasyon Uygulaması ............................................................................... 76 

 

Altıncı Bölüm ............................................................................................................. 77 

6. YOZGAT ĠLĠNDE DĠN GÖREVLĠLERĠNDE DEĞĠġĠME DĠRENÇ ÜZERĠNE 

BĠR ARAġTIRMA ................................................................................................ 77 

6.1. ARAġTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMĠ ............................................. 77 

6.1.1. Konusu ...................................................................................................... 77 

6.1.2. Problem ..................................................................................................... 77 



xiii 

 

 

   

6.2. ARAġTIRMANIN AMACI ............................................................................ 78 

6.2.1. Amaç ......................................................................................................... 78 

6.3. VARSAYIMLAR ............................................................................................ 78 

6.4. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ ................................................................ 78 

6.5. TANIMLAR .................................................................................................... 79 

6.6. ARAġTIRMA MODELĠ ................................................................................. 79 

6.6.1. Evren Ve Örneklem .................................................................................. 79 

6.6.2. Bilgi Toplama Araçları ............................................................................. 79 

6.6.3. Verilerin Analizi Ve Yorumlanması ......................................................... 80 

6.7. ÖRNEKLEMĠN GENEL ÖZELLĠKLERĠ ...................................................... 82 

6.7.1. YaĢ Durumu .............................................................................................. 82 

6.7.2. Unvan ........................................................................................................ 82 

6.7.3. Öğrenim Durumu ...................................................................................... 83 

6.7.4. Görev Süresi ............................................................................................. 83 

6.7.5. Görev Yeri ................................................................................................ 84 

6.8. VERĠLERĠN YORUMLANMASI .................................................................. 85 

6.8.1. Ġnternet Kullanım Problemi ...................................................................... 85 

6.8.2. Hutbelere EriĢim ....................................................................................... 86 

6.8.3. Müftülüklerden Hutbelere EriĢim ............................................................. 88 

6.8.4. DĠBBYS Kullanımı .................................................................................. 89 

6.8.5. Personelin Eski Sistem Hakkındaki GörüĢleri .......................................... 90 

6.8.6. Merkezi Vaaz Sistemi ............................................................................... 92 

6.8.7. Merkezi Ezan Sistemi ............................................................................... 93 

6.8.8. Rotasyon ................................................................................................... 94 

6.8.9. Sabah Namazı BuluĢmaları ....................................................................... 95 

6.8.10. Kutlu Doğum Ġsminin Mevlid-i Nebi Ġsmiyle DeğiĢtirilmesi ................. 96 

6.8.11. Gençlik Merkezlerinin Açılması ............................................................. 97 

6.8.12. Görevlendirme ........................................................................................ 99 

6.8.13. Hac Görevlendirmesinde Sigara Kullanımı Kriteri .............................. 101 

6.8.14. Amir DeğiĢikliği ................................................................................... 101 

6.8.15. Din Görevlilerinin MBSTS Sınavı Hakkındaki GörüĢleri .................... 103 

6.8.16. Mesleğin Sosyal Hayata Etkisi ............................................................. 106 

6.8.17. YaĢanılan Yerin Sosyal Ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri 

Üzerindeki Etkisi ................................................................................... 107 



xiv 

 

 

   

6.8.18. ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar Üzerine Etkisi .............. 109 

6.8.19. Kılık Kıyafet Sorunu ............................................................................. 110 

 

GENEL DEĞERLENDĠRME VE SONUÇ ............................................................. 112 

KAYNAKÇA ........................................................................................................... 122 

EKLER ..................................................................................................................... 127 

Ek-1: GörüĢme Formu .......................................................................................... 127 

Ek-2: Dilekçe ........................................................................................................ 132 



1 

 

 

   

GĠRĠġ 

DeğiĢim örgütlerin yaĢamlarını devam ettirebilmesi için vazgeçilmez bir faktördür. 

Bu nedenle mutlaka uyum sağlamak durumunda olduğumuz değiĢim, örgütler 

açısından hayati nitelik taĢır. Dolayısıyla örgütler iç ve dıĢ çevrede meydana gelen 

değiĢimlere ne kadar hassas yaklaĢırsa o oranda hayatlarını devam ettirebilirler.   

Ancak değiĢim beraberinde hem alıĢkanlıklardan vazgeçmeyi gerektirir hem de 

bilinmeyeni getirir. Bu nedenledir ki yöneticiler açısından örgütü güçlendirmek ve 

kariyerlerini ilerletmek için bir fırsat olarak görülen değiĢim, çalıĢanlar açısından hoĢ 

karĢılanmayan bir durumdur. ÇalıĢanlar sonunun nereye varacağını bilmedikleri bir 

yolda yürümektense oldukları yerde saymayı tercih ederler. Bu durumda çalıĢanlar 

değiĢime uyum sağlamak yerine direnç gösterirler. DeğiĢimi yaĢamayan bir 

kurumdan bahsedilemeyeceği gibi değiĢime karĢı direnci bulunmayan çalıĢanlardan 

da bahsetmek mümkün değildir. Hemen her kurum hem değiĢim sürecinden 

geçmiĢtir hem de dirençle karĢı karĢıya kalmıĢtır. 

Dinin yaĢanması, anlaĢılması ve uygulanmasında önemli bir yere sahip olan Diyanet 

ĠĢleri BaĢkanlığı da değiĢim yaĢayan kurumlardan biridir. Çünkü dinin hizmet alanı 

değiĢmiĢ, toplumda farklı din hizmeti sunulmasına yönelik beklentiler artmıĢtır. Bu 

beklentilere cevap verebilmek değiĢimle mümkündür.  

Bu bağlamda meydana gelen değiĢimlerin ilk muhatabı hiç Ģüphesiz din 

görevlileridir. Dolayısıyla çalıĢmamızın amacı; Yozgat ili ve tüm ilçelerinde görev 

yapan personellerin değiĢime karĢı dirençlerinin olup olmadığını belirlemektir. 

ÇalıĢmamız giriĢ bölümü hariç altı bölümden oluĢmaktadır. 

Birinci bölümde, değiĢim kavramı ve tanımından, baĢlıca değiĢiklik türlerinden, 

değiĢimin benzer konularla iliĢkisinden, değiĢimin özelliklerinden ve değiĢimin 

yararlarından bahsedilmiĢtir. 

Ġkinci bölümde, örgütsel değiĢim kavramını, örgütsel değiĢimin amacını, örgütsel 

değiĢimin nedenlerini, örgütsel değiĢimin sınıflandırılmasını irdelenmiĢtir. 

Üçüncü bölümde değiĢime direnç kavramını ele aldık. Yine bu bölümde değiĢime 

karĢı direncin nedenlerinden, değiĢime direnç ölçeğinden ve değiĢime karĢı direnci 

kırma yöntemlerinden bahsedilmiĢtir. 
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Dördüncü bölümde Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın kuruluĢu, teĢkilat yapısı, 

görevlerinden bahsedilmiĢtir. 

BeĢinci bölümde Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın yaĢanan değiĢimlere paralel olarak 

ortaya çıkan ihtiyaçlar doğrultusunda, yaptığı değiĢimlerden bahsedilmiĢtir. 

Altıncı bölümde, konunun problem boyutunu, araĢtırmayı yapmamızın amacını ve 

önemini açıkladık. AraĢtırmaya baĢlarken dayandığımız varsayımları, araĢtırmanın 

hipotezlerini, kapsam olarak sınırlılıklarını, temel kavramlarını, yöntem ve 

aĢamalarını belirlenmiĢtir. Ardından yine aynı bölümde saha çalıĢmamızda elde 

ettiğimiz bulgular değerlendirilmiĢtir.  

Yozgat merkez ve merkeze bağlı köy ve ilçelerinde görev yapan din görevlilerine 

yapılandırılmıĢ bir görüĢme formu oluĢturulmuĢ ve onlara değiĢimler hususundaki 

fikirlerini sorulmuĢtur. Katılımcıların vermiĢ olduğu cevapları değerlendirilmiĢtir. 

Verilerin analizinde SPSS programını kullanılmıĢtır. 

Son olarak, araĢtırmanın teorik ve uygulamalı verilerine ve bulgularına dayanarak, 

genel bir değerlendirmede bulunmaya ve bir sonuca varmaya çalıĢılmıĢtır. 
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Birinci Bölüm 

1. DEĞĠġĠM KAVRAMI 

 

1.1. DEĞĠġĠM KAVRAMI VE TANIMI 

DeğiĢme her insan toplumunun temel özelliğidir (Tüz, 2004:9). Bu nedenle evrenin 

sürekli bir oluĢ ve değiĢim içinde olduğu pek çok düĢünür tarafından günümüzde 

olduğu gibi geçmiĢte de dile getirilmiĢtir.  Herakleitos bu düĢünceyi ilk kez “tabiata 

dair” adlı eserinde dile getirmiĢtir.  Yazar bu eserinde hiçbir nesnenin kendisinin aynı 

kalmadığını, sürekli olarak bir değiĢim geçirdiğini ve farklı farklı biçimlere 

dönüĢtüğünü belirtmiĢtir. 

Ünlü yazar bu dönüĢümü Ģu ünlü söz le açıklamıĢtır: “Her Ģey akar. Aynı ırmağa 

ikinci kez giremezsin, çünkü her giriĢinde üzerinden baĢka sular geçer.” Her Ģeyin 

sürekli olarak değiĢim içinde olduğunu ileri üren Herakleitos; “bugünkü dünya 

dünkünden farklıdır, yarınki de aynı olmayacaktır” demekle sürekli değiĢen bir 

ortamda yaĢadığımızı dile getirmiĢtir (Çelik Dönder, 1996: 4). 

DeğiĢmeyen tek Ģeyin değiĢimin kendisi olduğu günümüzde düĢünceler, davranıĢlar, 

insanlar kısacası her Ģey sürekli olarak değiĢmektedir. Bu yönden bakıldığında 

değiĢim kavramı hayatın bütününün değiĢmeyen parçasıdır. 

“Kabuğunu değiĢtirmeyen yılan ölür” diyen Alman düĢünürü, değiĢimin gerekliliğine 

vurgu yapmaktadır. Yine değiĢimin zorunluluk olduğunu söyleyen Herakleitos “aynı 

Ģeydir yaĢayanla ölmüĢ, uyanıkla uyuyan, gençlerle yaĢlılar. Çünkü bunlar değiĢince 

ötekilerdir ve ötekiler değiĢince de bunlardır. Soğuk ısınır, sıcak soğur, yaĢ kurur, 

kuru nemlenir” der (Yeniçeri, 2002:7).  Ünlü düĢünür Aristoteles‟in “çevremizde 

gördüğümüz Ģeyler sürekli değiĢmektedir” Ģeklindeki ifadesi de değiĢimin bir 

zorunluluk olduğunun en güzel göstergesidir. 

DeğiĢim kavramının bu kadar hayati bir nitelik taĢıması onun eski çağlardan bu yana 

farklı kavramlar ve disiplinler tarafından incelenmesine ve farklı tanımlamalarının 

yapılmasına neden olmuĢtur. 
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DeğiĢim terimi dilimizde Fransızca “transformation” ve “variation” terimlerine 

karĢılık gelmektedir. Sözlük anlamı olarak, bir durumun baĢka bir duruma tercih 

edilmesi anlamında kullanılmaktadır. 

Tekâmül düĢüncesinin en basit seviyesi olan değiĢim, hiçbir istikamet söz konusu 

olmaksızın bir sistemin baĢlangıçtaki Ģeklinden farklı olan herhangi bir Ģekle geçmek 

üzere devamlı olarak Ģekil değiĢtirmesidir (Çağlar, 2005:4). 

DeğiĢim kavramını, iĢletmecilik ve yönetim literatüründe, açık bir sistem olan 

iĢletme ya da örgütün iç dinamiklerinde, iĢ ile ilgili süreçlerde, örgütün yapısal 

değerlerinde, belirlenmiĢ iĢ tanımlarında, örgütün çeĢitli kademelerine dağıtılan yetki 

ve sorumluluklarında, iĢletmenin katma değer yaratma aĢamasında kullandığı üretim 

tekniklerinde, iĢletme dıĢı çevresel düzenlemelerde ve örgütün rekabet 

politikalarında, yönetsel yaklaĢımlar ve stratejiler gibi konularda yapılan ve örgüt 

sisteminde bütünüyle etkileĢim doğuran, değiĢiklikler olarak tanımlamak 

mümkündür (Sabuncuoğlu, Vergiliel Tüz, 2013:254). 

DeğiĢim, bir durumdan baĢka bir duruma geçen, yönü ve doğrultusu olmayan, 

kendiliğinden olabileceği gibi baĢka kiĢiler tarafından da gerçekleĢtirilebilen, 

isteyerek planlı bir Ģekilde gerçekleĢmesi halinde olumlu, aksi takdirde olumsuz 

olarak nitelendirebileceğimiz bir süreci ifade eder.  Örgütler çevreleri ile sürekli 

olarak iletiĢim içindedirler. Bu yönüyle ele alındığında ise değiĢim, mevcut olan 

durumumuzun iletiĢim ve irtibat halinde olduğumuz çevre koĢullarının ihtiyaçlar 

karĢısında artık çaresiz ve kayıtsız kalması durumunda bizi yeniden yapılandıracak 

ve o ihtiyaçları giderebilecek düzeyde bireysel ya da organizasyonel anlamda yeni 

fikirler üretebilme ve bunu uygulama sürecidir (Çobanoğlu, 2006:6). 

DeğiĢim herhangi bir Ģeyi, bir düzeyden baĢka bir düzeye getirmeyi ifade eder 

(Ercan, 2014:36). Bu kiĢilerin veya nesnelerin yerlerinin değiĢtirilmesi Ģeklinde 

olabileceği gibi bilgi, beceri ve yeteneklerinin farklı bir konuma getirilmesi Ģeklinde 

de olabilir. 

Eskinin yerini yeninin aldığı her yerde değiĢimden bahsetmek mümkündür. DeğiĢim 

ancak eskiden yeniye doğru hareket etmekle mümkün olur. DeğiĢim, yeni ve yarın 

uğruna dünü geride bırakmak ve yeniye kavuĢmakla alakalıdır. DeğiĢim planlı ya da 
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plansız bir biçimde bir sistemin, bir süreç veya bir ortamın belli bir durumdan baĢka 

bir geçirilmesi olarak tanımlanabilir (Sağlam, 1979:9). 

DeğiĢim, bir nesne ya da durumun zaman içinde aynı kalmama özelliğini ifade eder. 

Ancak, değiĢim süreklilik ve değiĢmezlik terimlerinin olumsuzluk yüklenen karĢıtını 

ifade eder. DeğiĢmezlik, süreklilik, denge, uyum, belirlilik ve tahmin edilebilirlik 

özelliklerini çağrıĢtırırken; değiĢim belirsizlik, karmaĢıklık, uyumsuzluk ve tahmin 

edilemezlik özelliklerini anımsatmaktadır (Özkara, 1996:4). 

DeğiĢimin bu tanımlarından hareketle değiĢim; hareket yer değiĢtirme, bir durumdan 

baĢka bir duruma geçme, geleneksel düĢünce sistemlerinden uzaklaĢma, verimlilik ve 

etkinliği artıracak yöntemler belirleme kavramlarını içerir. Bu tanımlara dikkat 

edildiğinde olumsuz olan bir durumdan olumlu olan bir duruma geçiĢ söz konusudur. 

Bir örgüt belki yavaĢ bir Ģekilde belki de aniden meydana gelen geliĢmelere ayak 

uydurabilmek için hızla değiĢim sürecini yaĢayacaktır. Bu değiĢim sonucunda 

muhakkak iyi ya da kötü, örgütün eski konumu ile yeni konumu arasında farklar 

olacaktır ve her değiĢim bir baĢka değiĢimin yaĢanmasına zemin hazırlayacaktır. 

DeğiĢim basit bir süreçtir fakat ne kadar basit olursa olsun zor olan değiĢimin 

tamamlanmasıdır. Çünkü insanlar sürekli yaparak alıĢkanlık haline getirdikleri 

davranıĢları geride bırakarak yeni bir Ģeyler öğrenmek istemezler. Yeni bir Ģeyler 

öğrenmek demek risk almak demektir insanlar için. Bu nedenle değiĢim küçük ya da 

büyük olsun insanlarda alıĢkanlıklarının dıĢına çıkmayı gerektirdiği için tedirginlik 

uyandıran sancılı bir süreçtir. 

DeğiĢim örgütlerin bulunduğu durumdan farklı bir duruma geçmesidir. Bu nedenle 

değiĢim her zaman olumlu sonuçlanacak Ģeklinde bir kural yoktur. GerçekleĢtirilen 

değiĢim beklenenin aksine olumsuz sonuçlar da doğurabilmektedir. 

Tekin (2012:3) bu durumu Ģöyle açıklar: 

Planlı ve plansız olarak gerçekleĢebilen, etkililik, verimlilik, güdülenme ve doyum 

düzeyinin artırılmasın gibi geliĢmelerle sonuçlanması halinde olumlu, kontrolsüz bir 

oluĢum içinde sapma ve verimliliğin azalması ile sonuçlanırsa olumsuz olarak 

nitelendirilen bir süreçtir. 
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1.2. BAġLICA DEĞĠġĠKLĠK TÜRLERĠ 

1.2.1. Makinelerde ve Diğer Araçlarda Meydana Gelen DeğiĢiklikler 

ĠĢletmeler sosyal, ekonomik, hukuki birimler oldukları gibi aynı zamanda teknik 

birimlerdir. Onların teknik birimler olması makine ve teçhizatı bünyesinde 

barındırması anlamına gelir. Teknolojide meydana gelen değiĢimler iĢletmelerde yeni 

makine ve teçhizat kullanımını gerekli kılmıĢtır. 

Örgütlerdeki temel amaçlardan biri daha az iĢ gücü ile kaliteli ürün elde etmektir. 

Böylece ürün maliyeti azalmıĢ olur. Bunu sağlamak için ise iĢ makinelerinden ve 

araçlarından yararlanmak gerekmektedir.  Bu konuda, iĢletmelerde kullanılan makine 

sayılarının giderek artması ve daha verimli makinelerin eskilerin yerini alması söz 

konusudur. 

Teknolojik değiĢiklikler genel olarak aĢağıdaki iki konuda yapılır (Yeniçeri, 

2002:109): 

1. Makinelerin geliĢtirilmesi yoluyla ya insan emeğinin yerini tamamen 

makineler alır ya da insanların o anda kullandıkları makineler daha geliĢmiĢ 

olanlarla değiĢtirilir. 

Yeni bir makinenin alınması halinde iĢçiler alınan makinenin kendilerine nasıl bir 

etkisinin olacağını bilmezler. Alınan makinenin kullanımı yeni yetenekleri 

gerektiriyorsa bu durum onların mevcut iĢlerine olumsuz yönde tesir edip etmeyeceği 

hususunda korkuya kapılmalarına neden olur. Bu gibi bilinmeyen hususlar incelenip 

iĢçilerin nazarında açığa kavuĢturuluncaya kadar çalıĢanlar, korku ve kuĢkularının 

doğru olduğu düĢüncesini taĢıyacaklardır (Eren, 1993:137) 

2. Zaman ve hareket etütleri, yönetim analizleri gibi çalıĢmalarla insan- iĢ 

iliĢkileri düzenlenerek kiĢinin iĢ baĢındaki etkinliği artırılmaya çalıĢılır. 

Ancak bu arada mevcut iĢ iliĢkilerinin bazen kısmen, bazen de tamamen terk 

edilmesi gerekebilir. 

Makine ve teçhizatta yapılan değiĢikliğin sonucunda çalıĢanların yapılan değiĢimlere 

karĢı direnç gösterme eğilimleri her örgütün karĢılaĢabileceği sorunlar arasında 

sayılabilir. Bu tür değiĢiklikler teknolojik buluĢların ya da yönetimin etkinliği 

neticesinde gerçekleĢtirilir. Teknik açıdan meydana gelen değiĢim iĢ görenleri 
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doğrudan etkilemese bile, dolaylı olarak etkileme gücüne sahiptir. DeğiĢim 

neticesinde iĢ görenler iĢten atılmasa bile, yerleri değiĢecek ve bunun sonucunda da 

meydana gelen bu değiĢime ayak uydurmak zorunda kalacaklardır. Yani teknolojik 

değiĢiklik, teknik bir sorun olduğu kadar aynı zamanda çalıĢanlar açısından 

bakıldığında sosyal bir sorun niteliğindedir. 

1.2.2. Süreçlerde ya da Yöntemlerde DeğiĢiklikler 

Yöneticilerin genellikle en çok ilgilerini çeken bir diğer değiĢiklik, iĢin yapılmasında 

uygulanacak yöntemlerdeki değiĢikliklerdir (Kaynak, t.y:200). Bu tür değiĢiklikler 

yönetim tarafından uygulanır. 

ÇalıĢanlar üretim süreci içinde sürekli olarak kendilerine verilen iĢleri yerine 

getirirler. Her gün aynı Ģeyi yapmakla o iĢle ilgili olarak çeĢitli ustalıklar elde ederiz 

(Eren, 2012:231). Bu durum çalıĢanların gerçekleĢtirdikleri eski teknikleri bir bakıma 

kurtuluĢ olarak görmelerine sebep olmaktadır, çünkü eski tekniklere alıĢmıĢ ve onları 

iyice öğrenmiĢlerdir. ÇalıĢanlar yeni teknikleri öğrenip kavrayabileceklerinden emin 

değildirler ve bu nedenle bugün bulundukları mevkilerinin sarsılacağından endiĢe 

duyarlar. 

Devamlı olarak yapmaya alıĢtığımız faaliyet ve hareketler bir değiĢiklik yapılması 

halinde yapılan bu değiĢikliğe derhal karĢı koyma tutkusu doğurur çünkü meydana 

gelen olay veya yenilik, yapılan iĢte mevcut yetenek ve ustalığı gölgeleyecektir 

(Eren, 2000:215). 

Diğer taraftan bir örgüt yapısını oluĢturduktan sonra gerilemeye baĢlar. Bu nedenle 

örgütler gerilemek istemiyorlar ise süreçlerini ya da yöntemlerini değiĢtirmelidirler. 

Bu tür değiĢiklikler yapılan iĢin daha yorucu olmasını engelleyecek nitelikte 

olmalıdır. Böylece yapılan değiĢiklikle birlikte çalıĢanların verimliliği artırılmıĢ olur. 

Ancak bu değiĢimle birlikte çalıĢma sürelerinde ve yöntemlerde farklılaĢma 

kaçınılmazdır.  Bu gibi durumlar örgüt çalıĢanlarının tepki vermesine neden olur. 

1.2.3. Personelde DeğiĢiklikler 

Ġnsan faktöründe yapılan değiĢiklikleri ifade eder. Bu değiĢiklik örgütte görev alan 

herhangi bir çalıĢan olacağı gibi bir amir de olabilir. 
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Kaynak‟a göre personel değiĢiklikleri de organizasyonel yapı içinde dirençle 

karĢılanacak değiĢiklik türüdür (T.y. :200). Hele bu uzun bir süre yanında çalıĢılan ve 

kendisine alıĢılan bir amir ise yerine getirilecek kiĢiye karĢı bir çekingenlik 

yaĢanmasına neden olacaktır. 

Ayrıca değiĢen amir yerine kendi iĢletmemiz bünyesindeki bir amir gelecek diye bir 

kural yoktur. Yeni amir kuruluĢ içinden değil de dıĢarıdan atanan bir kiĢide olabilir. 

Bu durumda çalıĢanların yeni amirlerine karĢı korku ve tedirginlikleri daha fazla 

olmaktadır. Astların onu tanıyıp anlaĢıncaya ve iĢ yaptırma usullerini öğreninceye 

kadar yeni üste Ģüphe ve korku ile bakarlar (Eren, 2001:23). 

1.3.DEĞĠġĠMĠN BENZER KONULARLA ĠLĠġKĠSĠ 

DeğiĢim kavramı örgüt alan yazınında yoğun bir biçimde kullanılmasına rağmen 

yakın anlamlı baĢka kavramlarla karıĢtırılmakta ve hatta farklı anlamlarda 

kullanılmaktadır. DeğiĢim ile benzer kavramlar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

1.3.1. DönüĢüm 

DönüĢüm değiĢimden farklı olarak eski yapının yerini tamamen yeni ve farklı yapıya 

bırakması olarak değerlendirilmektedir. DönüĢüm çok boyutlu ve çok aĢamalı olarak 

örgütün farklılaĢmasını hedeflemektedir. Bu bakımdan örgütü dönüĢtürmenin, örgütü 

değiĢtirmeye göre çok daha kapsamlı bir iĢlem olduğu düĢünülebilir. Ayrıca, 

dönüĢümün mevcut değerlerin geçerliliğini yetirdiğinde ve mevcut yapı istenilen 

sonucu vermediğinde zorunlu hale geldiği söylenebilir (Er, 2013:12). 

1.3.2. YenileĢme 

DeğiĢim ve yenileĢme kavramları sık sık karıĢtırılmakta hatta birbirinin yenine 

kullanılmaktadırlar. DeğiĢim, olumlu olabileceği gibi olumsuz da olabilirken, 

yenileĢme olumlu yönde gerçekleĢmektedir. Her yenileĢme bir değiĢimdir ancak her 

değiĢim bir yenileĢme değildir. 

DeğiĢme eskiye dönüĢ Ģeklinde yaĢanabilirken yenileĢmede ileriye doğru ve kasıtlı 

bir değiĢim anlaĢılmaktadır. YenileĢme örgütün ve toplumun ihtiyaçlarını karĢılamak 

için yeniden örgütlenmesi olarak görülebilir. YenileĢme kavramı ile mevcut 

durumdan farklı hale gelmek anlaĢılmakta ve yenileĢme bir plan esasına göre 

gerçekleĢmektedir. Ancak değiĢim, eski hale geri dönme Ģeklinde olabileceği gibi 
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planlı ya da plansız gerçekleĢebilmesi bakımından yenileĢmeden ayrılmaktadır (Er, 

2013:12). 

1.3.3. GeliĢme 

GeliĢme ya da geliĢtirme, birbirini izleyen aĢama ya da dönemler aracılığıyla 

değiĢimi ifade eder. Daha uzun vadede değiĢimi öngördüğü için örgütler açısından 

düzeltici ve iyileĢtirici bir özelliğe sahiptir. 

GeliĢme yavaĢ ancak sürekli bir değiĢmeyi sağlar. GeliĢmeci bir yaklaĢımla değiĢme, 

sorunları çözme, yetersizlikleri giderme, uyumsuzlukları ortadan kaldırma, daha iyi 

iĢler hale getirme çabasıdır (Özkara, 1999:147). 

1.3.4. Yaratıcılık  

Yaratıcılığı, fikirleri tüketiciye yönelik hizmetlere dönüĢtüren, maliyetleri azaltan ve 

örgüt için yeni kazanımlar elde edecek somut ürünler geliĢtirme süreci olarak 

tanımlamak mümkündür. Yaratıcılık, bir düĢünme süreci olarak örgütün yeni bir fikir 

geliĢtirmesinde, yeni bir ürün yaratmasında ya da yeni bir iĢ görme biçimi 

geliĢtirmesinde söz konusu olur. Yaratıcılık fikir üretme ile ilgilidir. DeğiĢim 

yaratıcılığın oluĢturacağı birikim üzerinde ve onun katkısı ile yükselen bireysel ve 

örgütsel farklılaĢmadır. Yaratıcılıkta, önceden var olan fikirlerden hareketle yeni 

fikirlerin üretilmesi söz konusudur (Çağlar, 2005:6). 

1.3.5. DeğiĢim Mühendisliği Kavramı 

Ġstikrar ve büyüme ortamında baĢarılı olacak Ģekilde kitle üretimine göre örgütlenmiĢ 

iĢletmelerin, örgüt yapılarında birkaç düzenleme yaparak, esneklik ve hız 

kazanmaları her zaman sağlanamayabilir. O halde, iĢletmeleri günümüzün 

beklentileri doğrultusunda ve değiĢen Ģartlara kolay uyum sağlayacak Ģekilde 

yeniden yapılandırmak gerekecektir. Bu oluĢum değiĢim mühendisliği olarak 

isimlendirilir. DeğiĢim mühendisliği, iĢin gereğine göre, iĢe yönelik süreçlerin 

yeniden düĢünülüp, sıfırdan baĢlayarak tasarlanmasına yönelik bir sistemdir (Tüz, 

2004:14). 

1.4. DEĞĠġĠMĠN ÖZELLĠKLERĠ 

Örgütler değiĢen piyasa koĢullarında rekabet edebilmek için, bir takım köklü 

değiĢiklikler yapmak zorundadırlar. Bu durum örgütlerin yeniden yapılanmalarını 

gerekli kılmaktadır.  Örgütlerin esnek bir yapıya sahip olması ve öğrenen bir örgüt 
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değiĢimin gerçekleĢtiği dönemlerde örgütler için avantaj anlamına gelmektedir. 

Toker‟e (2007:5) göre her değiĢim bir risk içerir. ġöyle ki, değiĢim yapılan zaman 

aralığında veya sonrasında iĢleyiĢi etkileyen bir takım aĢamalar yaĢanabilir, hatta 

durum daha da kötüleĢmiĢ, istenmeyen sonuçlar ortaya çıkmıĢ, ancak sistem ilk 

haline döndürülemiyor olabilir. En kötü olasılıkla, sistem tümüyle iĢlemez duruma 

gelebilir.  Daha büyük iĢletmelerde yapılan değiĢim, buna bağlı baĢka hizmetlerde 

soruna neden olabilir, hatta bir baĢka değiĢimle çakıĢabilir. Bütün bu olası riskleri en 

aza indirmek, değiĢim sırasında ve sonrasında sorunları azaltmak için, yapılacak 

değiĢim bir süreç olarak görülmelidir ve yönetilmelidir. 

Buradan hareketle değiĢimin özellikleri denildiğinde 4 unsur akla gelmelidir. 

1.4.1. DeğiĢimin Yönetilmesi Özelliği 

DeğiĢimin yönetilmesi kendi içinde iki anlam taĢımaktadır. Bu anlamlardan birincisi 

sistematik ve planlı olarak değiĢimin gerçekleĢtirilmesidir. Buradaki temel amaç 

örgüt içindeki yeni metod ve sistemleri daha etkin bir Ģekilde uygulamaktır. 

DeğiĢim örgüt tarafından yönetilir. Belki de bu tür değiĢimin bilinen özelliği bilgi 

sistemleri projeleridir. Bununla birlikte iĢletme içi değiĢimler örgüt dıĢındaki 

olaylardan etkilenmektedir ki bu dıĢsal faktörler çevre olarak isimlendirilir. 

DeğiĢimin ikinci anlamı örgütün çok az kontrol edilebildiği veya hiç kontrol 

edilemediği değiĢimlere yanıt vermesi Ģeklindedir (Tüz, 2004:16). 

1.4.2. DeğiĢimin Uzmanlık Gerektirmesi Özelliği 

DeğiĢim sancılı bir süreçtir. Ġçinde tedirginlik, belirsizlik, karmaĢıklık, uyumsuzluk, 

tahmin edilemezlik ve eskiyi terk ederek yeniyi benimseme gibi faktörleri barındırır. 

Bu nedenle değiĢim tecrübe ve bilgi isteyen bir süreçtir. 

Organizasyonel süreçlerde değiĢim yönetimine gidildiğinde ve organizasyonların bu 

süreci dikkatlice ve verimlice sürdürebilmesi için değiĢime konu olan değiĢkenlerin 

belirli bir uzmanlık gerektirmesi çok önemlidir. Bu yüzden organizasyonlar bu süreci 

yönetirken nitelikli kiĢilerden oluĢturulmuĢ bir takım ile bu süreci yönetmelidir 

(Üzmez, 2018:5) 
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1.4.3. DeğiĢimin Bilgiyle Desteklenmesi Özelliği 

Bu durum değiĢime iliĢkin herhangi bir uygulamada kullanılacak modeller, metodlar, 

teknikler, araçlar, beceriler ve diğer bilgi formlarının yer almasını açıklamaktadır. 

DeğiĢim yönetiminin kapsamı psikolojik, sosyolojik, yönetsel, ekonomik, sistematik 

ve örgütsel davranıĢ açısından ele alınmaktadır (Toker, 2007:6) 

1.4.4. DeğiĢimin PlanlanmıĢ Bir Süreç Ġzlemesi Özelliği 

Örgütler uzmanlık gerektiren sistemlerdir ve farklı yapılara sahiptirler. Örgütlerin 

farklı yapıda olması her örgütte değer ve kültür farklılıkları yaĢanmasına neden olur. 

Dolayısıyla örgütlerde ortaya çıkan sorunlar ve çözümler de farklı olmaktadır. Ancak 

örgütlerin değiĢim süreci ve değiĢimi yönetim uygulamaları aynı olmaktadır. Bu Ģu 

anlama gelmektedir; örgütler arasında, değiĢim süreci benzemektedir. DeğiĢim 

burada bir amaç ve uygulamadır ve değiĢim kavramı profesyonel bir Ģekilde organize 

edilerek yönetilmelidir. 

1.5. DEĞĠġĠMĠN SAĞLADIĞI YARARLAR 

DeğiĢme kendisine ilgisiz kalan hiçbir otorite, örgüt, yönetim, yapı ya da toplumu 

affetmemektedir. ÇağdaĢ örgütlerin “olmak ya da olmamak” sorunu yoktur, değiĢen 

durumlara “uymak ya da uyamamak” sorunu vardır (Yeniçeri, 2002:5). 

DeğiĢim bu denli önemli bir kavram olmasına rağmen genel olarak ele alındığında 

basit bir süreçtir ancak zor olan değiĢimi tamamlamaktır.  Bireyler alıĢtıkları 

düzenlerini geride bırakmak istemezler ve bu nedenle değiĢim tedirginlik veren 

bilinmezlik, uyumsuzluk içeren sancılı bir süreç halini alır. 

DeğiĢim sancılı bir süreç olsa da örgütlere sağladığı yararlar vardır.  Bu yararları 

Ģöyle sıralayabiliriz (Türkyılmaz, 2009:48 &KarakaĢ Yılmaz, 2012:6): 

DeğiĢim, kurumu durağanlıktan kurtarır ve heyecan yaratır. 

Kurumda çalıĢan bireylerin dikkat ve ilgilerinin iĢe çekilmesini sağlar. 

ĠĢ görenlerin mesleki açıdan geliĢmelerine katkı sağlar. 

DeğiĢimle birlikte örgütte alıĢkanlık haline gelmiĢ uygulamaların yeniden gözden 

geçirilmesine fırsat yaratır. 

ĠĢ görenlerin iĢ doyumunun artmasını sağlar. 
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Ġkinci Bölüm  

2. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM 

 

2.1. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠM KAVRAMI VE TANIMI 

Örgütler açık sistemlerdir onların açık bir sisteme sahip olmaları etkilenen ve 

etkileyen bir yapıda olmalarına sebep olmaktadır. Örgütler içinde faaliyette 

bulundukları ortamların teknolojik, ekonomik, siyasi, hukuki yapıları, tüketici ve 

sistemlerin etkisi altında yaĢamlarını devam ettirmektedirler. Çevrelerinde meydana 

gelen her değiĢim ve geliĢme açık sistem olan örgütleri etkilemektedir. Ayrıca 

örgütler bu değiĢimlerden etkilendikleri gibi içinde bulundukları çevreyi de etkileme 

gücüne sahiptirler. Bu nedenle örgütler çevrelerinde meydana gelen her türlü 

değiĢime uyum sağlamak zorundadır. Bunu yapmamak varlığı tehlikeye sokmak 

anlamına gelir (Can, 2002:231). 

DeğiĢim insan hayatının temel özelliğidir. Ġnsanlar içinde bulundukları çevreye uyum 

sağlayabilmek için değiĢim gösterirler. Örgütlerde tıpkı insanlar gibidir. Onlarda 

içinde bulundukları toplumsal çevrenin bir parçası olarak, bu çevrede meydana gelen 

sürekli değiĢme karĢısında, kendilerini çevreden gelen bu değiĢmeye uydurmak 

zorunluluğuyla karĢı karĢıyadırlar. 

Üstelik örgütlerin değiĢen çevre Ģartlarında hayatlarını devam ettirmek için sahip 

oldukları bilgiler her gün değiĢmekte ve eskimektedirler. Dolayısıyla yeni ve geçerli 

olan bilgiye sahip olmak örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmeleri için önem 

kazanmaktadır. 

Örgütlerin yaĢamı açısından oldukça büyük önem taĢıyan örgütsel değiĢim konusu, 

son yıllarda üzerinde sıklıkla durulan ve pek çok açıdan incelenmiĢ bir konudur. 

DavranıĢ bilimlerinden, organizasyon uzmanlarına kadar bu konuyla ilgilenen 

yazarlar kendilerine göre tanımlar yapmakta ve kullanmaktadırlar. 

Ġlk olarak örgüt kavramını tanımlayacak olursak; iki ya da daha fazla kiĢinin bir 

araya gelerek ortak bir amaca ulaĢabilmek için çabalarını birleĢtirdikleri, iĢ bölümü 

koordinasyonunun sağlandığı düzene örgüt denir (Koç, 2014:3). Bu tanımdan 

hareketle; örgüt olmanın koĢulları iki ya da daha fazla kiĢi, ortak bir amacın varlığı, 
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iĢ bölümünün koordinasyonlu bir Ģekilde gerçekleĢtirilmesi, bireyler arasında 

hiyerarĢik bir iliĢkinin varlığıdır. 

Örgütsel açıdan değiĢim, örgütlerin var olan amaçlarını daha etkili bir biçimde 

baĢarmak veya yeni amaçların baĢarılmasında örgütlere katkıda bulunan planlı, 

alıĢılmıĢ olanların dıĢında, önceden düĢünülmüĢ çabalardır. 

Örgütsel değiĢim, örgütlerin yapı olarak bulundukları çevreye uyarlanmasıdır (Soyer, 

1996:3). BaĢka bir ifadeyle; yeni koĢullara uygun bir yapı yaratmaktır (Ġnandı, YeĢil, 

Karatepe, Uzun, 2015:565). 

BaĢka bir tanıma göre örgütsel değiĢme, bir örgütün kendi çevresiyle 

bütünleĢmesinde ve çevresinde meydana gelen değiĢmelere hızlı bir Ģekilde uyum 

sağlayabileceği bir esnekliğin kazandırılmasında rol oynayan bütün yönetsel ve 

örgütsel tutumların geliĢtirilmesi çabaları sırasında her düzeydeki insanın 

yeteneğinden, bilgisinden ve kiĢilik özelliklerinden yararlanma sürecinin tamamıdır 

(KurĢunoğlu, 2006:5). 

Örgütsel değiĢme, süreçlerin, yapının ve davranıĢların değiĢmesidir. Sümter Çakır‟a 

(2009:7) göre örgütsel değiĢim, örgütün çeĢitli alt sistem ve boyutları ile bunlar 

arasındaki iliĢkilerde meydana gelen her türlü değiĢikliktir. 

Örgütsel değiĢme, üretilen hizmetlerin niteliği ve içerisinde bulunulan çevresel 

özellikler nedeniyle örgütün tamamının değiĢmesidir. Bu değiĢme bazen küçük çaplı 

bazen ise oldukça geniĢ bir çerçevede gerçekleĢebilir. Burada dikkat edilmesi 

gereken örgütsel değiĢimin sürekliliğinin devam etmesidir (Kılınç, 2018:10). 

2.2. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN AMACI 

Bireyler ortak çaba sarf ederek örgüt kurarken belirli amaçlar taĢırlar. Bu amaçlar 

ortak fayda, daha güzel bir gelecek, kendi iĢinin patronu olma, kâr elde etme ve 

bunlardan belki de en önemlisi örgütsel hayatın baĢarılı bir Ģekilde devam 

ettirilmesidir. 

Her geçen gün daha acımasız bir hal alan rekabet örgütlerin bu amaçlarını 

gerçekleĢtirebilmeleri için değiĢimin gerekliliğini gözler önüne sermektedir. Bu 

nedenle örgütsel değiĢimin amacı; iç ve dıĢ çevrede meydana gelen değiĢimlere 

uyumlu hale gelerek bu sayede rekabet ortamına uyum sağlanmasına çalıĢmaktır. 
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Bununla birlikte örgütsel değiĢimimin amacı; müĢterilerin ve çalıĢanların çıkarlarını 

gözeten, onların etkinliğini ve verimliliğini ön planda tutan, meydana gelen 

geliĢmeler ve rekabete kolay uyum sağlayabilecek esnekliğe sahip yapılar 

oluĢturmaktır. 

Zadeoğluları (2010:4)  ise örgütsel değiĢimde temel amacın, bir örgütün çevre 

içindeki pozisyonunu sürdürebilmesine veya bunu güçlendirmesine veya 

yenilenebilirliğine olanak sağlayacak türden değiĢiklikleri meydana getirmek” olarak 

ifade eder. 

Örgütsel değiĢim ihtiyacı, bazen kurumun kendi iç bünyesinden kaynaklanan bir 

dürtü olabileceği gibi bazen ve çoğunlukla da dıĢ çevrede meydana gelen değiĢimlere 

ayak uydurma ya da dıĢ çevrenin kurallarına uyum sağlayabilmek amacıyla da 

yapılabilir. 

2.2.1. Etkinliği Artırmak 

ÇeĢitli kuruluĢların yapmıĢ olduğu araĢtırmalar, uzun yıllar yaĢama savaĢı veren ve 

yaĢamlarını güçlükle devam ettiren örgütler ile hızlı bir değiĢim ve geliĢim gösteren 

örgütler arasındaki en büyük farkın etkinlik noktasında olduğu açıklanmıĢtır. Bir iĢi 

daha iyi yapmak ancak değiĢimle mümkündür. 

Yoğun bir rekabet ortamında örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmesinin en önemli 

Ģartı rekabet ettikleri örgütlerden daha etkin olmalarıdır. DeğiĢimin en büyük hedefi 

etkinlik seviyesini yükseltmektir. BaĢka bir tabirle faaliyetleri daha etkin icra etmek, 

faaliyetlerin gereksinimleri ile faaliyetleri icra etmenin özelliklerini bir araya 

getirmektir (Yılmaz, 2015:10). Etkinliğin artırılması değiĢimin en önemli 

amaçlarından birisidir. BaĢka bir ifadeyle yapılan iĢi daha etkin hale getirebilmek 

içim, iĢin gerekleri ile iĢi yapanların özelliklerinin birleĢtirilmesidir. 

ĠĢin gerekleri ile iĢi yapanın nitelikleri arasında uyumsuzluğun oluĢmaya baĢlaması 

etkinliğin azaldığı ve değiĢme ihtiyacının arttığı anlamına gelmektedir (Sabuncuoğlu, 

Vergiliel Tüz, 2013:260). 

2.2.2. Verimliliği Artırmak 

DeğiĢimin diğer bir amacı da verimliliğin artırılmasıdır. 
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Verimlilik, daha az girdi kullanarak, daha fazla üretim çıktısı sağlamaktır. Daha az iĢ 

gücü, daha az zaman, daha az finansman ve daha az kaynak kullanarak, daha fazla 

miktarda, daha kaliteli, daha hızlı, daha ekonomik çalıĢmaktır (Koç, 2014:6). Burada 

en önemli etken girdi olarak giren her Ģeyin, fire vermeksizin çıktıya dönüĢmesidir. 

Örgütte verimliliği artırmak rasyonel olmayan gereksiz bütün uygulamaların 

değiĢtirilmesiyle mümkündür. Bunun için örgütün içyapısı ve iĢletme faaliyetleri ile 

ilgili değiĢmeleri yapması zorunludur (Yeniçeri, 2002:160.161). 

Verimliliğin artırılması yapılan iĢler, iĢ yapma usulleri, kullanılan araç- gereç, 

örgütsel iliĢkiler ve kiĢiler düzeyinde değiĢiklikler Ģeklindedir. Gerek yönetim 

biçimlerinde meydana gelen geliĢmeler gerekse örgüt içindeki iĢleyiĢ usullerindeki 

bu değiĢimler ve geliĢimler örgütün verimliliğini artırmak amacını gütmektedir. 

Günümüzde de örgütün verimliliğini artırmak amacı ile araĢtırmalar yapılmakta ve 

bu araĢtırmalar doğrultusunda yeni düzenlemeler ve yöntemler ortaya atılmaktadır. 

Ortaya atılan bu araĢtırma ve yöntemler dünyada meydana gelen değiĢim 

hareketleriyle paralel olarak örgütler değiĢime gitmektedirler. 

2.2.3. Büyüme 

Büyüme; örgütün niteliksel ve niceliksel olarak değiĢmesi ve geliĢmesi olarak 

tanımlanabilir. 

Büyüme baĢarılı bir yönetime bağlı olduğu kadar örgüt elemanlarının iyi bir Ģekilde 

seçilmesi, uzmanlaĢma ve iĢ bölümünden yararlanmaya, finansman yapısına ve hatta 

araĢtırma ve geliĢtirme programlarına bağlıdır. 

ĠĢletmelerin özelliklerine göre niceliksel artıĢların büyüme olarak 

değerlendirilmesinde Ģu kriterlerin üzerinde durulmaktadır: (Yenigürbüz, 2017:8) 

SatıĢ 

Üretim seviyesi 

Personel sayısı 

Harcanan enerji miktarı 

Öz sermaye 
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Toplam yatırım 

Hammadde 

Pazar payı veya ürün çeĢitliliği. 

Ancak niceliksel değiĢme tek baĢına yeterli değildir. Örgütler niceliksel olarak 

büyürken aynı zamanda niteliksel olarak da büyüme sağlamalıdır. 

2.2.4. Küçülme 

Günümüzde bazı örgütler rekabet edebilme gücünü artırmak için, yönetimin bilinçli 

olarak aldığı kararlar ile personel sayısını, maliyetlerini, iĢ ve süreçlerini azaltarak 

küçülme yoluna gitmektedirler. 

Örgütler küçülerek daha çabuk Ģekil alabilen, meydana gelebilecek değiĢimlere daha 

çabuk tepki verebilecek, esnek yapıda birimler olmayı tercih etmektedirler. Küçülme 

doğrultusunda verilen bu karar da örgütleri değiĢime zorlamaktadır. 

2.2.5. Motivasyon Ve Tatmin Düzeyini Artırmak 

Günümüz örgütlerinde monoton çalıĢma, aynı tempoda hareket ve sürekli tekrar, 

ortak sorunların baĢında gelmektedir. Aynı iĢi, aynı makinelerle, aynı ritim içinde 

yapmak çalıĢanın türsel hayatını yok etmektedir. Sürekli ürünü, üretimi ve makineyi 

izlemek zorunda kalan iĢ gören bir süre sonra bütün amacının üretmek daha çok 

üretmek olduğu sonucuna varacak, maddeyi kutsallaĢtıracaktır (Yeniçeri, 2002:161). 

DeğiĢime gitmedeki bir diğer amaç ise aynı iĢi, aynı makinelerle, aynı ritim içinde 

yapan çalıĢanları monotonluktan kurtararak motivasyon ve tatmin düzeylerini 

artırmaktır. 

Ġnsanlar her Ģey yolunda gitse bile zamanla sıkılarak monotonluk duygusuna 

kapılırlar. Ġnanların sürekli olarak aynı iĢleri yapmaları onlarda belirli bir süreden 

sonra sıradanlık duygusu uyandırmaktadır. Onların sıradanlık duygusuna kapılması 

ise örgütlerin verimliliğinin ve etkinliğinin düĢmesine sebep olur. 

Ġnsanları isteklendirmek ve tatmin düzeyini artırmak için değiĢim yapılabilir. 

Böylece etkinlik ve verimlilik artıĢı sağlanmıĢ olur. 
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2.2.6. Süreklilik 

Örgütlerin temel amaçları varlıklarını devam ettirmektir. DıĢ dünyanın sürekli olarak 

değiĢmesi örgütlerin hayatlarını devam ettirebilmeleri için onları değiĢime 

zorlamaktadır. DıĢ dünyadaki değiĢmelerin hızı, belirsizlikler örgütleri değiĢime 

zorlarken aynı zamanda risk almalarına da sebep olmaktadırlar. Çünkü değiĢim 

olumlu sonuçlar doğurabileceği gibi olumsuz sonuçlar da doğurabilir. 

2.2.7. Ġnsan Unsurunun DeğiĢtirilmesi 

Örgütlerin en önemli unsuru hiç Ģüphesiz insanalardır. Örgütlerin insan unsurunu 

geliĢtirmesi etkinlik ve verimliliğin artmasını sağlayabilir. 

Örgütler insan unsurunun geliĢtirilmesini Ģu Ģekilde sağlayabilirler (Atak, 2001:12, 

Sümter Çakır, 2009:14); 

 Örgüt üyelerinin baĢkalarıyla insancıl iliĢkiler kurma yeteneklerini 

geliĢtirmek. 

 Üyelerin örgüt hakkındaki bilgilerini ve iĢ yapabilme kapasitelerini artırmak. 

 Üyeler arasında karĢılıklı güven ve destek sağlamak. 

 Üyelerde içlerine kapanma yerine açıklığı, rekabet yerine iĢ birliğini ve 

baĢkalarını kullanmak yerine bağımsızlığı sağlayacak davranıĢlar geliĢtirmek, 

onlara bu yönde yeni değer yargıları kazandırmak ve eski tutum ve 

davranıĢlarını aynı yönde değiĢtirmek. 

 Örgüt bireylerine bütünün bir parçası olduğunu hissettirmek. 

 Bireyler ve gruplar arasında takım ve ekip anlayıĢını yerleĢtirmek. 

 Bireylerin geliĢmelerini sağlayacak bağımsız düĢünce kabiliyetini artırmak. 

 Bireysel geliĢimi sağlayacak fırsat eĢitliğinin örgüt içerisine yerleĢtirmek. 

2.2.8. Diğer Amaçlar 

Tüm bu saydığımız amaçlarının dıĢında değiĢimin, geleceğe hazır olma, örgüt üyeleri 

arasında karĢılıklı güven yaratma, sorunları tartıĢma ve çözüm getirme, pozisyona 

dayalı otorite değil ehliyete dayanan otorite sağlama gibi amaçları da vardır. 

2.3. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN NEDENLERĠ 

DeğiĢim bilim ve teknolojik geliĢmelerin uygulamaya konulması sonucu oluĢan bir 

süreçtir (Çağlar, 2015:12). Ġnsanlar bulduğuyla yetinmeyen sürekli olarak en iyiyi 

arama dürtüsüyle hareket eden varlıklardır. Ġnsanlar için dün mükemmel olarak 
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değerlendirilen bir ürün ya da hizmet, ona alıĢtıktan sonra sıradan, daha iyi bir ürün 

ya da hizmet bulunduğunda ise yetersiz olarak nitelendirilir. 

Organizasyonlar iç ve dıĢ çevre ilgili alt sistemlerden ve elemanlardan oluĢmaktadır. 

Dolayısıyla kendini oluĢturan bu alt sistem ve elemanlardan etkilenmektedir. 

Organizasyonlar da bir sistemdir ve organizasyon açısından değiĢim kaçınılmazdır 

(ÇokyaĢa Köse, 2012:8). Organizasyonların sürekli olarak değiĢmesi hayatta 

kalmanın gereğindendir. Teknoloji, bilgi, rekabet vb. unsurların sürekli olarak 

değiĢmesi örgütleri değiĢime zorlamaktadır. 

Meydana gelen değiĢimler örgütleri değiĢime zorlasa da her örgüt meydana gelen 

değiĢimlerden farklı etkilenmekte, kendi konumuna, yapısına, örgütte faaliyette 

bulunan çalıĢanlarına göre farklı düzeyde değiĢim geçirmektedirler. 

DeğiĢim çok yönü bulunan bir süreçtir. Örgütlerde meydana gelen değiĢimler 

kendiliğinden meydana gelmez. Tıpkı insanlar gibi örgütlerde ortada iyi ya da 

zorlayıcı her hangi bir neden olmadan değiĢmeyi istemezler. 

Örgütsel değiĢimden bahsedebilmemiz için örgütün çevresinin de değiĢmesi ve 

meydana gelen bu değiĢimin kabul edilmesi ve desteklenmesi gerekmektedir. 

Çevrenin benimsemediği bir değiĢimin gerçekleĢmesi ve etkili olması mümkün 

değildir. 

Eğer örgütlerde herhangi bir sorun yok ise, örgüt verimli ve etkili bir Ģekilde 

çalıĢıyor ve baĢarılı iĢler gerçekleĢtiriyorsa değiĢme ihtiyacı duymayacaktır. Ancak 

aksi bir durum söz konusu ise değiĢim ihtiyacı söz konusudur. 

Organizasyonlar hayati önem taĢıyan rekabet ortamında rakiplerinden geri kalmamak 

için değiĢim gösterebilecekleri gibi kendi bünyelerinde meydana gelen ihtiyaçlar 

doğrultusunda da değiĢim gösterebilirler. Öyleyse değiĢimi örgütlerin kendi 

yapılarındaki bazı geliĢme durum ve olaylarla ilgili olan içsel nedenler ve 

organizasyonların dıĢ çevrelerinden kaynaklanan ve genel olarak müdahale 

edemedikleri dıĢsal nedenler olarak iki Ģekilde ele alabiliriz. 

2.3.1. DıĢ Çevre KoĢulları 

Her örgüt, dıĢ çevreden aldığı çeĢitli girdileri, belli teknoloji düzeyindeki üretim 

sürecinden geçirerek değiĢtirir ve elde ettiği çıktıları dıĢa verir. 
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GĠRDĠ                                                                                             ÇIKTI 

 

ġekil:1-Üretim Süreci 

Girdi –Süreç- Çıktı Ģeklindeki bu akıĢ ne kadar sürekli ve düzenli ise ve ne kadar 

büyükse iĢletme o kadar baĢarılı olacaktır.  Örgütün faaliyetlerini etkileyecek olan 

dıĢ çevre unsurlarındaki, girdilerdeki değiĢme iĢletme içinde bir değiĢme unsuru 

olarak ortaya çıkacaktır (Tunçer, 2013:14). 

Organizasyonlar da diğer canlı varlıklar gibi hayatlarını sağlıklı bir Ģekilde 

sürdürebilmek için dıĢ dünyada meydana gelen değiĢmelere ayak uydurmak 

zorundadır. En nihayetinde örgütler faaliyette bulunduğu dıĢ çevreye hizmet etmekte, 

faaliyetlerini devam ettirebilmek için dıĢ çevreden kaynak almaktadır. Dolayısıyla 

örgütler dıĢ çevrenin istek ve ihtiyaçları doğrultusunda Ģekillenirler. Örgütlerin dıĢ 

çevrenin istek ve ihtiyaçlarına cevap veremeyiĢleri onların rakipleri karĢısında geride 

kalmaları hatta faaliyetlerini sonlandırmaları demektir. Çünkü Kılınç (2018:16)‟ın da 

dediği gibi “örgüt bağlı olduğu sistem çevresindeki değiĢmelere ayak uydurabildiği 

sürece var olan bir yapıdır”. 

DıĢ çevre unsurları genel olarak örgütün kontrolü dıĢında gerçekleĢir. Bunun nedeni 

dıĢ çevre faktörleri çok fazladır ve yöneticilerin bunların üzerindeki kontrolü azdır. 

ĠĢletmelerin kontrolü dıĢında bulunan bu dıĢ çevre unsurlarının bazıları, iĢletmeler 

için yeni fırsatlar oluĢturacak Ģekilde değiĢirlerken bazıları da tehlike oluĢturacak 

Ģekilde değiĢecektir. 

DıĢ çevrede satıcılar, müĢteriler, kamuoyu, finansal koĢullar, rakipler, teknoloji, 

doğal, yasal, sosyokültürel, ekonomik ve teknolojik koĢullar sayılabilir (Ġleri, 

Güven:91) 

 

 

SÜREÇ 



20 

 

 

   

ġekil:2-DeğiĢimi Ortaya Çıkaran DıĢsal Nedenler 

Kaynak: (Türkyılmaz,2009:66). 

2.3.1.1. Ekonomik Faktörler 

Ekonomik çevreyi; toplumun ihtiyaçlarını karĢılayacak mal ve hizmetlerin eldeki 

sınırlı kaynaklarla üretildiği, tüketildiği, kaynakların, üretilen mal ve hizmetlerin 

paylaĢıldığı çevre olarak tanımlayabiliriz (Tunçer, 2013:54). 

 

ġekil:3-Ekonomik Çevre Unsurları 

Kaynak: (Türkyılmaz,2009:55). 

DeğiĢimin en etkili olduğu alanlardan birisi ekonomidir. Ekonomik anlamda 

ihtiyaçlar sınırsızdır. Ancak bu ihtiyaçları karĢılamak için kullanılan kaynaklar kıt ve 
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sınırlıdır. Sürekli artıĢ gösteren ihtiyaçları karĢılayabilmek için kaynakların verimli 

ve etkin kullanılması Ģarttır. Bu etkinlik ve verimliliği sağlayabilmek için birtakım 

düzenlemeler yapmak ve değiĢmek gereklidir. 

Ekonomik hayat sürekli olarak düz bir çizgi üzerinde gerçekleĢmez (Koç, 2014:33).  

Ekonomik geliĢmeler bir taraftan bir çevresel etmen olarak değiĢimi üretirken, öte 

taraftan da kendisi baĢka dinamiklerin etkisiyle değiĢime konu olmaktadır. Bu 

yüzden ekonomik piyasalar her Ģeyin aynı biçimde sürüp gitmediği, devamlı 

değiĢmelerin olduğu ortamlardır (Çağlar, 2005:11). 

Ekonomide, devamlı ve uzum süreli talep değiĢimleri, konjüktür dalgalanmaları, 

mevsim değiĢmeleri veya düzensiz talep değiĢmeleri örgütlerde değiĢimin nedeni 

olabilir (Atak,2001:19). Ayrıca enflasyon oranları, ulusal üretim, faiz oranları ve 

endüstri rekabeti gibi etmenler, örgütsel değiĢme için büyük bir baskıya yol açar. Ne 

zaman, nerede, nasıl gerçekleĢeceği bilinemediği için ekonomik krizler, örgüt 

yapısında bir takım değiĢmeleri zorunlu kılmaktadır (KurĢunoğlu, 2006:7-8). 

Bir toplumun ekonomik yapısında meydana gelen geliĢmeler veya gerilemeler ilgili 

toplumdaki örgütleri de etkilemektedir. Çünkü örgütün yaĢamı içinde bulunduğu 

faktörlere bağlıdır. Ekonomik yapıda meydana gelen geliĢmeler, örgütlerin 

geliĢmesine yol açarken, gerilemeler ise örgütlerin gerilemelerine neden olur. 

Ekonomik Ģartlardaki meydana gelen dalgalanmalar ölçülü ve kısa vadeli olursa, 

örgütün etkilenmesi de o oranda az olacaktır. Ancak dalgalanmalar uzun süreli ve 

Ģiddetli ise kriz kaçınılmazdır. 

2.3.1.2. Sosyal- Kültürel Faktörler 

Sosyal değiĢim, toplumsal yapıyı meydana getiren sosyal iliĢkilerin dokusunda, 

sosyal kurumlarda ve bireylerin tutum ve tavırlarında meydana gelen 

farklılaĢmalardır. Daha açık bir ifade ile sosyal yapıdaki değiĢme, toplumun 

büyüklüğünde, parçaları arasındaki kompozisyon ya da dengede veya örgütlenme 

Ģeklinde meydana gelen değiĢmedir (Yeniçeri, 2002:29). 

Sosyal yapı ile kültürel yapı arasında sıkı ve karĢılıklı bir etkileĢim söz konusudur. 

Bu sebeple sosyal değiĢim ve siyasi ve kültürel alanları da kapsayacak bir geniĢliğe 

sahiptir. 
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Sosyal- kültürel faktörler bir çerçevede bulunan bireylerin özellikleri ve birbiriyle 

etkileĢimleri bununla beraber bahsedilen etkileĢimlerin biçimi ya da yönüyle 

alakalıdır (Üzmez, 2018:10). 

Sosyal ve kültürel çevre değiĢimi, nüfus miktarı, nüfus artıĢ hızı, ĢehirleĢme 

eğilimleri, okuma yazma oranı, üniversite ve yüksekokul sayıları ve bu okuldan 

mezun sayısı, nüfus yapısı vb. hususlar sosyal-kültürel çevreyi oluĢturur (Ġleri, 

Güven:93). 

2.3.1.3.Teknolojik Faktörler 

Teknolojiyi üretim süreci içinde girdileri çıktılara çevirmeye yarayan araçların bir 

araya gelmesiyle oluĢan araçlar topluluğu olarak tanımlayabiliriz. Teknoloji üretim 

etkinliklerinde bulunurken insanların kullandıkları yol ve yöntemler; insanın 

çevresini değiĢtirmek için geliĢtirdiği ve kullandığı tekniklerdir (Tekin, 2012:11). 

Teknolojik yapıda meydana gelen değiĢmeler iĢin doğasını ve buna bağlı olarak iĢin 

yapılıĢ biçimini etkiler. Bu nedenle örgütsel amaçların gerçekleĢtirilebilmesi için 

gereken faaliyetler icra edilirken kullanılan bu tekniklerde meydana gelen değiĢimler 

örgütler üzerinde etki yaratmaktadır. Teknolojide meydana gelen değiĢimler 

toplumsal yaĢamı etkiler. Buna bağlı olarak iĢletmelerde değiĢimi tetikleyen en 

önemli faktördür. 

Nitekim günümüzde yapılan bilimsel araĢtırmalar ve bunların sonuçları, yeni üretim 

araç ve yöntemlerinin yanında iletiĢimi kolaylaĢtırmakta böylece teknik geliĢmelerin 

oluĢmasını mümkün kılmaktadır (Atak, 2011:21). Örgüt ve toplumlar dikkate 

alındığında değiĢmenin temel kaynağı genelde teknoloji olarak görülmektedir. 

Günümüzde her Ģey akıl almaz bir Ģekilde değiĢmektedir. Organizasyonların bu 

değiĢime kayıtsız kalması imkânsızdır.  Çünkü örgütlerin rekabet güçlerini, 

devamlılıklarını ve imajlarını doğrudan etkilemektedir. Örgütlerin değiĢime kayıtsız 

kalmaları demek rekabetten geri kalmak anlamına gelir ki bu da faaliyetlerinin 

sonlanarak yaĢamlarının sonlanması demektir. Bu nedenle teknolojik değiĢim gerek 

toplum gerekse örgütler için önemli bir kavram haline gelmiĢtir. Teknolojik değiĢim 

ile ilgili farklı tanımlar yapılmıĢtır. 
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Koç teknolojik değiĢimi, toplumun ya da insanoğlunun doğayı değiĢtirme, 

dönüĢtürme aracı olan teknolojilerde ilerlemelerin bir ifadesi ve süreci olarak 

tanımlar (2014:15). 

Sağlam (2003:21) ise teknolojik değiĢimi, üretim metodlarının geliĢtirilmesi, örgütün 

makine teçhizat ve ürünlerinin iyileĢtirilmesi, maliyetlerden tasarruf sağlanması gibi 

örgütün ihtiyaç ve sorunlarını dikkate alan her çeĢit geliĢme Ģeklinde 

tanımlamaktadır. 

Teknolojik değiĢim, örgütün kendi kendine yeterli olmasını sağlayarak yöneticilerin, 

örgütsel sorunlara daha kısa zamanda çözüm bulmalarına, diğer örgütlerden 

gelebilecek taleplere çabuk cevap vermelerine ve müĢteri memnuniyetini 

sağlamalarına destek olmaktadır (Çağlar, 2015:15). Yine teknolojik değiĢim, 

çalıĢanların yeteneklerini artırmakta, müĢteri taleplerinin karĢılanmasında da etkin 

rol oynamaktadır. Bütün bunlar örgütsel değiĢime katkı sağlamaktadır (Çağlar, 

2005:10). 

Ġkinci Dünya SavaĢı‟ndan sonra teknolojide meydana gelen değiĢim daha önceki 

dönemlerde meydana gelen değiĢimlerden daha hızlı geliĢmektedir. Bilgi ve iletiĢim 

teknolojisindeki geliĢmeler ve son yılların en önemli geliĢmesi, “internet” nedeniyle 

haberleĢmede “mesafe” kavramı ortadan kalkmıĢ, istisnasız herkes her bilgiye 

istediği zaman ulaĢabilir hale gelmiĢtir. Bu durum en baĢta organizasyonlarda 

hiyerarĢik farklılık, iletiĢim, yönetim planı ve kariyer planlaması gibi kavramları 

etkilemiĢtir (Sümter Çakır, 2009:18). 

Bütün bu tanımlamalar ve açıklamalar göstermektedir ki teknolojinin toplum ve 

geliĢme bunlara bağlı olarak ta örgütler üzerinde belirleyici bir etkisi bulunmaktadır. 

Teknolojide meydana gelen her değiĢme pek çok değiĢiklik yaratmaktadır. Bura da 

dikkat edilmesi gereken en önemli husus, tüm değiĢmelerde olduğu gibi teknolojik 

değiĢmelerde de değiĢimler örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için fırsatlar 

sunduğu kadar örgütler için tehlike de yaratabilir. Teknolojik geliĢmelere ayak 

uyduramayan örgütler piyasadaki rekabet avantajını kaybederek krize girmeye 

mahkumdur. 
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2.3.1.4. Hukuki-Politik Faktörler 

Hukuk, toplumsal ve ekonomik düzeni sağlayan kurallar sistemidir. Hukuksal sistem, 

toplumsal ya da ekonomik alandaki değiĢmeleri yasal zemine oturtup 

meĢrulaĢtırmak, topluma ait bazı değiĢiklikleri gerçekleĢtirmek için düzenlenir. 

Hukuksal değiĢimlerin gerçekleĢmesi örgütsel değiĢimleri de vazgeçilmez kılar 

(Kılınç, 2018:18). 

Örgütle sosyal, teknik, ekonomik birimler oldukları gibi aynı zamanda hukuki 

birimdirler. Onların hukuki birimler olması gerek kurulmaları sürecinde, gerek 

faaliyetlerini devam ettirirlerken, gerekse faaliyetlerini sonlandırdıkları dönemlerde 

hukuki bir takım iĢlemleri yerine getirmelerini gerekli kılar. Onlarda tıpkı insanlar 

gibi yaĢadıkları çevrede meydana gelen hukuki değiĢimlere ayak uydurmak 

zorundadırlar. 

Hukuki çevre koĢullarının örgütsel değiĢime olan etkisi farklı bir nitelik taĢımaktadır, 

çünkü hukuki çevre faktörlerinin yaptırım gücü vardır dolayısıyla örgütlerin bunlara 

uyma zorunluluğu doğar ve örgütleri değiĢime zorlar. 

Örgüt toplumun yaĢama ve geliĢmesi bakımından büyük önemleri olan din, töre, 

gelenek, görenek gibi toplumsal iliĢkileri düzenleyen ilke ve kurallar yanında, 

toplum ve ekonominin düzenini sağlayan anayasa, tüzük, yönetmelik ve yönergelere 

de uymak zorundadır (Atak, 2001:20). 

Ülkenin toplumsal ve ekonomik düzenini sağlamaya dayalı oluĢturulan yasalar, 

kanunlar direkt veya dolaylı olarak iĢletmeleri de etkilemekte; bunlarda yaĢanan 

herhangi bir değiĢim, iĢletmenin de bir değiĢim yaĢamasına neden olmaktadır. 

ĠĢletmeler bu hukuki ve politik sürece ya yaĢanan değiĢikliklere uyarak dâhil olmakta 

ya da bunları kendi amaçlarına göre değiĢtirme doğrultusunda harekete 

geçmektedirler (Açıkgöz, 2014:8). 

2.3.1.5. Küresel Faktörler 

KüreselleĢme bir süreçtir. Bu süreç, önceki dönemlerde yaratılmıĢ geliĢmiĢ ülkeler 

ile geliĢmekte olan ülkeler ayrımını, sanayileĢmiĢ ülkeler ile sanayileĢmekte olan 

ülkeler ayrımını merkez ülkeler ile çevre ülkeler ayrımını anlamsızlaĢtırmıĢtır (Ġleri, 

Güven, t.y.:95). 
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KüreselleĢme, belli fikirler, görüĢler, olaylar, teknolojiler, kurumlar vb. Durumların 

global ölçekte gerçeklemesidir (Çağlar, 2015:14). Ġleri ve Güven (t.y.:95) 

küreselleĢmeyi, iĢletmecilik açısından bütün dünyanın Pazar olarak hedeflenmesi, 

üretim teknolojisi ve standartlarının dünya standardına uygun üretimin gerçekleĢmesi 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

Yine Çağlar küreselleĢmeyi, dünya ölçeğinde, ulusal kimliklerin, ekonomilerin ve 

sınırların çözüldüğü, sosyal hayatın büyük bir bölümünün küresel süreçler tarafından 

belirlendiği bir geliĢimdir Ģeklinde ifade etmiĢtir (2015:14). Kısaca küreselleĢme 

ülke içinde gerçekleĢtirilen faaliyetlerin tüm dünyaya taĢınmasıdır. 

Sürekli değiĢen ve belirsizleĢen koĢullarda uzun süreli olarak yaĢamlarını devam 

ettirmek isteyen örgütler büyük bir tehlike altındadırlar. Bu nedenle rekabet 

üstünlüğü elde ederek baĢarılı olmak isteyen örgütlerin baĢarısı belirli değiĢimler 

yapmalarına bağlıdır. 

GloballeĢme ile ülke sınırları ortadan kalkmıĢ, toplumlar hem kültürel hem de yaĢam 

biçimleri bakımından birbirine benzemiĢtir. Bu nedenle örgütler rekabet edebilmek 

için kendi ülkeleri ile sınırlı kalmamalı ve dıĢa açılmalıdır. 

2.3.1.6. Tüketicilere ĠliĢkin Faktörler 

Yöneticiler tüketici beğeni ve seçimlerinde meydana gelen değiĢikliği yakından takip 

etmelidir. Modalar bir öncekinin kullanıĢlı ve uygun olup olmadığına bakmaksızın 

çok çabuk değiĢmektedir. Ürünlerin modalarının geçmesi, örgütlerin kısa üretim 

zamanlarında değiĢikliğe hızlı uyum sağlamaları gerekmektedir (Sabuncuoğlu, 

Vergiliel Tüz, 2013:255). 

2.3.1.7. Rekabete ĠliĢkin Faktörler 

DıĢ çevrede meydana gelen değiĢimler rakiplerin dünyanın her yerinden üretim 

sürecine katılmalarına sebep olmuĢtur. Bu da yoğun bir rekabet koĢullarını 

beraberinde getirir. Artan rekabet koĢulları topluma farklı hizmetler sunan birçok 

iĢletmenin karĢı karĢıya gelip mücadele etmelerini gerekli kılar (Özkalp, Kırel, 

2005:501). 

Rekabette ortaya çıkan değiĢimler Ģirketlerin kârlılığını zedeleyebilir. Bu durum 

yöneticilerin rakiplerinin ne zaman yeni ürün sunduklarını, reklam planlarını 
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değiĢtirdiklerini, fiyatlarını düĢürdüklerini ya da müĢteri hizmetlerini arttırdıklarını 

bilmek istemelerine neden olur. Rekabet belirsizlik yaratır ancak daha iyi ürün ve 

hizmetin müĢterilere sunulmasını sağlar. 

2.3.2. Ġç Çevre Faktörleri 

Organizasyonel değiĢime neden olan faktörlerin ikincisi içsel kaynaklar olarak ifade 

edilen firma içi etmenlerdir. Örgütler, birbiriyle etkileĢim halinde olan bazı iç 

unsurlardan oluĢmaktadır Bu unsurlar firmanın kontrolü dâhilindedir. Örgütsel 

değiĢimin tek nedeni örgütlerin dıĢ çevrelerinden kaynaklanan doğal, toplumsal, 

teknolojik koĢulların biri ya da birkaçı olamaz. Örgütler bu dıĢ unsurların dıĢında pek 

çok nedenle değiĢim kararı alırlar. 

Örgütleri değiĢime zorlayan içsel sebepler, iĢletmelerin kendi bünyesindeki bazı 

geliĢme, olay ya da durumla ilgilidir. Örgütün geliĢme ve büyüme eğilimi sonucu, 

farklılaĢma, uzmanlaĢma ve faaliyet alanlarını geniĢletmesi söz konusudur (Üzmez, 

2018:13). Bu durum örgütlerde değiĢiklik yapılmasını gerektirir. 

Ayrıca düĢük verimlilik, satıĢlardaki düĢme, moral ve motivasyon düzeyindeki 

düĢüĢler, kiĢiler ve gruplar arası yoğun çalıĢmalar, personelin yükselen eğitim düzeyi 

ve beklentiler gibi unsurlar da iĢletmelerde bazı değiĢikliklerin yapılmasını gerektirir. 

Günümüz organizasyonları daha karmaĢık bir hal almıĢlardır. Bu karmaĢık haller 

meydana gelen yeni durumlar karĢısında organizasyonların yetersiz kalmalarına 

neden olabilmektedir. Bu durum organizasyonları değiĢime zorlar.Bunların yanı sıra 

organizasyondaki yaratıcılığın bir sonucu olarak ortaya atılan yeni düĢünceler, çıktı, 

teknolojiler ve hizmet çeĢitleri yani “inovasyon” da çok önemli bir iç değiĢme 

sebebidir (Yılmaz, 2015, s.8). 

2.3.2.1. Örgütsel Büyüme 

Örgütlerin yaĢam döngüsü doğuĢ, geliĢme, olgunlaĢma, gerileme ve çöküĢ olmak 

üzere 5 aĢamadan oluĢmaktadır. ĠĢletmelerin büyüme dönemlerinde önlem 

almaksızın hareket etmesi örgütte dengenin bozulmasına neden olur. Organizasyonel 

değiĢimin en önemli gerekçesi büyümedir. 

Büyüme; örgütlerde hacim artıĢını, nitelik ve nicelik olarak geliĢmeyi anlatır 

(KarakaĢ Yılmaz, 2012:11). Nicel büyüme ve geliĢme, iĢletmenin satıĢlarında, ürün 
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çeĢitliliğinde, kaynak ve varlık yapısında sayısal artıĢı ifade eder. Nitelik olarak 

büyüme ise, iĢletme unsurlarının kalitesinin yükselmesini ifade eden iĢletme içinde 

fark edilebilen ama sayısal olarak ölçülemeyen bir kavramdır (Açıkgöz, 2014:5). 

Büyüme aniden meydana gelen bir hareket değildir. DeğiĢik zamanlarda alınmıĢ 

kararların bütünüdür (Türkyılmaz, 2009:64). ĠĢletmeler belli bir büyüklüğe kadar 

mevcut sistemleri ve elemanları ile varlıklarını sürdürebilmektedirler ancak belli bir 

sınır aĢıldıktan sonra büyük bir değiĢime ihtiyaç söz konusudur. ĠĢletmelerin her 

geçen gün büyümesi örgüt dengelerinin bozulmasına ve görev dağılımında 

problemlere neden olacağı için değiĢim örgüt için zorunlu hale gelmektedir. 

Büyüme baĢarılı bir yönetimin çabalarına, örgüt çalıĢanlarının iyi seçilmesine, 

uzmanlaĢma ve iĢ bölümünden yararlanmaya, iyi bir finansman yapısına, araĢtırma 

ve geliĢtirme programına bağlıdır. 

2.3.2.2. Performans DüĢüklüğü ve Gerileme 

Örgütler insanlar için elveriĢsiz ve kısıtlayıcı nitelikte pek çok unsurla doludur. Bir 

tarafta örgütler amaçlarını yerine getirebilmek için stratejiler geliĢtirirken diğer 

tarafta teknolojik değiĢimeler yaĢanmaktadır. Tüm bunlar yaĢanırken iĢ görenlerin 

beklentileri göz ardı edilmekte ve yeteneklerinden yararlanılmamaktadır. Bu durum 

çalıĢanlarda stres, moral bozukluğu, iĢ kazaları, performanslarında düĢme ve 

gerileme gibi durumlara neden olmaktadır. 

Kötü durumdan kurtulmak isteyen yöneticiler, mevcut durumu değiĢtirebilmek adına 

ya küçülme yolunu tercih etmekte ya da tekrar kâr elde edebileceği faaliyetler 

gerçekleĢtirmektedir. Böyle bir durum söz konusu olduğunda genellikle yönetim 

merkezi duruma getirilir, denetimler sıklaĢtırılır ve maliyetleri azaltmaya yönelik 

önlemlere baĢvurulur. 

2.3.2.3. Tepe Yöneticilerinin DeğiĢmesi 

Tepe yönetimin liderliğinin örgütün baĢarısında ve baĢarısızlığında önemli bir rolü 

vardır. Örgütsel sistemleri belirleme, sistemlerin örgütsel amaçları gerçekleĢtirme 

yeteneğini değerleme, sistemlerin uygulamalarını standartlaĢtırma ve yapıcı 

değiĢiklikleri hızlandırma tepe yönetiminin sorumluluğundadır (Özkara, 1999:41). 
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Tepe yönetimi örgüt yönetiminde sistemin iĢleyiĢini sağlar. Bununla birlikte örgütte 

karĢılaĢılan her türlü sorunlara uygun çözümler bulur. Diğer taraftan yöneticiler, 

örgüt dıĢındaki koĢulları izleyerek, bu koĢullarda meydana gelen geliĢmeler dikkate 

alınarak gerekli değiĢimleri baĢlatır ve uygular. Örgütlerin baĢarı ve baĢarısızlığında 

ve tüm faaliyetlerin yönetiminde bu denli öneme sahip olan iĢletme yöneticileri ya da 

tepe yöneticilerinin değiĢmesi örgütlerin yönetim yapılarında meydana gelen en 

önemli değiĢim unsurudur. 

Tepe yöneticilerinin değiĢmesi denildiğinde iki farklı durum akıllara gelmelidir. 

Bunlardan birincisi, tepe yöneticisinin herhangi bir nedenle örgütten ayrılması ve 

yerine bir baĢkasının gelmesidir. Bu kiĢi kurum içinden herhangi biri olabileceği gibi 

kurum dıĢından birisi de olabilir. 

Üst yöneticilerin ve liderlerin yerine baĢkalarının gelmesi neticesinde gelen 

yöneticilerin ve liderlerin faaliyet değerleri, profesyonellik alanları, kontrol 

becerileri, organizasyon çalıĢanlarıyla ikili etkileĢimleri ile tutum ve davranıĢları 

geçmiĢ yöneticilerle ve liderlerle kıyaslandığında değiĢim sürecini mecburi kılacak 

kadar farklı bir yapıda olmalıdır (Üzmez, 2018:14). 

Bunlardan ikincisi ise tepe yöneticisinin bakıĢ açısının değiĢmesidir. Birinci durumda 

yeni gelen yönetici örgütün değiĢtirilmesi yönünde karar alarak değiĢimi sağlarken 

ikinci durumda, düĢük verim ve kâr, farklı bir ürün üretmek isteyiĢi gibi nedenlerle 

değiĢim sağlanabilir. Aynı zamanda iĢ görenlerin yöneticilerde meydana gelen 

değiĢime adaptasyonunun sağlanması için de değiĢim gerekli olabilir. 

2.3.2.4. ġirket Evlilikleri 

ġirket evlilikleri iki ya da daha fazla Ģirketin kendi ekonomik ve hukuksal 

kimliklerini kaybederek yeni bir kimlikle ortaya çıkmaları olarak tanımlanır. Bu 

Ģekilde karar vermiĢ örgütün sistemini, faaliyetlerini düzenlemesi ve gerekli 

değiĢimleri yapması gerekir (Türkyılmaz, 2009:52). 

ġirket birleĢmeleri satın alma biçiminde gerçekleĢirse değiĢim ihtiyacı daha fazla 

kendisini gösterir. Satın alınan iĢletme ana Ģirkete bir Ģube olarak bağlanırsa 

özerkliği kaybetmeden kendi yönetim organlarını koruyabilir. Ancak kadro yapısının 

yenilenmesinden kurtulamaz, Ģirket birleĢmelerinde genellikle ekonomilerin 
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birleĢtirilmesi yoluna baĢvurulur. Bu da her iki örgütün yapılarını yeniden 

düzenlemelerine neden olur (Çağlar, 2015:20). 

2.3.2.5. Örgüte Bağlı Eksiklikler 

ĠĢletmelerdeki örgütsel yetersizlikler büyük boyutlara ulaĢtığı zaman değiĢim 

zorunluluğu gündeme gelir (Sabuncuoğlu, Vergiliel Tüz, 2013:257). Örgütsel 

değiĢime sebep olacak değiĢiklikler Ģu Ģekilde sıralanabilir (Türkyılmaz, 2009:65): 

 Karar vermede ve bu kararların uygulanmasında yavaĢlık 

 Sürekli tekrarlanan yanlıĢlıklar 

 ĠletiĢimin istenilen düzeyde olmaması 

 ĠĢletmenin belirli bölümlerinde dar boğazların olması 

 Devamsızlık ve hastalık nedeniyle iĢ gören kapasitesinin tam olarak 

kullanılamaması 

 Örgüt bölümleri arasında çatıĢmaların olması 

 Yenilik ve yaratıcılığın olmaması 

 ĠĢletme amaçlarının net olarak anlaĢılamaması 

 Denetim mekanizmasının yeterli olmaması 

2.3.2.6. Gerileme 

ĠĢletmenin satıĢları ve kârları azalma gösteriyorsa, gerileme söz konusudur. Bu 

durumda genellikle yönetim merkezi duruma getirilir, denetim yoğunlaĢır, genel bir 

maliyet azaltma programına geçilir (Tüz, 2004:22). 

2.3.2.7. Alternatif ÇalıĢma Yöntemleri 

BoĢ zamanlar ve hobiler için daha çekici alternatiflerin geliĢmesi, çalıĢanların 

örgütten daha esnek çalıĢma saatleri, iĢ paylaĢımı ve iĢ dıĢında geçirilen daha 

fazla ek zaman istemeleri konusunda teĢvik etmiĢtir. Elektronik posta ve faks 

makinelerinin artan kullanımıyla bazı çalıĢanlar evlerinden ofislerine bağlantı 

kurarak çalıĢma alternatifine kavuĢabilmektedirler (Sabuncuoğlu, Vergiliel Tüz, 

2013:258). 

2.4. ÖRGÜTSEL DEĞĠġĠMĠN SINIFLANDIRILMASI 

DeğiĢim olayını anlayabilmek ve değiĢimi yönetebilmek için değiĢimin 

sınıflandırılması gerekir. 
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2.4.1. Planlı- Plansız DeğiĢim 

DeğiĢim hangi düzeyde olursa olsun planı veya plansız olmak üzere iki yönde geliĢir 

(Tüz, 2004:28).DeğiĢimin planlı ya da plansız olması, değiĢim sürecinin her 

safhasının daha önceden kararlaĢtırılıp kararlaĢtırılmamasıyla ilgilidir. 

Yılmaz‟a (2015:8) göre; planlanmıĢ değiĢim; performansta organizasyon 

içerisindekilerin düĢünerek yarattıkları bir tepkidir. DeğiĢim liderleri tarafından 

baĢlatılan, önceden kararlaĢtırılıp uygulanan değiĢim çabalarıdır. DeğiĢim 

çalıĢmalarının çoğu planlı değiĢim kapsamındadır. 

Plansız değiĢim ise; değiĢimin amacının, yönünün ve süreçteki aĢamalarının önceden 

düĢünülmediği, organizasyonun üzerine gelen, dolayısıyla uymaktan baĢka çarenin 

olmadığı değiĢimi ifade eder. Bu tip değiĢimler yönetilmez, kendiliğinden 

gerçekleĢir. Plansız değiĢimde değiĢimin hızı ve sonucu önceden tahmin edilemez ve 

genelde örgüt için olumsuz sonuçlar doğurur. 

Örgütlerde istenilen değiĢimin planlanarak gerçekleĢtirilmesidir. DeğiĢimin planlı bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesi değiĢime karĢı oluĢabilecek direnci azaltabileceği gibi 

değiĢimle ortaya çıkabilecek olumsu sonuçların da erkenden alınmasını 

sağlayacaktır. 

 

ġekil:4-Planlı DeğiĢim Süreci 

Kaynak: (Türkyılmaz, 2009:50). 
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Çözme sürecinde en önemli etken, çalıĢanlara değiĢimin zorunluluğu hakkında bilgi 

vermek, önemini benimsetmek ve yapılacak değiĢim sonucunda iĢlerin nasıl 

etkileneceğini anlatmaktır. Harekete geçme, örgütsel yapı ve süreçlerdeki 

değiĢimlere yönelik olarak, yeni değerlerin, tutumların ve davranıĢların geliĢtirildiği 

aĢamayı içermektedir. Yeniden dondurma; yeni kazanılan davranıĢın, bireyin kiĢiliği 

veya süregelen duygusal iliĢkileri ile kalıp davranıĢ olarak bütünleĢmesinden oluĢan 

süreçtir. Donma, değiĢimde zorunlu bir süreçtir. Bu süreç gerçekleĢtirilmesinde, 

eskiden kullanılan çalıĢma biçimleri yeniden ortaya çıkarak kullanılmaya baĢlanır ve 

yeni öğrenilenler unutulur (KarakaĢ Yılmaz, 2012:7). 

2.4.2. Makro- Mikro DeğiĢim 

Makro ve mikro değiĢim faaliyeti organizasyonda değiĢime konu olan hususların 

sayısı ile ilgilidir (Çağlar,2015:21). Makro değiĢim organizasyonun bir bütün olarak 

tamamının değiĢime konu yapılmasını ifade eder. Organizasyon geliĢtirme olarak da 

bilinen bu değiĢim, birçok strateji ve tekniğin organizasyonunun, bir bütün olarak 

performansının yükseltilmesi için kullanılmasını ifade eder. (ÇokyaĢa Köse, 

2012:25). 

Mikro değiĢim ise; organizasyonun içinde, alt ve üst düzeyde herhangi bir konu ile 

ilgili değiĢim yapmayı ifade eder. Mikro değiĢim çabaları makro değiĢime kıyasla 

daha küçük alanlarda gerçekleĢen değiĢimdir. Mikro değiĢim çerçevesinde iĢletmenin 

çok kritik süreçleri değiĢtirilebilir (Tüz, 2004:29). 

Organizasyonel anlamda bakıldığında, değiĢimin çok küçük veya çok büyük olduğu 

görülebilir. Bu durum, bütün değiĢimlerin aynı olmadığının bir göstergesidir. 

2.4.3. Zamana YayılmıĢ-Ani DeğiĢim 

Bazı durumlarda değiĢimin gerçekleĢtirilmesi zamana yayılarak adım adım sağlanır. 

Bu zamana yayılmıĢ değiĢim olarak adlandırılır. Buna karĢılık bazen iç ve dıĢ 

çevresel faktörler ani düzenlemelerle ilgili olduğu sorunlardan kurtulmak için ani 

değiĢimlere zorlayabilir.  Yani kısa zamanda örgütsel modellerin uygulanması ile 

bazı sonuçlar elde edilmeye çalıĢılabilir. Bu da ani değiĢim olarak ifade edilir. 

2.4.4. Proaktif (Öngörücü)- Reaktif (Tepkisel) DeğiĢim 

Proaktif değiĢim tahmin edilen çevre koĢullarına göre organizasyonun iĢ, faaliyet ve 

prosedürlerinin değiĢtirilmesini, dolayısıyla tahmin edilen Ģartlar gerçekleĢtiğinde 
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organizasyonunun hazır olmasını ifade eder (Sümter Çakır, 2009:13). Proaktif 

değiĢim, iĢletmelerin iĢlevselliğini ve rekabetçi çevreye uyumunu gerçekleĢtirmeye 

yönelen, bilinçli çabalardır (Yılmaz, 2015:9). 

Buna karĢılık reaktif değiĢim, önceden tahmin edilen koĢullara göre organizasyonda 

değiĢim yapmak değil, fakat fiilen karĢılaĢılan koĢullara uyabilmek için değiĢim 

yapmaktır. Yani bir anlamda karĢılaĢılan koĢullara tepki göstermektir (KarakaĢ 

Yılmaz, 2012:8). 

Burada dıĢ ve iç çevresel koĢullar örgüt açısından belirleyici dinamiklerdir. Örgüt 

sadece tepki vererek ve birazda aceleyle böyle bir değiĢime ayak uydurmaya 

çalıĢabilir (Çağlar, 2015:22). 

2.4.5. GeniĢ Kapsamlı- Dar Kapsamlı DeğiĢim 

Yukarıda açıklana makro ve mikro değiĢimin farklı bir ifadesi olarak görülebilir. 

Böylece bir örgütte değiĢtirilmek istenen konuların sayı ve yaygınlığa göre, değiĢim 

geniĢ kapsamlı veya dar kapsamlı olarak tanımlanabilir (Timurturkan, 2010:61). 

Yani değiĢime tabi tutulacak alan ve konular, tüm sistemi kapsıyorsa geniĢ kapsamlı, 

değil ise dar kapsamlı değiĢim söz konusu olmaktadır. 

2.4.6. Aktif- Pasif DeğiĢim 

Yılmaz‟a (2015:9) göre değiĢim, organizasyonun dıĢ çevresinde geliĢen koĢullara 

uyum sağlayabilmek için kendi bünyesinde değiĢim yapmasıdır. Oysa örgüt yaptığı 

değiĢimle dıĢ çevresini de etkiliyorsa burada aktif bir değiĢimden bahsedilebilir 

Örneğin yeni teknolojiler geliĢtirerek kullanmaya baĢlayan bir örgütsel yapı hem 

kendisinde hem de endüstri dalında bazı değiĢiklikler yapar ki, bu bir aktif 

değiĢimdir (Çağlar, 2015:22). 

2.4.7. ĠyileĢme ġeklinde Adım Adım- Radikal DeğiĢim 

DeğiĢim süreci her seferinde küçük bir ilerleme ya da iyileĢme sağlayacak tarzda, 

adım adım fakat sürekli bir Ģekilde olabileceği gibi mevcut durumun tamamen 

radikal bir Ģekilde değiĢtirilmesi Ģeklinde olabilir (Çako, 2012:78). Bu değiĢim 

sürecinin örneği “Kaizen” dir. Ġkinci yaklaĢımda değiĢim, birden her Ģey tümüyle 

yeni baĢtan düzenlenerek sağlanır. Bu tür değiĢim sürecinin örneği ise 

“Reengineering” olarak bilinen değiĢim mühendisliğidir (Çağlar, 2015:22). 
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Üçüncü Bölüm 

3. DEĞĠġĠME DĠRENÇ KAVRAMI 

 

3.1. DEĞĠġĠME DĠRENÇ KAVRAMI VE TANIMI 

DeğiĢim olgusu bir bakıma doğayla bütünleĢen ve günlük yaĢantımızın bir parçası 

olarak algılanması gereken bir süreçtir. Her gün kurallar değiĢir, prensipler değiĢir, 

hisse senetlerinin değeri değiĢir, hava değiĢir, fiyatlar değiĢir, fikirler değiĢir, 

alıĢkanlıklar değiĢir, zevkler değiĢir, iĢleri yapma biçimleri değiĢir, değerler değiĢir 

ve nihayet insanlar değiĢir. Bütün bu değiĢikliklerin iĢ ve örgüte yansıyan etkileri 

sayılamayacak kadar çok olur (Yeniçeri, 2002:102). 

Örgütsel hayatını sağlıklı bir Ģekilde devam ettirmek isteyen örgütler kendi 

bünyelerinde ve yaĢadıkları çevrede meydana gelen bu değiĢimlere ayak uydurmak 

zorundadırlar. Örgüt yöneticileri değiĢimi, örgütü güçlendirmek ve kariyerlerini 

ilerletebilmek için bir fırsat olarak görürler. Ancak aynı durum çalıĢanlar için geçerli 

değildir. ÇalıĢanlar meydana gelen değiĢimi kendisine zararı dokunacak düĢüncesiyle 

hoĢ karĢılamaz. 

Ġnsanlar alıĢkanlıklarının kölesidirler. ÇalıĢanlar sürekli olarak aynı iĢleri 

tekrarlamaktan Ģikâyetçi olmalarına rağmen değiĢime karĢı önyargılıdırlar. Yani 

denilebilir ki insanları her durumda değiĢime dirençle karĢılık vermektedirler. 

DeğiĢime karĢı direnmelerinde pek çok neden vardır. ĠĢ görenler, katılmadıkları 

kararlara, tepeden inme buyruklara, ansızın gelen yeniliklere ve bunlara benzer 

durumlara karĢı ilk anda direnirler; çoğu kez de bu direnmelerinden vazgeçmezler 

(BaĢaran, 2000:241). 

DeğiĢmeye karĢı direnme normal, gerekli bir tepki olabilir ve reform kendi içinde 

direnci davet edebilir ancak görünenden çok daha fazlası olabilmektedir (Tekin, 

2012:23). DeğiĢim tehlikeli bir giriĢimdir. Örgütler açısından bu kadar önemli ancak 

bir o kadar da tehlike arz eden değiĢim ve değiĢime karĢı direnç kavramlarını farklı 

Ģekillerde tanımlamak mümkün. 

Tunçer ‟e (2013) göre direnç, örgütsel bir ortamda normal bir yanıt ya da değiĢime 

bir tepki olarak ortaya çıkan korumanın bir ifadesidir. 
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Direnme çalıĢanların meydana gelen değiĢimlere karĢı gösterdikleri herhangi bir tavır 

ya davranıĢtır. Ġnsanlar algılamadıkları, tanıyamadıkları durumlara karĢı, ilk anda 

direnme gösterirler (BaĢaran, 2000:241). 

Yılmaz (2015:26) ise direnç kavramını, çalıĢanların örgütte uygulamaya konulan 

değiĢime engel olma, güvensizlik, Ģüphe, gecikme ya da değiĢimi önleme gibi 

davranıĢlar göstermesi olarak adlandırmaktadır. 

DeğiĢime direnç ise çalıĢanların meydana gelen değiĢimlere karĢı meydan okuması, 

bozmaya çalıĢması, değiĢimleri tersine çevirmeye yönelik davranıĢları ve 

söylemleridir. 

Yılmaz ise (2015:26) değiĢime direnci, çalıĢanların değiĢimin gereklerine 

inanmaması, değiĢimin kendilerine ve örgüte zarar getireceğini düĢünmeleri ve 

değiĢime iliĢkin olumsuz duygular taĢıması olarak da tanımlamıĢtır. 

Bu tanımlardan hareketle, değiĢime direnme kavramının özünde her zaman bir 

tepkinin var olduğunu ve bu tepkilerinde yeni uygulamaların getirilmesini ve 

uygulamanın getireceği faydaları anlamayan çalıĢanların kuĢkuyla yaklaĢmalarından 

kaynaklanan bir durumdur diyebiliriz. 

Yine değiĢime karĢı direnç gösteren tarafların değiĢim uygulamalarını engelleme, 

erteleme ve yavaĢlatmaya yönelik davranıĢlarda bulunduklarını ve değiĢimin 

niteliğine bakılmaksızın değiĢim sonucunda ortaya çıkan etkilerden kendilerini 

korumaya çalıĢtıklarını çıkarabiliriz. 

DeğiĢime karĢı direnç gösterirken tipik bir davranıĢ kalıbından söz etmek mümkün 

değildir. Farklı Ģekillerde görülebilir. DeğiĢime karĢı nasıl bir tepkinin oluĢacağı, 

değiĢimden etkilenen kiĢilerin karakterlerine, değiĢimin nitelik ve biçimine göre 

değiĢiklik gösterir. 

DeğiĢim kolay bir süreçtir ancak değiĢimi devam ettirebilmek zordur.  Bu zorluk 

değiĢime karĢı gösterilecek direncin her zaman kötü sonuçlar vereceği anlamına 

gelmez. DeğiĢime direnme bazen çalıĢanların neye karĢı tepki verdiklerini 

anlamasında ve önemli durumu analiz edip, geleceğe dair doğru kararlar vermesinde 

etkilidir. Örgütler yaĢamlarını örgütün devamlılığına bağlayan çalıĢanların mevcut 

düzenlerini bozacak her türlü düzeni tehdit olarak algılamasını doğal karĢılamalıdır. 
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3.2. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠN NEDENLERĠ 

Örgütler tıpkı insanlar gibi belirli bir çevrede yaĢamlarını sürdürürler. Bu çevrede 

meydana gelen değiĢim örgütlerin mevcut düzenlerinin bozulmasına sebep olabilir.  

Çevrede meydana gelen değiĢmeler girdi yoluyla örgütü etkilemeye baĢladığında 

örgütlerin meydana gelen bu durum sonucunda dengelerini korumak amacıyla çaba 

sarf etmesi gerekir. Çevrede meydana gelen bu değiĢimler örgütlerin hayatını tehdit 

etmeye baĢladığı noktada örgüt kurtuluĢ yolunu çevrenin istekleri doğrultusunda 

değiĢmekte bulur. Yani örgütler düzenlerini sağlayabilmek ve faaliyetlerini herhangi 

bir aksaklık yaĢamasan sürdürebilmek için yaĢadıkları çevrede meydana gelen 

değiĢimlere ayak uydurmak zorundadır. 

Örgütler faaliyetlerini devam ettirebilmek için değiĢim yapmayı arzularken, örgüt 

çalıĢanları bu durumu kabullenmez ve değiĢime karĢı direnç gösterme yolunu tercih 

ederler. ÇalıĢanların değiĢime karĢı direnmelerinin pek çok nedeni vardır. 

Atak (2001:80), “değiĢime direncin nedenleri arasında; değiĢime karĢı kendini 

koruma, yeniden bir Ģeyleri öğrenmeyi sevmeme, değiĢim uzmanının tutum ve 

davranıĢları, baĢarısız olma korkusu, örgüte yabancılaĢma, yetki, güç ve statü kaybı 

gibi baĢlıklar sayabiliriz” der. 

DeğiĢime direnç nedenini Yenigürbüz (2017:28) ise, değiĢimin getireceği 

belirsizliklerin neden olduğu güvensizlik, sosyal ve ekonomik kayıplar, kullanılacak 

teknolojiyle daha az sayıda personele ihtiyaç duyulacağına iliĢkin düĢünceler, 

değiĢimin getireceği rahatsızlık, değiĢimin beklenmeyecek sonuçlar doğurabileceği 

endiĢesi ve sendikaların değiĢime direnç nedeni olduğunu belirtir. 

Halinden memnun olmama, yenilik korkusu, bilinmeyen korkusu, güç kaybetmenin 

korkusu, değiĢimin iç ve dıĢ çevrede meydana gelen avantaj ve dezavantajlarının 

içeriğinin bilinmemesi de direnç nedenleri arasında sayılır. 

Bunların yanında değiĢime karĢı direnç gösterilmesinin önemli nedenlerinden birisi 

de değiĢimi yöneten kiĢilerin değiĢimin yapılma amacını iĢ görenlere açıkça ifade 

etmemeleridir. DeğiĢimin neden yapıldığını bilmeyen iĢ gören bu durumdan 

huzursuzluk duyarak bunu kiĢiselleĢtirip direnç göstermeye baĢlayacaktır. 
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Tüm bunlardan hareketle insanların büyük bir bölümü çeĢitli nedenlerle değiĢime 

karĢı koyma eğilimi göstermektedir ve hiç Ģüphesiz bu eğilimin insanın doğasında 

olduğunu söylemek mümkündür. Bireylerin değiĢime karĢı koyma eğilimlerinin 

ortak noktası, çalıĢanların yeterli bilgi sahibi olmamalarından kaynaklanan endiĢeler, 

daha önceden gerçekleĢtirilen değiĢimlerin baĢarısız olması, çalıĢanların güç kaybı 

ve maddi anlamda kayıplar yaĢayacaklarını düĢünmeleri gibi hususlardır. 

DeğiĢime direncin yıkıcı olan taraflarıyla etkin bir Ģekilde mücadele edebilmek için 

dirence neden olan faktörler açık bir Ģekilde anlaĢılmalıdır. DeğiĢime karĢı direnç 

nedenleri anlaĢıldığında önleyici hareketler baĢlayabilir. Böylece ortaya çıkan yıkıcı 

hususlar hemen ortadan kaldırılarak çalıĢanlarda meydana gelen korku,  gerginlik 

motivasyon kaybına bağlı verimlilik ve kalite de düĢüĢ önlenmiĢ olur. 

DeğiĢime direnme, hem bireyin hem de bireye bağlı olarak örgütün doğasında yer 

alan doğal bir olgudur. Bu bağlamda değiĢimin yukarıda saydığımızın dıĢında daha 

ayrıntılı biçimde ifade edebileceğimiz pek çok nedeni vardır. 

3.2.1. Psikolojik Nedenler 

Psikolojik nedenlerden kaynaklanan direnç değiĢimin en önemli direnç kaynağıdır.  

Psikolojik nedenler, örgütlerde değiĢimin gerçekleĢtirmesi sürecinde oluĢturulan 

baskılara karĢı çalıĢanların verdiği duygusal tepkilerdir. 

Ġnandı, YeĢil, Karatepe ve Uzun, bireylerin var olan inanç, değer ve davranıĢlarının 

gereksinimlerini karĢıladığını düĢündüklerinde veya inanç, değer ve davranıĢlarının 

tehdit edildiğini düĢündüklerinde değiĢimi istemediklerini belirtmektedirler 

(2015:565). Çako (2012:83) ise “kiĢinin eski değer ve ilkelere bağlılığı ne oranda 

yüksek ise çatıĢmada o oranda yüksek olur” der. 

DeğiĢim muhakkak bilinmezlik, alıĢkanlıklardan vazgeçme, baĢarısız olma, kendini 

güvende hissetmeme vb. gibi faktörleri içerir. Dolayısıyla değiĢim yaĢanırken 

bireylerin zaman zaman duygusal sorunlar hatta patlamalar yaĢaması normaldir. 

ÇalıĢanların yaĢadıkları duygusal sorunları giderilmezse değiĢime uyum sağlanamaz. 

Bu durum sonuçta sadece çalıĢanı değil aynı zamanda tüm örgütü olumsuz yönde 

etkiler. 



37 

 

 

   

Her birey birbirinden farklı özelliklere sahiptir ve bireylerin bu özellikleri meydana 

gelen değiĢimlere karĢı farklı tepkiler vermelerine neden olur. Bu bağlamda değiĢime 

karĢı direncin pek çok psikolojik nedeni olduğunu söyleyebiliriz. 

3.2.1.1. AlıĢkanlıklar 

Bireylerin sürekli olarak tekrarladıkları davranıĢlar onların alıĢkanlıklarını oluĢturur. 

Ġnsanlar genelde yaptıkları iĢi aynı biçimde yapmak arzusundadır (Özkalp, Kırel, 

2005:506). Bu nedenle denilebilir ki insanlar alıĢkanlıklarının esiridir. DeğiĢim de 

alıĢkanlıklardan vazgeçmeyi gerektirir. Örgütte çalıĢanlar bir taraftan değiĢimin 

gerekliliğine inanırken diğer taraftan değiĢime karĢı çıkmaktadırlar. Bu durum 

sigarayı bırakma metaforuna benzetilmiĢtir. Ġnsanlar sigaranın zararlı olduğunu 

bildikleri halde, sigarayı bırakma konusunda istekli olmamaktadırlar. 

AlıĢkanlıklardan vazgeçmek kolay olmadığından, örgütsel değiĢimin gerekliliğine 

inanılsa dahi, değiĢime karĢı direnç gösterilmektedir (Ġnandı, YeĢil, Karatepe, Uzun, 

2015:565). 

ĠĢ görenler örgütsel ortamlarda gerçekleĢen değiĢim gözle görülür bir hal almadığı 

sürece alıĢkanlıklarından vazgeçmek istemezler ve sonuç olarak bireylerin bu tutumu 

değiĢime direnmelerine neden olur. 

3.2.1.2. Bilinmeyen Korkusu 

DeğiĢim, örgütün gerek yapısı gerekse örgüt içindeki iliĢkiler açısından bilinenden 

bilinmeyene doğru olduğundan bireyler için belirsizlik anlamındadır (Ġnandı, YeĢil, 

Karatepe, Uzun, 2015:565). Örgütlerde meydana gelebilecek her hangi bir değiĢim, 

bireyi bildiklerinden uzaklaĢtırıp, onun hiç bilgi sahibi olmadığı bir alanda bilgi 

sahibi olmasını gerektirebilir. Bu nedenledir ki bilinmeyen korkusu değiĢime karĢı 

dirence neden olan unsurların baĢında yer alır. 

DeğiĢim örgütlerin geleceğine yönelik faaliyetler bütünüdür. Her değiĢim belli 

derecede bilinmezlik içermektedir. Bu bilinmezlik korkusu, bireylerin değiĢimin 

sonucunu kestirememesi nedeniyle ortaya çıkmaktadır (Açıkgöz, 2014:26). 

Dolayısıyla bu durum potansiyel durumlarından Ģikâyetçi olmayan bireyler için 

güvensiz bir ortam oluĢması anlamına gelir. 

Ġnsanlar bilmedikleri Ģeylere korkuyla yaklaĢırlar. Çünkü çalıĢanlar değiĢim 

sonucunda oluĢan yeni durumlara uyum sağlayıp sağlayamayacaklarını bilemezler. 
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Gelecekte Ģartların nasıl olacağı ne bireyler ne de örgüt açısından net değildir yani 

değiĢim sonucunda kazanç ya da kayıplar belirsizlik taĢır. 

Bu nedenle kiĢiler bilmedikleri bir yolda yürümektense yerinde durmayı tercih 

ederler. Bu durumda çalıĢanların değiĢime uyum sağlamaya çalıĢmak yerine 

direnmelerine neden olur. 

3.2.1.3. Güvenlik 

Bireylerin en fazla gereksinim duydukları Ģey kendilerini güvende hissetmeleridir. 

Kendilerini güvende hissedebilecekleri ortam ararlar (Toker, 2007:22).  ÇalıĢanlar 

için de durum pek farklı değildir. ÇalıĢanların da çalıĢtıkları yerde aradıkları en 

önemli Ģey güvendir. ÇalıĢanlar çalıĢma yaĢamlarını tehlikeye atmak istemezler. 

DeğiĢim beraberinde bilinmezlik, alıĢkanlıklarından vazgeçmeyi gerektirir. Bu da 

çalıĢan için risk demektir ve değiĢimin yaĢanmasıyla çalıĢanlar kendilerini güvende 

hissedemezler. Bireyler rahat ve kendilerini güvende hissettikleri bir iĢ yerini, daha 

yüksek ücretler alabilecekleri ama rahatsızlık verici ve kendilerini güvende 

hissetmedikleri bir iĢ yerine tercih ederler. DeğiĢim çalıĢanların bu güvenini 

zedelemeye baĢladığı noktada çalıĢanlar değime dirençle karĢılık verirler. 

3.2.1.4. YabancılaĢma 

Örgütler büyüdükçe, temel ögelerinden biri olan bireye yabancılaĢmakta, ondan 

uzaklaĢmaktadır. Az sayıda kiĢinin çalıĢtığı küçük bir iĢletmede her bireyin belli bir 

görevi vardır ve bu görev iĢletmenin küçük yapısı içinde önemli bir role sahiptir. 

Oysa iĢletme büyüdükçe, bu büyüyen yapı içerisinde bireyin yaptığı iĢler hacim 

yönünden küçülmektedir. Bu iĢi yerine getiren bireyin iĢletme içinde sahip olduğu 

yer, yeni statüde eski yerini yitirmektedir (Tüz, 2004:65). 

ĠĢe ilginin azalması, iĢ tatmininde azalma ve becerilerin yetersiz olduğunu hissetme 

yabancılaĢmanın en çarpıcı örnekleridir (Özkara, 1999:47). Bu ve buna benzer 

sorunların yaĢanması iĢ görenlerin verimliliklerinin azalmasına moral ve 

motivasyonlarının bozulmasına ve buna bağlı olarak da değiĢime dirençle karĢılık 

vermesine neden olmaktadır. 
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3.2.1.5. Ġlgili Olmama 

Ġlgilenmeme insanların algısal kısıtlılığı, dikkatten kayma, seçici dikkat gibi 

psikolojik nedenlerle bireyin değiĢen bir kuralın farkına varmaması nedeniyle eski 

davranıĢlarını sürdürmesidir (Özkalp, Kırel, 2005:507). Ġnsanlar genel olarak kendi 

bakıĢ açılarına, fikirlerine yakın olan konulara dikkat ederler. Aksi durum onların 

değiĢime direnç göstermelerine veya değiĢmenin farkında olmayarak eski 

davranıĢlarını sürdürmelerine neden olur. 

 

ġekil 5:DeğiĢime KarĢı Direncin Psikolojik Nedenleri 

3.2.2. KiĢisel Nedenler 

DeğiĢime karĢı olumsuz tutum alma, direnme ve karĢı koymanın bazı kiĢisel 

nedenleri Ģöyledir; yeni Ģeyler öğrenme zorluğu, dar görüĢlülük, kiĢinin benlik 

kavramı, değiĢiklik fikrinin kaynağı, baĢarısızlıktan kaçma, muhtemel maddi ve 

manevi kayıplar, kiĢi, grup ve örgütün kültürü vb. 

3.2.3. Ekonomik Nedenler 

Ġnsanların alıĢma hayatı içerisinde yer almalarının temel sebebi para kazanmaktır. Bu 

nedenle örgütlerde meydana gelebilecek herhangi bir değiĢmenin çalıĢanların 

gelirlerinde bir azalmaya sebep olacağını düĢünmesi direncin oluĢmasına yol 

açmaktadır. Yeni denilebilir ki çalıĢanların ekonomik kayıplarına neden olan her 

türlü değiĢim dirençle karĢılanır. 
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KiĢiler mevcut gelirlerinin düĢeceği, çalıĢma saatinin artacağı, ücret karĢılığı yapılan 

fazla çalıĢmanın kaldırılacağı ve iĢlerini değiĢim sonrasında kaybedebilecekleri 

korkusuyla değiĢime direnç gösterirler. Bir değiĢim süreci değiĢimden etkilenen 

kiĢinin yararlarını, ekonomik güvencesini, ne oranda zarara uğratıyorsa o oranda 

bireyin direnciyle karĢılaĢacaktır (Altıntop, 2010:48). 

ÇalıĢanlar genellikle teknolojik değiĢikliklere tepki gösterirler çünkü teknolojik 

değiĢim onlarda iĢlerini kaybedecekleri ya da ücretlerinin düĢebileceği korkusuna 

sebep olur. Ekonomik olarak kayıp yaĢayacağını düĢünen bireyler değiĢime karĢı 

direnç gösterirler. 

Bununla birlikte kurumun daha fazla para kazanmak maksadıyla değiĢim yaptığını 

düĢünen çalıĢanlar, bu değiĢim sonucunda kendi ücretlerinin azalacağı ya da parça 

baĢına verilen ücretlerin düĢürülebileceği korkusuna kapılabilirler. Bu durum da 

onların direnmelerine neden olur. Ekonomik bakımdan menfaatleri zarar gören ya da 

çıkarları yok edilen çalıĢanların sayısı ve gücü ne oranda yüksek ise, örgütlerde 

değiĢime karĢı direnmenin de meydana gelebilme ihtimali de o oranda yüksektir. 

Bu değiĢim neticesinde iĢlerinde baĢarı elde eden, azimli, çalıĢkan, yaratıcı, yenilikçi 

ve iĢini seven örgüt üyeleri birden bire iĢini sevmeyen, pasif, hata yapan, iĢine ilgisiz, 

her türlü yeniliğe kapalı bir bireye dönüĢebilir. 

3.2.4. Sosyolojik Nedenler 

ĠĢyerleri bireyler arası güçlü iliĢki bağlarının ve arkadaĢlıklarının kurulduğu sosyal 

ortamlardır. Ġnsanlar da sosyal varlıklardır. Ġnsanlar yaĢadıkları çalıĢma ortamında 

kendilerine bir sosyal denge oluĢtururlar ve değiĢimle birlikte bu dengenin 

bozulacağı düĢüncesine kapılırlar. 

Gününün büyük bir bölümü iĢ ortamında geçen bireyler bulundukları ortamda 

oluĢturdukları sosyal bağlara önem verirler. Ve bireyler arasındaki bu bağ 

koptuğunda yeni bir bağın kurulmasının güçlüğüne inanırlar. DeğiĢimle birlikte 

beraber çalıĢtıkları arkadaĢlarından ve yöneticilerden ayrılacakları düĢüncesi onlarda 

değiĢime dirence neden olabilmektedir. 

Ayrıca değiĢime direnç sadece birey bazında değil grup bazında da düĢünülmelidir. 

Çünkü bireylerin içinde bulundukları gruba olan bağlılıkları da değiĢime karĢı direnç 
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gösterme nedenidir. Eğer değiĢim gerçekleĢtirilmeden önce grup üyeleri arasında 

büyük bir ahenk ve anlaĢma varsa ve değiĢimin gerçekleĢtirilmesi bu birlikteliğe 

tehdit oluĢturuyorsa, grup üyeleri buna karĢı çıkabilir. Ayrıca, ait olduğu grubun 

değiĢime karĢı olumsuz tavır takınması da bireylerin değiĢime karĢı direnç 

göstermelerine neden olur. 

Tüm bunların yanında birey ya da grup bağlarının tehdit edilmesinden kaynaklanan 

dirençten ayrı olarak bir diğer tepki nedeni de kiĢi ve grup olarak bireylerin çıkar 

kaybı yaĢamasıdır. Bu kayıp ekonomik olabileceği gibi statü, prestij vb. Ģeklinde de 

olabilir. 

DeğiĢime karĢı dirence katkıda bulunan bir diğer faktör örgütün bir önceki değiĢimi 

nasıl karĢıladığıdır. Sıklıkla, değiĢim doğru olarak yönetilemez. Eğer yönetim 

geçmiĢteki değiĢim için iĢ görenleri yeterli ölçüde hazırlamamıĢsa mevcut değiĢim 

tasarımının anlaĢılması sınırlı kalır. ÇalıĢanların mevcut durumdaki herhangi bir 

değiĢime güçlü bir direnç gösterebilirler. Böylece geçmiĢteki değiĢimlerin etkileri 

direncin diğer özellikleri içerisine hızlı bir Ģekilde yayılır (Üzmez, 2018:20). 

3.3. DEĞĠġĠME DĠRENÇ ÖLÇEĞĠ 

DeğiĢimden etkilenecek olan kiĢi ya da gruplar değiĢime açık ve gizli engel olmak 

eğilimindedir. Çünkü bireyler alıĢkanlıklarını terk etmek istemezler. ÇalıĢanlar 

değiĢime birlikte mevcut durumun kötüye gideceği inancına kapılırlar. ÇalıĢanların 

değiĢime gösterdikleri direncin ne oranda olduğunun bilinmesi değiĢimin yönetilmesi 

bakımından önemlidir. 

ÇalıĢanın değiĢim üzerine çok kafa yormasından ya da mevcut durumun kendisi için 

çok uygun olmasından dolayı, ona yönelik herhangi bir değiĢiklik giriĢimi tehdit 

olarak algılanabilir. Bu da değiĢime karĢı direnç yaratabilir. Buradan da anlaĢılacağı 

gibi direnme; bireyi değiĢimin etkisinden korumaya dönük davranıĢın göstergesi, 

kısaca değiĢime karĢı en tipik birey ya da grup tepkisidir (KarakaĢ Yılmaz.2012:25). 

Altıntop‟a (2010:53) göre değiĢime karĢı tepki üç türde görülebilmektedir: 

1. Etkin kavgacı tepki: bunlar bireylerin değiĢime ve değiĢimi destekleyenlere 

verdiği açık, net ve sert tepkilerdir. 
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2. Edilgen kavgacı tepki: bu tepkiler ise iĢ baĢında oturma, eylemsizlik ve 

çatıĢma türündeki tepkilerdir. 

3. Küskünlük: iĢi yavaĢlatma, üstle iliĢkileri kesme, çekilme, yer değiĢtirme 

isteğinin artması, değiĢimden yakınma gibi tepkileri kapsar. 

DeğiĢime direniĢ, değiĢimin uygulanmasını önleme, erteleme veya yavaĢlatmaya 

yönelik davranıĢlar bütünüdür. Ġnsanlar için değiĢimin niteliği önemli değildir. Her 

durumda değiĢimin neden olacağı etkilerden korunma eğilimi gösterirler. Direnme, 

bireyleri gerçek ya da düĢsel değiĢikliklerin etkisinden korumaya yönelik savunma 

davranıĢıdır. Bireyin değiĢiklik yapılacağını duyması veya yapıldığını sanması bile 

korkmasına ve direnç göstermesine neden olur (Kılınç, 2018:28). 

ÇalıĢanların değiĢime karĢı direnç göstermeleri onların kiĢiliklerine, psikolojik 

durumlarına, değiĢimi algılamalarına göre farklı Ģekillerde ortaya çıkabilir. Yani 

değiĢime direniĢin belirli bir göstergesi yoktur ve bireylere göre değiĢiklik gösterir. 

Birey değiĢimi kabul ederek iĢine dört elle sarılabileceği gibi değiĢim sürecinde iĢ 

birliğini yönetimin baskısıyla yapabileceği gibi değiĢime karĢı pasif bir tavır da 

takınabilir. Ayrıca bireyler değiĢime karĢı kayıtsız bir tavır alarak sadece denileni 

yapmakta, ters davranıĢlar gösterebilmekte ve öğrenmeyi reddedebilmektedir. Yine 

bireyler değiĢime karĢı aktif bir direnç göstererek bilerek hata yapmakta ve kasti 

olarak planları bozma eğiliminde olabilmektedir. 

DeğiĢime karĢı gösterilen farklı direnç Ģekillerini anlayabilmek için bir direnç 

ölçeğinden yararlanılabilir. Bu ölçek üzerinde iki uç nokta bulunmaktadır. DeğiĢime 

istekli olmak ve değiĢimi kabul etmek bir uç, değiĢimi reddetmek ve örgütten 

ayrılmak ise diğer uçtur.  Bu iki uç arasında kabul alanı, kayıtsızlık alanı, pasif direnç 

alanı ve aktif direnç alanı olarak dört alan belirlenmiĢtir. Her alan kendi içinde tutum 

ve davranıĢları içerir. 

DeğiĢime direnç ölçeğine göre; çalıĢanlar değiĢime direnç açısından, değiĢimi kabul 

etme ve değiĢimi reddetme arasında bir yerlerde ya da değiĢim programının etkisiyle 

ölçek üzerinde bulunan aĢamalardan geçerek değiĢimi kabul etme noktasına doğru 

ilerlemektedir. Örgütte meydana gelen değiĢimlerden çalıĢanların etkilenmemesi 

imkânsızdır. Bu ölçekten hareketle denilebilir ki çalıĢanların tepkileri olumsuzdan 

olumluya doğru sıralanmıĢtır. 
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ġekil:6-DeğiĢime Direnç Ölçeği 

Kaynak: (Yılmaz,2015:35). 

3.3.1. Aktif Direnç 

Abraham Maslow‟ un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teoremine göre ihtiyaçlar hiyerarĢik 

anlamda bir sıra barındırırlar. HiyerarĢik sıra barındıran ihtiyaçlardan alt kademedeki 

ihtiyaç karĢılanmadığı takdirde bir üst kademedeki ihtiyaca geçilmez.  Bu teoreme 

göre hiyerarĢinin en alt kademesinde bulunan üste doğru ihtiyaçlar; fizyolojik 

ihtiyaçlar, güvenlik ihtiyacı, ait olma ihtiyacı, saygı ihtiyacı ve kendini 

gerçekleĢtirme ihtiyacıdır. 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi modeli örnek alınarak çalıĢanların ihtiyaçlarının 

karĢılanmaması durumunda direniĢlerle karĢı karĢıya kalınabilir. Bu durumda aktif 

direniĢ; kasti sabotaj, planları bozma bilinçli olarak hata yapma, iĢten kaçma ve 

uzaklaĢma Ģeklinde olabilir (KarakaĢ Yılmaz, 2012:26). 
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3.3.2. Pasif Direnç 

Aktif direnç pasif dirence çevrilebilir nacak bu üst yönetimin baĢarılı ve etkin bir 

çalıĢma yürütmesine bağlıdır. 

Bu durumda, çalıĢanlar daha az iĢ yapma, öğrenme eğiliminde olmama gibi 

davranıĢlar sergilerler (Yılmaz, 2015:33). 

3.3.3. Kayıtsız Kalma 

Bir sonraki aĢamada ise pasif direnç kayıtsızlık Ģeklinde ortaya çıkar. Yani 

çalıĢanlar değiĢime karĢı olduklarını ifade etmeseler de değiĢim çalıĢmalarına aktif 

destek sağlamazlar. 

3.3.4. Kabul Hali 

Son aĢama ise değiĢim zorunluluğunun çalıĢanlar tarafından kabul edilmesidir. 

DeğiĢim sonucunda elde edilecek yararlar çalıĢanlara iyi anlatılırsa. ÇalıĢanlar 

heyecanla iĢlerine dört elle sarılır ve iĢ birliğine girer. 

3.4. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠ KIRMA YÖNTEMLERĠ 

Örgütsel etkinliğin yükseltilmesi amacıyla giriĢilen değiĢime, direnmenin önlenmesi, 

baĢarılı yönetimin temel koĢuludur (Tunçer, 2013:19). Örgütlerin her değiĢim 

çabaları beraberinde direnci de getirir. Her değiĢimde az ya da çok bir dirençle 

karĢılaĢılması kaçınılmazdır. DeğiĢime direniĢin önlenmesi için en iyi yöntem, 

değiĢime direnç oluĢmadan engellemektir. Ancak bu durum her zaman mümkün 

olmayabilir 

Öyle görülmelidir ki değiĢmeye karĢı direnç oluĢmasına yol açacak sayısız etken 

bulunmaktadır. Her bir durumun saptanıp buna karĢı bir strateji geliĢtirebilme 

olasılığı zor görünmektedir. Bununla birlikte örgütsel değiĢme sürecinin 

çözümlenmesi sırasında ortaya çıkarılan direnç nedenleri karĢısında etkili olacağı 

düĢünülen bazı stratejiler önerilmektedir (Toker, 2007:25). 

AĢağıdaki tabloda söz konusu yöntemlerin neler olduğu, bu yöntemlerin hangi 

durumlarda kullanılabileceği, yöntemlerin yararları ve zararları yer almaktadır. 
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Tablo:1-DeğiĢime Direnci Önlemek Ġçin Uygulanabilecek Yöntemler 

YaklaĢım 
Kullanıldığı 

Durumlar 
Avantajları Dezavantajları 

Eğitim ve 

HaberleĢme 

Bilginin ve 

analizin eksik ya 

da hatalı olduğu 

durumlarda 

Bir kez 

uygulanınca, 

çalıĢanlar 

değiĢimin 

tamamlanmasına 

yabancı olurlar. 

Çok sayıda kiĢiyi 

ilgilendiriyorsa, 

zaman alıcı 

olabilir. 

Katılım 

DeğiĢikliği 

baĢlatanlar yeterli 

bilgiye sahip 

değillerse ve güçlü 

dirençle 

karĢılaĢtıklarında 

Katılanlar yeni 

uygulamalarda söz 

sahibi olacaklar ve 

verdikleri 

bilgilerden 

yararlanılacaktır. 

Katılanların 

hazırladıkları plan, 

değiĢim için uygun 

değilse zaman alıcı 

olabilir. 

Destekleme ve 

KolaylaĢtırma 

Uyum sorunu 

nedeni ile kiĢiler 

direnç 

gösterdiklerinde 

ÇalıĢanların yeni 

uygulamalara 

uyumu 

kolaylaĢtırılır. 

Masraflı ve zaman 

alıcı olabilir. 

BaĢarısız olma 

ihtimali vardır. 

Pazarlık ve 

AnlaĢma 

DeğiĢikliklerde bir 

kiĢi ya da grup 

kaybedecek 

durumda ise ve 

tepki gösterme 

gücüne sahip 

olduğunda 

Daha önce 

dirençleri önlemek 

için nispeten kolay 

bir yöntemdir. 

Birçok kiĢiyi 

pazarlık yapma 

konusunda 

uyarıyorsa, pahalı 

bir yöntem haline 

dönüĢebilir. 

Taviz Verme 

Diğer yöntemlerin 

pahalı olduğu ya 

da kullanılmadığı 

durumlarda 

Direnci hızlı ve 

ucuz olarak 

önleme yoludur. 

ÇalıĢanlar 

kendilerini 

aldatılmıĢ 

hissederler ise 

gelecekte sorun 

yaratabilir. 

Tehdit ve Baskı 

Yapma 

Süratle harekete 

geçmek 

gerekiyorsa ve 

değiĢim 

yöneticileri güçlü 

ise 

Her türlü dirence 

süratle çözüm 

getirilir. 

ÇalıĢanlar 

yöneticilere öfke 

duyduklarında çok 

riskli olabilir. 

Kaynak: (Toker,2007:26). 

Bu tabloda yer alan yöntemler etkinlik derecesi yüksek olandan, düĢük olana doğru 

sıralanmıĢtır.  Yine tablo 2 dikkate alındığında en fazla zaman gerektiren yöntemden 

en az zaman gerektiren yönteme doğru bir sıralamanın yapıldığı da söylenebilir. Yani 

aslında en etkin olan yöntem en fazla zaman gerektiren yöntemdir denilebilir. Fazla 



46 

 

 

   

zamanın bulunmaması halinde diğer yönteme geçiĢ söz konusudur. Tablo::da yer 

alan yöntemlerden kısaca bahsedilecektir. 

3.4.1. HaberleĢme 

ÇalıĢtığı ortam, çalıĢanın kiĢisel yaĢamının bir parçasıdır. ÇalıĢanın yaĢamında 

kurduğu dengenin ve içinde yer aldığı grubun kendisi için bir güvence oluĢturduğu 

inancındadır. Bu nedenle tepeden inme karar ve isteklere tepki göstereceği açıktır. O 

halde konuyla doğrudan ya da dolaylı olarak iliĢkisi bulunabilecek çalıĢanlara, 

değiĢimi önceden haber vermek ve uygun bir ortamı yaratmak daha uygulamanın 

baĢında yarar sağlayacaktır (Atak, 2001:93). 

DeğiĢime karĢı direnci azaltacak en önemli yöntemlerden birisi haberleĢmektir. Bu 

nedenle değiĢim yapılacağının daha önceden değiĢimden etkilenecek kiĢilere haber 

verilmesi ve onların bilgilendirilmesi çalıĢanların psikolojik olarak kendilerini 

değiĢime hazırlamasına yardımcı olacak ve direnci kıracaktır. 

3.4.2. ĠletiĢim 

Bir sosyal yapı içerisinde iletiĢime ihtiyaç görmeyen hiçbir kiĢi yoktur. Çünkü 

iletiĢim insanların birbirlerini anlamaları için gerekli olan köprüdür (Sümter Çakır, 

2009:35). Ġnsanların doğası gereği hakkında ayrıntılı olarak bilgi sahibi olmadıkları 

konulara kuĢkuyla bakarlar. ĠletiĢim bazı bilinmeyenleri ortadan kaldırarak, 

çalıĢanların kuĢkularını giderir. 

DeğiĢim yapılmak istenen örgüte, değiĢim hakkında bilgi verilmediğinde bu onların 

iĢlerinden endiĢe etmelerine sebep olur. Bu durum da çalıĢanların örgüte olan 

güvenlerini kırar ve performanslarını düĢürür. Bireyler değiĢime karĢı olumsuz olan 

düĢüncelerini çevrelerine de anlatarak bu düĢüncelerin yayılmasına neden olurlar ve 

bu da örgütün sorun yaĢayacağı anlamına gelir. 

Organizasyonlarda yaĢanan pek çok sorunun temelinde iletiĢim eksikliği 

yatmaktadır. DeğiĢim sonucunda, değiĢimden etkilenebilecek kiĢilerle iletiĢim 

kurmak, bu kiĢilerin olumsuz tutum ve davranıĢlarını öneyerek sorunların kolay 

çözülmesini sağlar ve direnci engellemiĢ olur. 

Açıkgöz‟e (2014:30) göre; direnç bilinmeyenin verdiği korku nedeniyle ortaya 

çıkmaktadır. DeğiĢime dirençte atılacak ilk adım, projenin niyetiyle ilgili tüm korku 
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ve Ģüpheleri ortadan kaldırmak, yani önceliği iletiĢim unsuruna vermek olarak 

görülmektedir. 

Ancak değiĢim gerçekleĢtirilirken önceliğin iletiĢim unsuruna verilmesi son derece 

önemli olmasına rağmen düĢülen bir takım hatalar söz konusudur. Bu hatalardan ilki 

tüm değiĢikliklerin bir defada anlatılması yeterli değildir. DeğiĢimin bir defa 

anlatılması değiĢimin reddedilmesine neden olacaktır. ÇalıĢanların değiĢimi 

özümsemesi zor olacak ve değiĢim uygulamalarında çaresiz kalınacaktır. 

Yine örgütlerin değiĢim gerçekleĢtirilirken düĢtüğü bir diğer hata yazılı malzemelere 

gerektiğinden fazla güvenilmesidir. Yani değiĢiklikleri yazılı olarak dağıtmak ve 

değiĢikliklerin tüm çalıĢanlar tarafından anlaĢıldığını kabul etmek yanlıĢtır. Yazılı 

iletiĢimin yanında muhakkak yüz yüze sözlü iletiĢime yer vermek gerekir. 

Ve son olarak örgütte meydana gelen değiĢimlerin iletiĢiminde üst kademedeki 

yöneticinin desteği olmadan, değiĢikliğin kabul edilemeyeceği ve benimsenmeyeceği 

bilinmelidir. DeğiĢimin baĢarısı önemli ölçüde, yöneticilerle astlar arasında iyi bir 

diyalog kurulması ya da etkili bir iletiĢime bağlıdır. Gizlilik direnci artırır. DeğiĢim 

dönemlerinde iletiĢimin artırılması, ast üst iliĢkilerini geliĢtirir, yanlıĢ anlamalar 

azalır, beklentilerde doğruluk sağlanır ve ön yargılı davranıĢlar ortadan kalkar (Tüz, 

2004:72). 

DeğiĢim gerçekleĢtirilecekse eğer örgüt üyeleri muhakkak bilgilendirilmelidir. 

DeğiĢimin sonucunda çalıĢanların ne gibi faydalar sağlayacağı, çalıĢanların iĢlerini 

nasıl kolaylaĢtıracağı iyi iletiĢim kurarak anlatılırsa dirençte o oranda azaltılmıĢ olur. 

Eğer örgütler değiĢim sürecinde direncin engellenmesini istiyorlarsa, iletiĢim 

yöntemlerine önem verilmesi gerekmektedir. 

DeğiĢtiren düĢüncelerini ortaya koyar, değiĢecek olan da endiĢelerini ortaya koyar, 

karĢılıklı bir bilgilendirme söz konusu olur. DeğiĢimin boyutu ve etkilenen kiĢilerin 

sayısı ne kadar büyük olursa, değiĢimi desteklemek için gereken iletiĢim 

stratejilerinin de o kadar geniĢ çaplı olması gerekir (Yeniçeri, 2002:126). 

3.4.3. Eğitim 

DeğiĢim yeni durumların doğmasına neden olmaktadır. Yeni durumlar ise yeni 

duruma adaptasyon ile bilgi ve beceri gerektirmektedir. Direnmenin nedeni de 
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adaptasyonun zorluğu, bilgi ve becerinin yokluğudur ya da bunların edinilmesinin 

güçlüğüdür (Atak,2001:96). Bu durumda değiĢime karĢı direnmeyi engellemek için 

kullanılabilecek en yaygın yöntemlerden biri insanların eğitilmesidir. DeğiĢimi 

gerçekleĢtirmek isteyen değiĢim yöneticisinin değiĢime baĢlamadan önce, bu giriĢim 

sonucunda örgüt içinde etkilenecek yönetici ve personeli önceden hazırlaması 

gerekir. Bu hazırlama, iĢletme içindeki personelin değiĢikliğin yararlarını ve 

değiĢikliğin getireceği iĢ kolaylıklarını açıklayarak onların düĢünsel bir olgunluğa 

ulaĢtırılması Ģeklindedir. 

Eğer değiĢim yapmadan evvel eğitim verilirse çalıĢanların değiĢime önceden hazır 

olmaları sağlanmıĢ olur. Beraberinde değiĢim baĢladıktan sonra, yanlıĢ anlamaları 

ortadan aldırmak ve yanlıĢ bilgileri gidermek amacıyla da eğitim çalıĢmalarına 

devam edilmelidir. 

Eğitim verilmeden değiĢimi yönetenlerin artan talepleri ve o taleplerin iĢ görenler 

tarafından yerine getirilememesi korku ve endiĢe yaratır. Bunlar beraberinde stres ve 

hayal kırıklıklarını getirir; böylelikle sıkıntı ve stresin meydana gelmesi değiĢime 

karĢı bir direnç oluĢturur. Ancak eğitim kendine güvenen ve değiĢen talepleri 

rahatlıklar karĢılayacak bireyler yaratır. Böylece korku ve stres giderildiği gibi 

çalıĢanların verimlilikleri artırılmıĢ olur. Sürekli olarak yeni bilgi ve süreçlerin 

örgüte girmesi kurumsal olarak değiĢim yapmayı gerekli kılar, ancak çalıĢanlar bu 

yeniliklere karĢı direnç gösterirler ve bu direnç ancak ve ancak eğitimle kırılabilir. 

Eğitim sayesinde tüm çalıĢanların zihninde uyanan sorular minimum düzeye 

indirilmekte ve meydana gelen değiĢimlere karĢı çalıĢanların pozitif düĢünmeleri 

sağlanabilmektedir. Ayrıca eğitim çalıĢanların değiĢimin mantığını anlamasını ve 

değiĢime karĢı direnç göstermenin anlamsız olacağını görmesini sağlar. 

3.4.4. Destekleme 

Örgütsel değiĢim uzun zaman ve yüksek maliyet gerektiren bir süreçtir. Bu süreç 

içerisinde değiĢime dâhil olan herkes zorlu bir dönemden geçer. Bu zorlukları en aza 

indirmek ve değiĢimin uygulanması esnasında oluĢabilecek hataları en aza indirmek 

için değiĢimi gerçekleĢtiren yöneticilerin sağlam tedbirler alması gerekmektedir. 

Zamanında alınmayan tedbirler, değiĢime karĢı dirençlere neden olur. Özellikle 
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kiĢilerde meydana gelen güvensizlik ve yeni uygulamalara karĢı korku ve endiĢe 

değiĢiklik uygulamalarına gösterilen dirençlerin nedeni olabilir. 

Örgütlerde dirençle baĢ etmenin ilk koĢulu, insanların değiĢime karĢı tutumlarını, 

değiĢime bakıĢ açılarını bilmektir. Bunu bilmek benimsenen değiĢimlerin zahmetli 

yönlerini ve dirençlerle baĢa çıkmada mümkün olan yöntemlerin tanımlanmasında 

yardımcı olacaktır. Bu yöntemde dirençle baĢ edebilmek için, çalıĢanların çeĢitli 

destekleme ve güçlendirme yöntemleriyle değiĢime karĢı olan duygu ve 

düĢüncelerinin değiĢtirilmesine çalıĢılır. Bu sayede çalıĢanın değiĢime uyumu ve 

motivasyonu sağlanmıĢ olur (Altıntop, 2010:58). 

Burada Ordun‟un da (1998:57) dediği gibi; “yönetici iyi bir dinleyici olarak ve 

uygulamalar arasında çalıĢanlara zaman ayırarak duygusal destek sağlayabilir. 

Bu süreçte çalıĢanların değiĢim karĢısındaki yaĢadığı sıkıntılar ile ilgilenilmelidir. 

Eğer çalıĢanların çoğunda aynı tip sıkıntılar görülüyorsa genel seminerler ve 

eğitimler düzenlenmelidir. 

Bu süreç yavaĢ iĢlemektedir ve yöneticilerin yoğun çaba sarf etmelerini gerekli 

kılmaktadır. Çünkü bireylere bir emir vermek yerine onun yanına oturup konuĢmak, 

duygusal olarak ona destek vermek, makine ve teçhizatla ilgili sorunlarını dinleyerek 

çözümler getirmeyi gerektirebilir. Bu da çok zaman harcanması anlamına gelir. 

Ayrıca pahalı bir yöntemdir ve baĢarı elde edilmesi hususunda garanti verilemez. 

3.4.5. Katılım 

ÇalıĢanlar sanki süreçle hiç ilgileri yokmuĢ gibi, değiĢimin kendilerine zorla kabul 

ettirildiğini düĢünürler. Ġnsanlar bir Ģeyi yapmak istemediklerine karar verdiklerinde 

inatla ayak direrler ve ıslarla reddederler. ĠĢ, iradelerin çatıĢmasına dönüĢür. 

DeğiĢimin temel kurallarından biri insanları değiĢime katmak gereğidir (Tüz, 

2004:61). 

Ġnsanların fikirlerine değer verildiğini görmesi onları mutlu etmektedir. Bu nedenle 

çalıĢanlar kendi aldıkları kararlara veya kendi fikirleri alınarak verilen kararların 

uygulanmasına daha çok yardımcı olurlar. 

Katılımın olması, değiĢiklikleri benimseme ve baĢarıya ulaĢtırmada personele gayret 

verecektir. Ġnsanların kendi aldıkları kararlara ya da kendi payının bulunduğu 
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kararların uygulanmasına direnç göstermek yerine, onarın yürürlüğe konulmasını 

kolaylaĢtırır. Bu durum örgütün aldığı değiĢim kararlarına ve değiĢimin 

uygulanmasına çalıĢanlarında katılımının sağlanması direncin büyük ölçüde 

azaltılabileceğini gösterir. 

Yılmaz (2015:44) katılımı; “direnmeyle baĢa çıkmada iĢ görenleri değiĢimi planlama 

ve uygulama aĢamalarına direkt olarak katan köklü ve güçlü bir yöntem” olarak 

tanımlar. 

Katılım, değiĢimden etkilenecek ve değiĢime direnç göstermesi muhtemel bireylerin 

değiĢimle ilgili önerilerinin değerlendirilmeye almayı kapsar (Ordun, 1998:56). 

Katılım, örgüt üyelerinin değiĢimin planlanması ve uygulanmasında etkin bir rol 

oynamaları demektir (KarakaĢ Yılmaz, 2012:31) 

DeğiĢim kararı tepe yöneticileri tarafından verilir. Ancak değiĢimin herkes tarafından 

benimsenmesi ve sahiplenilmesi için değiĢim ihtiyacının tüm çalıĢanlarla 

paylaĢılması gerekir. Katılım kavramında hâkim unsur; birlikte karar alma, sorunlar 

için birlikte çalıĢma ve karĢılıklı etkileĢimdir. Bu unsurları içeren bir katlımın örgütte 

uygulanmasını direncin kaldırılması, hiç olmazsa en az seviyeye indirilmesi 

konusunda etkili olacaktır (Atak, 2001:97). 

DeğiĢim ile katılım arasında bir ters orantı bulunmaktadır. Yani katılım arttıkça 

çalıĢanların değiĢime olan dirençleri azalmaktadır. ÇalıĢanlar katılıma aktif olarak 

katılım sağlayabilecekleri gibi pasif bir katılım da sağlayabilirler. ÇalıĢanların bu 

yönde sergiledikleri davranıĢlar aĢağıdaki tablo 2‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo:2-ÇalıĢanların DeğiĢime Katılım Tepkileri 

 

Kaynak: (Türkyılmaz, 2009:64) 

Katılımda önemli olan bireylerin kendilerini örgütün bir parçası olarak hissetmeleri, 

dıĢlanmıĢlık hissine kapılmamalarıdır. Katılım çalıĢanlar üzerinde birtakım etkiler 

yaratarak fayda sağlar. Katılımın çalıĢanlar üzerinde yaratacağı etkiler ve sağlayacağı 

faydaları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz (Türkyılmaz, 2009:65): 

 ĠĢ görenlerin değiĢim konusunda fikrinin alınması onda sahiplik duygusu 

yaratır. 

 KiĢilerin korkularını dile getirmeleri için bir fırsat yaratır, korkularına, 

endiĢelerine bir çözüm bulunması için ortam oluĢur. 

 KiĢiler öfkelerini dile getirerek memnuniyetsizliklerini azaltabilir. 

 DeğiĢimle ilgili her türlü konunun ve faaliyetin anlaĢılması sağlanır. 

 Gerçekleri konuĢma imkânı sunacağı için örgütte dedikodu ortadan kalkar. 

 Belirsizliklerin az da olsa ortadan kalkmasına sebep olur. 

 KiĢilerin davranıĢlarını değiĢtirir, yapılan değiĢikliğin iyi bir değiĢiklik 

olduğu fikrine varılır. 

 Katılımcıların stres seviyeleri azalır, meydana gelen olayları kontrol altında 

tuttukları izlenimi verir. 

Katılımın örgüte muhakkak faydası vardır ancak burada önemli bir tehlikeyi de iĢaret 

etmekte fayda vardır. ÇalıĢanlar kendilerine ve fikirlerine değer verildiğini 
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düĢündüklerinde mutlu olurlar ve değiĢim için olumlu tavır takınırlar. Katılım 

olayında çalıĢanın değiĢime katılması, onun fikirlerine değer verildiği için değil de 

üst yönetimin kendi fikirlerini çalıĢanlara kabul ettirme Ģeklinde olursa, katılım 

bireyleri psikolojik olarak kandırmanın ötesine geçemez. ÇalıĢanlar bu durumu 

anladıklarında direncin kaldırılması değil direncin daha da kuvvetli bir hal almasına 

neden olur. 

3.4.6. Pazarlık Ve AnlaĢma 

Örgütsel değiĢim açısından pazarlık; önerilen değiĢim programı üzerinde grubun 

onay ve desteğini sağlamak amacıyla, yönetimin sorunu grupla müzakere etmesi ve 

bir uzlaĢmaya varma konusunda iki tarafın çaba göstermesi Ģeklinde tanımlanabilir 

(Tunçer, 2013). 

DeğiĢimden etkilenecek kiĢilerle, gruplarla değiĢimin amacı, kapsamı metodu ve 

süresi konusunda pazarlık yapmayı ifade eder (Toker,2007:28). Bu yöntemle 

değiĢime tepki gösteren çalıĢanlar pazarlık yoluyla ödüllendirilebilir. Yeniliklerle 

artan organizasyonel icraatın sonunda kiĢilerin karara ortak edilmesi ve onlara artan 

üretimden prim verilmesi gibi ödüllerle tepkiler azaltılabilir. Burada dikkat edilecek 

husus yapıcı iliĢkilerin devam ettirilmesi için, her iki tarafında gerekli fedakarlığı 

gösterebilmesidir (Koç, 2014:72). 

Her iki tarafında fedakârlık etmesi derken ortaya konulan önerileri hemen kabul 

etmesi anlamını çıkarmamak gerekir. Pazarlıkta değiĢimi gerçekleĢtirecek 

yöneticilerin grup ya da kiĢilerden gelen öneriyi hemen kabul etmesi söz konusu 

olamayacağı gibi grup ya da kiĢilerin de değiĢim yöneticilerinin önerilerini kabul 

etmesi mümkün değildir. 

Ġkna etme anlamında anlaĢma ise; tarafların birbirlerinin görüĢ ve eylemlerini arzu 

ettikleri biçimde değiĢtirebilmeleri ve sonucunda ortak bir payda da buluĢabilmeleri 

demektir. DeğiĢim sürecinin öngörüldüğü biçimde baĢlatılması, devam ettirilmesi ve 

sonlandırılması için tarafların değiĢim üzerinde karĢılıklı anlaĢmaya varabilmesi 

belirleyici önem taĢımaktadır (Yılmaz, 2015:46). 

Pazarlık yapmaktaki temel amaç, değiĢim sonucunda oluĢan etkilerin en aza 

indirilmesidir. Pazarlık sayesinde bireylerin anlaĢtıkları konular üzerinde direnç 
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ortadan kalkmıĢ olur. Eğer pazarlık değiĢim gerçekleĢtirmeden önce yapılırsa, 

değiĢimin etkileri en aza indirilmiĢ olur. 

3.4.7. Taviz Verme 

Taviz verme değiĢim sürecine uyumda sorun yaratanların olumsuz etkilerini ortadan 

kaldırmak amacıyla bir takım tavizler verilerek sürece katılımlarının sağlandığı, 

diğer yöntemlerin uygulanmadığı zamanlarda uygulanan, tepkilerin çabuk ve ucuz 

bir Ģekilde önlendiği bir yöntemdir (ÇokyaĢa Köse, 2012:70). 

Buradaki temel amaç çalıĢanlara taviz vererek onların değiĢime karĢı dirençlerini 

kırmaktır. Çoğu zaman baĢarılı olunan bir yöntemdir. DeğiĢim eğer çalıĢanlara bir 

terfi sağlıyorsa burada taviz verme değiĢimin bir parçasıdır. Ancak çalıĢanlara 

değiĢimi kabul ettikleri takdirde ücretlerinde bir artıĢ olacağı söyleniyorsa burada 

taviz verme değiĢimden ayrı olarak düĢünülmüĢ demektir. Kabul edilen yöntem taviz 

vermenin değiĢimin bir parçası olduğu yöntemdir. 

Taviz verme bireylerin değiĢime karĢı direncini kırar ve değiĢime destek vermesini 

sağlar. Bu yöntemle kendini değerli hisseden çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları 

artar. Bu yöntem sayesinde çekiĢme ve kavga ortamı yok edilebilir. 

3.4.8. Açık ve Kapalı Zor Kullanma 

Yöneticilerin diğer bütün teknikleri kullanmıĢ olmalarına rağmen cevap alamadıkları, 

özellikle değiĢime karĢı direncin fazla olduğu ve çok fazla zamanın olmadığı 

durumlarda son çare olarak kullanılır. 

Açık ve kapalı zor kullanma emirler verme ve bu emirleri yerine getirme üzerine 

kurulu olan bir yöntemdir. Direnci ortadan kaldırmak yerine direnci önleyecek tehdit, 

baskı, zor kullanma, ücretleri azaltma, iĢten çıkarma ve kötü bir referans mektubu 

vermeyi içerir. Bu yöntem yöneticilere anında uygulayabilme imkânı verir. 

Yasal ya da biçimsel gücü kullanmak suretiyle, değiĢime direnme bir süre kırılabilir. 

Ancak “etki-tepki” yasası gereği eĢit olmayan Ģartlarda kabul edilen ve uyulur gibi 

görünen değiĢime karĢı, uygun ortam bulunduğunda tekrar direnç söz konusu olabilir 

(Tunçer, 2013). 
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Bu yöntem daha çok turizm iĢletmelerinde baĢvurulur. Bunun temel nedeni ise 

turizm iĢletmelerinde kısa süreli konaklayan müĢterileri memnun etmek için zaman 

kaybetmeme gerekliliğidir. Fakat bu yöntemle direnç tam anlamıyla önlenemez. 

Yöneticilerin çalıĢanlara karĢı zor kullanmaları çalıĢanlar tarafından kabul edilebilir 

bir durum değildir. Bu nedenle değiĢimi yönetenlere karĢı içten içe bir nefret 

meydana gelir. Dolayısıyla kısa vadede çözümler getiren bir yöntem olmasına 

rağmen uzun vadede son derece sakıncalı durumlar ortaya çıkarabilir. 

3.4.9. Manipülasyon ve Kooptasyon 

Manipülasyon yani değiĢimleme, herhangi bir olayı, Ģu veya bu Ģekilde değiĢtirerek 

kiĢilere takdim etmeyi, olayı olduğundan farklı göstererek, kiĢilerin farklı 

algılamasını sağlamayı ifade eder (KarakaĢ Yılmaz, 2012:33). 

Örgütsel değiĢime karĢı oluĢan direnci önleyebilmek adına alınan önlemlerin sonuç 

vermemesi durumunda yönetim, bilgi ve kaynakları manipüle ederek oluĢan direnci 

ortadan kaldırabilir. 

Manipülasyon tekniği bir nevi gizli etkileme tekniğidir. Bu teknikte, gerçekleri 

çarpıtmak, olayları olduğundan farklı göstermek, doğru olmayan gülünç haberler ve 

dedikodular yaymak söz konusudur. DeğiĢimi kabul ettirmenin istenmeyen yolları 

arasındadır.  Bu tür bir yöntem ancak zorunlu hallerde ve çok özel durumlarda 

kullanılır. 

Bu yöntem örgüt üyelerinin sorunlara farklı açılardan bakmasına, değiĢik fikirler 

üretmesine yardımcı olur. Örgüt çalıĢanlarının sorunları çözme, yeni fikir üretme 

kabiliyetleri geliĢir. 

Manipülasyonun en çok kullanılan Ģekli ise kooptasyondur. Kotasyon baĢka bir ifade 

ile birlikte hareket etme tekniğinde süreç içerisinde yer almayan çalıĢan ya da 

yöneticiler, değiĢim sürecinin içerisine çekilir ve onlara bir takım sorumluluklar 

verilerek değiĢime direnç ortadan kaldırılmaya çalıĢılır. 

Manipülasyon ve kooptasyon tekniği diğer tekniklerle kıyaslandığında kabulün daha 

çabuk sağlandığı ve daha ucuz olan bir yöntemdir. Fakat bu yöntemde çok dikkatli 

olmak gerekir. Çünkü kiĢi ya da gruplar manipüle edildiklerini, kendilerinin 

kullanıldığını ve kendilerine yalan söylendiğini anlarlarsa eğer yönetimin 
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güvenilirliği düĢer ve çalıĢanların değiĢime direncinin artarak devam etmesine sebep 

olur. 

3.5. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠ ORTADAN KALDIRACAK YÖNTEMĠ 

SEÇME 

ÇağdaĢ örgütlerle çevreleri arasındaki iliĢki süt bebeği ile annesi arasındaki iliĢki 

gibidir. Çevrenin tüm canlılar için manası aslında aynıdır. Çevre değiĢtikçe çevre ile 

iliĢkide bulunan canlının bu değiĢime yaratıcı bir uyum göstermesi varlığının 

gereğidir. Çevresel değiĢmelere uymayacak derecede katı olan canlılar bunu 

hayatları ile öderler (Yeniçeri, 2002:8). Yöneticiler örgütler açısından hayati önem 

arz eden çevre faktörlerini dikkate alarak yukarıda saydığımız yöntemleri seçerler. 

Yılmaz ve Toker (2015:50 &2007:29-30) değiĢime direncin üstesinden gelmek için 

seçilecek yöntemin dört koĢulsal faktör ile ilgili olduğunu öne sürmektedirler. 

1. Sezinlenen direncin miktarı ve türü: güçlü bir direniĢin varlığı söz konusu 

ise eğitim veya katılımın sağlanması, diğer yöntemlerden daha uygun 

olabilecektir. 

2. DireniĢçilerin gücü: direniĢçilerin gücü örgütün içinde yer alan diğer 

kiĢilere göre artar, değiĢime taraftar olan kimselerin çoğu direniĢçilere 

katılabilir. KarĢıt olarak, taraftarların pozisyonunu kuvvetlendirmek için 

anlaĢma ve manipülasyon yoluna gidilebilir. 

3. Gereksinim duyulan bilgi ve birlikte iĢ yapabilme isteği: değiĢimi 

baĢlatanlar, değiĢimi tasarlamak ve uygulamak için diğerlerinin iĢbirliğine 

ve bilgilerine gereksinim duyarlar. Bunun için eğitim ve katılma yöntemleri 

uygulanmalıdır. 

4. Kolayca anlaĢılmayan, çapraĢık sınırlar: eğer durum değiĢmezse, örgütün 

performansı ve baĢarısı ile ilgili kısa dönemli risk potansiyeli artar. Bu 

gibi durumlarda ortaya çıkabilecek direnç ile ilgili olarak anlaĢma veya 

manipülasyon yöntemi kullanılabilir. 

3.6. DEĞĠġĠME KARġI DĠRENCĠN OLUMLU VE OLUMSUZ SONUÇLARI 

Örgütler sosyal varlıklardır. Onların sosyal olması dıĢ çevreyle etkileĢimini gerekli 

kılar. Çevreyle sürekli etkileĢim içinde olan örgütler yaĢamlarını devam ettirebilmek 

için çevre koĢullarına ayak uydurmak zorundadırlar. Bu uyum ancak meydana gelen 
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değiĢimleri kabullenmek ve uygulamakla mümkündür. Ancak değiĢim kolay gibi 

görünmesine rağmen değiĢimin sonuçlandırılması zordur. 

DeğiĢim örgütlerin en temel sorunlarından biridir çünkü değiĢim beraberinde direnci 

getirir.  Yöneticiler örgütler için olumsuzluk ifade ettiğinden dolayı direnci önlemek 

isterler. Ancak değiĢime direnme örgüt için her zaman olumsuzluk anlamı taĢımaz. 

DeğiĢime direnmek bazen olumlu ve yararlı olabilir. BaĢka bir değiĢle “direnç” bir 

anda değiĢime konu olan tarafın (kiĢi veya grup) verdiği feedback olarak algılanıp, 

bunun muhtemel yanlıĢları düzeltmede kullanılması, direncin olumlu yönü olarak 

görülmelidir. 

Bu anlamda değiĢime direncin olumlu yönleri Ģu alanlarda görülebilir (Çako, 

2012:91 & Toker, 2007:25&Akbulut): 

 DeğiĢime dair görüĢleri tekrardan değerlendirmeyi sağlar. 

 DeğiĢim faaliyeti boyunca ya da bitiminde sorun oluĢturabilecek durumları 

önceden belirleme imkânı sağlar. 

 DeğiĢim faaliyetini yerine getirmek için daha etkili etkileĢim yapısı 

oluĢturmayı sağlar. 

 Örgütsel sorunlara karĢı öngörücü bir yapıda olunmasını ve karar alınmasını 

sağlar. 

 Örgüte dair görüĢlerin değerlendirilmesini ve bu görüĢlerden faydalanılmasını 

sağlar. 

 Alternatif seçeneklerin ortaya çıkması için çaba gösterilmesini ve 

uygulanmasını sağlar. 

 DeğiĢim faaliyeti gerçekleĢmeden önce örgütsel değiĢime hazırlık 

süreçlerinin yerine getirilmesini kolaylaĢtırılır. 

 Organizasyonları kapsamlı bir yeniliğe sürükler ve bunun sonucunda rekabet 

avantajı sağlar. 

Bütün bu saydığımız olumlu sonuçlara rağmen değiĢime karĢı direnç olumsuz bir 

kavram olarak değerlendirilir ve örgütle için tehdit olarak görülür. Örgütsel 

değiĢime direncin olumsuz sonuçlarını ise Ģöyle sıralayabiliriz: 

 Devamsızlık 



57 

 

 

   

 ĠĢ kazaları 

 Sürekli yorgunluk 

 Ġsteksizlik 

 Ruhsal çöküntü 

 Sık sık sinirlenme 

Tablo:3-DeğiĢime Tepki Türler 

 

Kaynak: (Çako, 2012:92). 

Direnmenin büyüklüğünün açık ya da kapalı, anlık ya da gecikmeli olmasına göre 

değiĢmeye direnmenin sonuçları değiĢecektir. DeğiĢme bir bireyi tehdit ediyorsa, 

birey statükosunu koruma giriĢiminde bulunacaktır. Açık savunma davranıĢı olarak 

grevler, iĢ yavaĢlatma, sendikalaĢma vs. görülebilir. Ġma- iĢaret edilen savunma 

davranıĢı olarak da örgüte bağlılık kaybolabilir, iĢe güdülenme yok olabilir, artan 

hata ve yanlıĢlar, hastalık nedeniyle devamsızlıklar görülebilir (Çako,2012:92). 
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Dördüncü Bölüm 

4. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI, KURULUġU, GÖREVLERĠ VE 

TEġKĠLAT YAPISI 

 

4.1. KURULUġ ÖNCESĠ DĠN ĠġLERĠNĠN YÜRÜTÜLMESĠ 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının kuruluĢundan bahsetmeden önce Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanlığının kurulduğu 3 Mart 1924 tarihi öncesinde Osmanlı Ġmparatorluğu 

döneminde din iĢlerini yürüten ve baĢında ġeyhülislamın bulunduğu “MeĢihat-ı 

Ġslamiyye” ve Türkiye Büyük Millet Meclisi hükümetleri döneminde de ġer‟iye ve 

Evkaf Vekâleti diye anılan iki teĢkilat hakkında bilgi verilmesi faydalı olacaktır. 

4.1.1. ġeyhülislamlık 

Din fert ve toplum açısından hayatın vazgeçilmez unsurlarından biridir. Nitekim din, 

ilk insanlardan bu yana var olagelmiĢtir (Dağcı, 2010:12). Tarihi çok eskilere 

dayanan dinin yürütülmesi her toplumda değiĢiklik göstermiĢtir. Ġslâm‟ın ilk 

yıllarında din iĢleri Hz. Peygamber tarafından yürütülmüĢtür. Ġslâmiyet‟in hızla 

yayılmasıyla birlikte dinin yürütülmesinde farklı insanların varlığına da ihtiyaç 

duyulmuĢ ve bu dönemlerde dinin yürütülmesi resmi bir görev olarak değil bireylerin 

fedakârlıklarına dayalı bir hizmet anlayıĢıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġdari ve dini 

görevin birlikte yürütülmesi müesseseleĢmeyi geciktirmiĢtir (Karakoç,2011:34). 

Ancak ilerleyen zamanlarda dini iĢlerin yürütülebilmesi için dini bir müesseseye 

ihtiyaç artmıĢ ve Osmanlı döneminde din iĢlerinin yürütülmesi, din hizmetlerinin 

yerine getirilmesinde etkili ve yetkili kurum olan ġeyhülislâmlığa verilmiĢtir. 

Osmanlılardan önce de varlığından haberdar olduğumuz bu makam ve müessese, 

Osmanlılarda olduğu gibi resmi değildi (Kazıcı, 1979:293). Osmanlı devleti 

döneminde resmilik kazanan bu kurum ilk dini teĢkilatlanmadır. Bu teĢkilatın 

baĢında bulunan görevliye ise ġeyhülislam denilmektedir. Osmanlılardan önce de 

Ġslâm toplumlarında kullanılmakta olan ġeyhülislâm kavramı genel olarak yüksek 

bilgi sahibi ve fetva verebilen bilginlere hürmet ifadesi olarak kullanılmıĢtır. 

PadiĢah Osmanlı Ġmparatorluğu Dönemi‟nde din ve dünya iĢlerinin baĢkanıdır. Aynı 

zamanda hem halife hem devlet baĢkanı hem de orduların baĢkomutanı da yine 
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PadiĢah‟ın ta kendisidir. Böyle olmakla birlikte Osmanlı sultanları, askeri, siyasi, 

idari konularda kendilerine nasıl yardımcılar edinmiĢlerse,  din hususunda da 

kendilerinin yeterince bilmedikleri konularda, kendilerine yardımcı olacak ve fetva 

verecek din konusunda uzman kiĢileri de kendilerine yardımcı edinmiĢlerdir. Bu 

yardımcılar din iĢleri ve ulemanın uygulama bakımından baĢkanlığı görevini yerine 

getiren ġeyhülislâmdır. Ayrıca, Ģeyhülislam ulemanın reisidir. ġeyhülislam ulemanın 

reisi olarak gösterildiğine göre, bu unvan, ilmiye sınıfının en yüksek makamında 

bulunan kiĢilere verilen ve resmi niteliğe sahip olan bir özellik arz etmektedir (TaĢ, 

2005:82). 

Osmanlı Dönemi‟nde ġeyhülislam‟a bağlı olarak kadı, kadı asker, müftü, vaiz, imam, 

müezzin gibi görevlilerle din hizmetleri yürütülmüĢtür. ġeyhülislam Sadrazamdan 

sonra devletin en büyük Ģahsiyetiydi (Kaydu, 1977:201). SavaĢ ve barıĢ yapılacağı 

zamanlarda onun görüĢlerine baĢvurulur, devlet iĢlerinin yürütülmesinde aksaklık 

yaĢandığı takdirde onun fetvası önem ifade ederdi. Fetva ile birlikte eğitim- öğretim 

ile yargı da yine Ģeyhülislamın elinde bulunduğundan hem öğrenciler hem de halk 

üzerinde büyük etkileri söz konusudur. Osmanlı toplumunda ortaya çıkan her siyasi 

ve sosyal olayda az çok Ģeyhülislam kurumunun etkisi olmuĢtur (Boyacıoğlu, 

1996:164). 

Ġstanbul'daki Ģeyhülislâmlık makamı Ankara'da TBMM'nin açılıĢ ile yavaĢ yavaĢ yok 

olmaya yüz tutmuĢtur. TBMM hükümeti, Ġstanbul hükümeti. Aleyhinde aldığı bir 

dizi kararla hem Ġstanbul hükümetini, hem de onun kurumu olan Ģeyhülislamlığı 

etkilemiĢ ve 1922 yılında saltanatın hilafetten ayrılması ile de Ġstanbul hükümeti ile 

birlikte Ģeyhülislamlık makamı da tarihe kavuĢmuĢtur. Bundan sonra TBMM 

hükümetinin oluĢturduğu ġer‟iye ve Evkaf vekâleti, daha önce Ģeyhülislamlığın 

yaptığı görevleri yerine getirecektir (Boyacıoğlu, 1996:168). 

4.1.1.1. ġeyhülislamın Görevleri 

ġeyhülislamlığın görev ve yetkilerinin birincisi fetva vermek, ikincisi de baĢında 

bulundukları ilim örgütünü (Kadı, Müderris ve Müftüleri) yönetmek, onların tayin ve 

terfi iĢlerini yürütmekti diyebiliriz. Osmanlı döneminde ġeyhülislamlar, “fetva 

verme” yetkisine sahip olduklarından “dini ve siyasi” bir fonksiyonu üstlenmiĢler, 

diğer taraftan Ġlmiye TeĢkilatı‟nı yönetmeleri sebebiyle de “idari” bir fonksiyon 

üstlenmiĢlerdir (Doğru, 2008:6). 
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Osmanlı yönetiminde padiĢahlar fetva kurumunu çalıĢtırmıĢlardır. Henüz 

Osmanlılarda Ģeyhülislamlık yokken, fetva vermek için belirli Ģahsiyetler görev 

almıĢlardır. ġeyhülislamlıktan önce padiĢahlar baĢkent müftüsünden fetva alırlarken, 

Ģeyhülislamlık ile birlikte padiĢahlar Ģeyhülislamdan fetva almıĢlardır. Osmanlı 

padiĢahları savaĢ ilan etmek ilan etmek, barıĢ yapmak için Ģeyhülislama 

baĢvurdukları gibi, saray dıĢındaki insanlarda Ģeyhülislamdan yardım alabiliyorlardı. 

Diğer yandan örgüt bünyesi içinde yer alan kadı, müderris, müftülerin atamaları 15. 

Yüzyılın sonlarına kadar sadrazam tarafından yürütülüyorken, 1574 yılından itibaren 

Ģeyhülislama bırakılmıĢtır. 

ġeyhülislamların bir diğer görevi de. 1759 yılında padiĢah III. Mustafa tarafından 

baĢlatılan Saray'daki Huzur Derslerine katılacak mükarrir ve muhatabları seçip 

saraya göndermekti. Ramazan ayında Saray'da yapılan Huzur Derslerine devrin en 

seçkin uleması: kimisi mukarrir yani Kur'an'dan ayet okuyan, kimisi de muhatab yani 

soru soran olarak katılıyor ve PadiĢah'ın huzurunda dini ilmi tartıĢmalar yapılıyordu. 

Burada görev alan ulemayı seçmek ġeyhülislamın görevleri arasında bulunuyordu 

(Arı,1994:173) 

4.1.2. ġer’iye ve Evkaf Vekâleti 

Cumhuriyetle beraber Osmanlı imparatorluğu dönemindeki dini iĢleri üstlenen 

ġeyhülislamlık makamı kaldırılmıĢ, ġeyhülislam tarafından yürütülen din iĢleri ise 

23 Nisan 1920‟de Ankara‟da kurulan Türkiye Büyük Millet Meclis Hükümetleri 

döneminde ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti‟ ne bırakılmıĢtır. Diyanet iĢleri Reisliği‟nin 

kurulduğu 3 Mart 1924 tarihine kadar da din iĢleri ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti 

tarafından yürütülmüĢtür. Böylece Ġslam tarihi geleneğinde din iĢlerinin devlet 

tarafından yerine getirilme geleneği, bir bakanlık düzeyinde devam ettirilmiĢtir. 

O dönem oldukça önem arz eden bu kurumun baĢında ġer‟iye ve Evkaf Vekili, 

bakanlar kurulu listesinde BaĢbakandan sonra yer almıĢtır. Türkiye Büyük Millet 

Meclisinin ilk beĢinde de yer alan ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti, Cumhuriyet ilan 

edildikten sonraki 1. Cumhuriyet Hükümetinde de aynı statüsünü korumuĢtur. 

O dönemde ġer‟iye ve Evkaf Vekâletinde görev yapan vekiller günümüz Diyanet 

ĠĢleri BaĢkanı veya Diyanet ĠĢlerinden sorumlu devlet bakanı ile kıyaslanmayacak 
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kadar halkı dini vazifelerini yerine getirmeye davet ediyordu. Halkın bu davete itaat 

etmemeleri halinde de cezaya çarptırılacaklarını beyan edebiliyorlardı. 

ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti dönemi 3 yıl 10 ay sürmüĢtür. Bu dönem içerisinde 

ġer‟iye ve Evkaf Vekili olarak sırasıyla beĢ kiĢi görev yapmıĢtır (Aras, 2010:26). 

Bunlar; 

Mustafa Fehmi Efendi. ( Gerçeker ) 03 Mayıs 1920 – 27 Nisan 1922 

Abdullah Azmi Efendi. 11 Mayıs 1922 – 06 Kasım 1922 

Mehmet Vehbi Efendi. ( Çelik) 06 Kasım 1922 – 04 Ağustos 1923 

Musa Kâzım Efendi. (Onar) 04 Ağustos 1923 – 01 Eylül 1923 

Mustafa Fevzi Efendi. 01 Eylül 1923 – 27 Ekim 1923 

Ankara‟da Türkiye Büyük Millet Meclisi‟nin açılmasından Diyanet ĠĢleri Reisliğinin 

kurulmasına kadar geçen süre içerisinde Türkiye‟de din hizmetlerinin yönetilmesi ve 

din eğitiminin verilmesi görevlerini üstlenen bakanlık “Ġcra Vekilleri Heyeti‟nin” on 

bir vekâletinden sıra ve önem olarak ta birinci sıradaki yerini korumuĢtur. Din 

iĢlerinin bir bakan aracılığıyla yürütülmesi, din ve devlet iliĢkilerine farklı bir boyut 

kazandırmıĢtır. 

Osmanlı devletinde Ģeyhülislamlık müessesesi ile günümüzdeki diyanet iĢleri 

baĢkanlığı arasında bir köprü görevi gören ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti 3 Mart 1924 

yılında kaldırılmıĢtır. 

4.1.2.1. ġer’iye ve Evkaf Vekâleti’nin TeĢkilat Yapısı ve Görevleri 

ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti‟nin görevleri sadece din hizmetlerini yürütmek değildi. 

Din hizmetlerinin yürütülmesinin yanında hem idari görevleri üstleniyor hem de 

medreselerin idaresini gerçekleĢtiriyordu. 

Ancak Türkiye cumhuriyetinin ilk dönemlerinde savaĢ Ģartları içinde, vatanın 

düĢman iĢgalinden kurtulmasının ön planda tutulduğu ve pek çok din görevlisinin 

silahaltında bulunduğu bu dönemde ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti gerek cami ve 

mescitlerle gerekse din görevlileriyle ilgilenme imkânı bulamamıĢtır. 
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YaĢanan bu imkânsızlıklar yüzünden, ġer‟iye ve Evkaf Vekâleti, kuruluĢundan 

Diyanet iĢleri Reisliği‟nin kurulduğu 3 Mart 1924 tarihine kadar geçen sürede kendi 

içinde pek teĢkilatlanamamıĢ ve teĢkilat yapısı; bakan, tedrisat müdürü, memurin 

müdürü ve memurlardan ibaret kalmıĢtır. 

1922 yılında yapılan bütçe görüĢmeleri sırasında yapılan görüĢmeler neticesinde 

yürütülecek olan hizmetler dikkate alınarak, ihtiyaçlara cevap verecek nitelikte 

merkez ve taĢra birimleri oluĢturulmuĢtur. 

4.2. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI’NIN KURULUġU 

Sosyal hayatın hiç Ģüphesiz vazgeçilmez unsurlarından biri dindir ve dini iĢlerin 

yürütülebilmesi için kurumsal bir kimliğe ihtiyaç olduğu açıktır. Bu nedenle 

Müslüman toplumlarda Ġslami konularla ilgili uzmanlık rolünü üstlenen kiĢi ya da 

kiĢiler her zaman olmuĢtur ve her toplumun din hizmetini sunumu kendi gelenek ve 

kültürüne göre Ģekillenmektedir. 

Dinin, toplum hayatında arzulanan seviyede fonksiyonlarını yerine getirebilmesi için 

planlı, düzenli ve kararlı kurumlara ihtiyaç vardır. Dinin toplum hayatındaki önemli 

fonksiyonları arasında yer alan sosyalleĢtirme ve dini ayinleri yönetme gibi 

fonksiyonlarını yerine getirebilmesi, ancak bürokratik usullerle örgütlenen dini 

kurumlar yoluyla olabilmektedir (Gültekin, 2010:51). Dinin hizmet alanının giderek 

değiĢmesi ve geniĢlemesi, toplumda farklı din hizmeti sunulmasına yönelik 

beklentilerin artması ve modernleĢmeyle birlikte giderek karmaĢık bir hal olan 

toplum yapısı, dinin bürokratik usullerle örgütlenmesini zorunlu kılmaktadır. 

Bu zorunluluktan hareketle tarihsel kökeni itibariyle ġeyhülislâmlığa dayanan, 

sonrasında TBMM hükümetleri (1920-1923) döneminde ġer-iye ve Evkaf Vekâleti 

adıyla din iĢlerini yürüten ve zaman içerisinde medeni milletlerde dinin siyasetle 

ilgilenmediği görüĢünden hareketle kurumsal bir yapı olan Diyanet ĠĢleri Reisliği (3 

Mart 1924) Ģimdiki adıyla Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı kurulmuĢtur. 

KiĢilerin inançlarının gereğini yerine getirmelerine yardımcı olmak, halkı din 

konusunda aydınlatmak ve ibadet yerlerini yönetmek için kurulan Diyanet 

teĢkilatının varlığı, ilk yıllarda bütçe kanunları ya da benzeri düzenlemeler içinde yer 

almıĢtır (Gültekin, 2010:51-52). 
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1927 Yılı Bütçe Kanunu‟nda, 71‟i merkezde olmak üzere toplam 7172 adet kadro 

tahsis edilen Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın merkez ve taĢra teĢkilatlarının idarî yapısı 

da ilk defa belirtilmiĢtir. Bu Kanuna göre, merkez teĢkilatında Heyet-i MüĢavere ile 

Tetkik-i Mesâhif Heyeti Reisliği, Müessesât-ı Diniye Müdüriyeti, Memurîn ve Sicil 

Müdüriyeti, Levâzım Müdüriyeti, Tahrirat ve Evrak Müdüriyeti; taĢrada ise vilayet 

ve kazalarda müftülükler yer almıĢtır. 

1931 Yılındaki Bütçe Kanunu ile bütün cami ve mescitlerin idaresi ve bunların 

görevlileri Evkâf Umûm Müdürlüğü‟ne devredilmiĢtir. Ve bu sebepten Dini 

Müesseseler Müdürlüğü ile Levazım Müdürlüğü‟nün personeli, 4081 hayrat 

hademesi, 26 cuma ve kürsü vaizi kadrolarıyla birlikte Evkâf Umum Müdürlüğü‟ne 

geçmiĢtir. 

 Alt yapısı oldukça zayıf ve yetersiz bulunan BaĢkanlık, bu kanun ile neredeyse 

iĢlevsiz hale gelmiĢtir. Bu uygulama 1950 yılına kadar devam etmiĢtir. 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın ilk teĢkilat kanunu 22.06.1935 tarihli Resmî Gazete‟de 

yayımlanarak yürürlüğe giren 2800 sayılı “Diyanet ĠĢleri Reisliği TeĢkilat ve 

Vazifeleri Hakkında Kanun” dur.  

Bu kanunla, teĢkilatın yapısı, kadro durumu, merkez ve taĢra görevlilerinin nitelikleri 

ve tayin usulleri belirlenmiĢtir. Her vilayet ve kazada bir müftü bulunacağı kararı 

alınmıĢ, müftünün seçilmesi hususundaki usul geliĢtirilmiĢtir. 

29.04.1950 tarihinde yürürlüğe giren 5634 sayılı Kanunla Diyanet ĠĢleri Reisliğinin 

adı “Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı” olarak değiĢtirilmiĢtir. 1931 yılında Evkâf Umum 

Müdürlüğü‟ne devredilmiĢ olan cami ve mescitlerin idaresi ve cami görevlileri 

(Hademe-i Hayrat) kadroları yeniden Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟na verilmiĢtir. 

1961 Anayasası Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı'nı Anayasal bir kurum olarak 

düzenlemiĢtir. 1982 Anayasası, „Genel idare içinde yer alan Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanlığı, laiklik ilkesi doğrultusunda, bütün siyasi görüĢ ve düĢünüĢlerin dıĢında 

kalarak ve milletçe dayanıĢma ve bütünleĢmeyi amaç edinerek, özel kanununda 

gösterilen görevleri yerine getirir.‟ hükmü ile BaĢkanlığın görevlerini yerine 

getirirken uyması gereken kıstasları belirlemiĢtir. Ve böylece BaĢkanlığa tarihi bir 

misyon yüklemiĢtir. 
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5634 sayılı Kanunla oluĢturulan Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın teĢkilat ve kadro yapısı 

1965 yılına kadar aynen devam etmiĢtir. 15.08.1965 tarihinde yürürlüğe giren 633 

sayılı “Diyanet İşleri Başkanlığı Kuruluş ve Görevleri Hakkında Kanun” 

BaĢkanlığın görevleri noktasında önemli bir açılım getirmiĢ, Ġslam dininin ahlak 

alanı ile iĢleri yürütmek de görevler arasında sayılmıĢtır. Kanun‟da BaĢkanlığın 

görevi, „Ġslâm dininin inançları, ibadet ve ahlâk esasları ile ilgili iĢleri yürütmek, din 

konusunda toplumu aydınlatmak ve ibadet yerlerini yönetmek‟ Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir. Bu Kanunla, BaĢkanlıkla ilgili mevzuat tek metinde toplanmıĢtır. Daha 

sonraki yıllarda da ihtiyaca bağlı olarak eğitim merkezi müdürlüğü, hac iĢleri 

müdürlüğü gibi yeni birimler Bakanlar Kurulu kararlarıyla teĢkilata ilave olmuĢtur. 

26 Mart 1976 tarihli ve 1982 sayılı Kanun‟la 633 sayılı Kanun‟da bazı önemli 

yenilikler ve değiĢiklikler yapılmıĢtır. Ancak bu Kanun, Anayasa Mahkemesi‟nin 

kararıyla usul yönünden iptal edilmiĢtir. Bu süreçte hukuki bir boĢluk oluĢmuĢ ve bu 

boĢluk ancak 01.07.2010 tarihli ve 6002 sayılı Kanun ile 31 yıl sonra 

doldurulabilmiĢtir. 

24.02.1978 tarihli Bakanlar Kurulu Kararı ile bazı birimler daire baĢkanlığına 

dönüĢtürülmüĢtür. Bu arada eğitim merkezlerinin sayısı 5‟e çıkarılmıĢ ve ilk defa 10 

adet YurtdıĢı Din Hizmetleri MüĢavirliği kadrosu oluĢturularak, BaĢkanlığın 

yurtdıĢında da teĢkilatlanması sağlanmıĢtır. 

14.12.1983 tarihli, 190 Sayılı Kanun Hükmünde Kararnamenin eki sayılan 

cetvellerde Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟na tahsis edilen kadrolar da yayımlanmıĢ ve 

3046 sayılı “Bakanlıkların KuruluĢ ve Görevleri Hakkında Kanun” a uygun olarak 

BaĢkanlık yeniden teĢkilatlandırılmıĢtır. 

633 sayılı Kanun‟da çok kapsamlı değiĢiklikler yapan 01.07.2010 tarihli ve 6002 

sayılı Kanun ile Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın mevcut teĢkilat yapısı belirlenmiĢtir. 

Bu Kanun Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟na çok önemli kazanımlar sağlamıĢtır. 

BaĢkanlık, hiyerarĢik olarak genel müdürlük seviyesinden müsteĢarlık seviyesine 

yükseltilmiĢtir. Ayrıca dokuz adedi genel müdürlük seviyesinde olmak üzere on dört 

hizmet birimi oluĢturulmuĢtur. Diyanet ĠĢleri BaĢkan‟ının görev süresi 5 yıl ile 

sınırlandırılmıĢ, bir kiĢinin en fazla iki kez bu göreve getirilebileceği kararı 

alınmıĢtır. BaĢkan yardımcılarının sayısı üçe düĢürülmüĢtür. Din ĠĢleri Yüksek 
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Kurulu için üye seçimini yapacak heyetin kapsamı geniĢletilmiĢ, teĢkilatın her 

kademesinden temsilcilerin katılımı sağlanmıĢtır. Gerek Din ĠĢleri Yüksek Kurulu 

gerekse diğer birimlere verilen yeni birçok görevle uluslararası alanda etkin bir din 

hizmeti sunmanın yasal alt yapısı oluĢturulmuĢtur. 

Bu bağlamda, çağımızda din hizmeti sunmanın bir gereği olarak cami dıĢı din 

hizmetlerinin önü açılmıĢtır. BaĢkanlık bünyesindeki personelinin hizmet içi 

eğitimleri için gerekli alt yapı hazırlanmıĢ ve Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı, toplumu din 

konusunda aydınlatma noktasında her türlü imkândan yararlanmaya memur 

edilmiĢtir.  

Modern yönetimin bir gereği olarak insan kaynakları yönetim sistemi benimsenmiĢ 

ve personelin kariyer sistemine göre alınarak yetiĢtirilmesi sağlanmıĢtır. BaĢkanlığın 

ihtiyaç duyduğu kadrolar temin edilmiĢ, personelin mağdur olduğu özlük hakları tam 

manasıyla istenilen gibi olmasa da iyileĢtirilmiĢtir.  

Özetle, söz konusu Kanunla din hizmetlerinin önü açılmıĢ, engel görülebilecek bazı 

hususlar bertaraf edilmiĢ, personelin uygun bir ortamda hizmet etmesi sağlanmıĢtır. 

(www.diyanet.gov.tr/tr-TR/Kurumsal/Detay/1 ). 

4.3. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI’NIN GÖREVLERĠ VE TEġKĠLAT 

YAPISI 

4.3.1. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının Görevleri 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının görevleri 633 sayılı kanunun birinci maddesinde 

açıklanmıĢtır. Bu maddeye göre “Ġslam Dininin inançları, ibadet ve ahlak esasları ile 

ilgili iĢleri yürütmek, din konusunda toplumu aydınlatmak ve ibadet yerlerini 

yönetmek üzere; CumhurbaĢkanlığına bağlı Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı kurulmuĢtur” 

denilmektedir (633 sayılı kanun). 

Daha sonraki yıllarda Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından yapılacak olan tüm 

iĢlemlerde bu madde bir dayanak niteliğindedir ve kurum bütün icraatlarında bu 

maddeyi esas almaktadır. 

1982 Anayasasıyla ise 136. Madde de belirtildiği üzere “laiklik ilkesi doğrultusunda, 

bütün siyasi görüĢ ve düĢünüĢlerin dıĢında kalarak ve milletçe dayanıĢma ve 

http://www.diyanet.gov.tr/
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bütünleĢmeyi amaç edinerek, özel kanununda gösterilen görevleri yerine getireceği” 

hükmü getirilmiĢtir. 

1982 yılınsan itibaren ilerleyen yıllarda BaĢkanlık ile ilgili kanuni yeni bir 

düzenleme getirilmemiĢtir. Bu bağlamda 633 sayılı kanunun 1. maddesindeki 

görevler bugün de geçerliliğini korumaktadır. 

4.3.2. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığının TeĢkilat Yapısı 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın Ģuan ki merkez teĢkilat yapısını; merkez teĢkilatı, taĢra 

teĢkilatı ve yurtdıĢı teĢkilatı olmak üzere 3 ana teĢkilat oluĢturmaktadır. 

 

 

ġekil: 7- Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı TeĢkilat Yapısı 

Kaynak: (www.diyanet.gov.tr/tr-TR/Kurumsal/TeskilatSemasi/4) 

http://www.diyanet.gov.tr/
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4.3.2.1. Merkez TeĢkilatı 

 

 

ġekil: 8-Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı Merkez TeĢkilatı 

BaĢkanlık merkez teĢkilatı bir BaĢkan ve beĢ BaĢkan Yardımcısından oluĢmaktadır. 

BaĢkanlığın en üst amiri Diyanet ĠĢleri BaĢkanıdır ve BaĢkanlığı temsil eder. BaĢkan 

din hizmetlerinin sunumunun etkin ve verimli gerçekleĢtirilmesi için gerekli 

tedbirleri alır. Kaynakların etkin ve verimli kullanılmasını sağlar,  yapılacak 

hizmetlerin planlanması, organize edilmesi, yürütülmesi ve denetlenmesi görevlerini 

yerine getirir. Ayrıca 633 sayılı kanunun üçüncü maddesine göre “Din hizmetleri ile 

ilgili ulusal ve uluslararası kurum ve kuruluĢlarla iĢbirliği yapar. BaĢkan, BaĢkanlığın 

görev alanına giren konularda meydana gelen geliĢmelere ve ihtiyaçlara göre 

birimlere görev verir”. 

HiyerarĢik olarak Diyanet ĠĢleri BaĢkanı‟ndan sonraki diğer bir makam ise BaĢkan 

Yardımcısıdır.  BaĢkanın vereceği görevleri yapmak ve BaĢkan‟a karĢı sorumlu 

olmak üzere en fazla beĢ BaĢkan Yardımcısı bulunur. BaĢkan‟ın bulunmadığı 

hallerde, BaĢkan‟ın göstereceği BaĢkan Yardımcılarından birisi, BaĢkanın 

göstermediği hallerde Din ĠĢleri Yüksek Kurulu BaĢkanı Diyanet ĠĢleri BaĢkan‟ına 

vekâlet eder. 

Merkez teĢkilatında ayrıca Ana Hizmet Birimleri, DanıĢma ve Denetim Birimleri ile 

Yardımcı Birimler yer almaktadır. Bu birimlerinde alt birimleri vardır. 

 

 



68 

 

 

   

 

ġekil:9-Merkez TeĢkilatı Alt Birimleri 

 

4.3.2.2. TaĢra TeĢkilatı 

Diyanet iĢleri baĢkanlığı, yurt genelinde il ve ilçe müftülükleri olarak 

teĢkilatlanmıĢtır.  Yurt genelinde bulunan müftülükler ve bu müftülüklere bağlı olan 

din görevlileri ile baĢkanlık yurdun en ücra köĢesine kadar bağlantısını sağlamıĢ ve 

yurdun her köĢesinde hizmetlerini gerçekleĢtirmiĢtir. Diyanet iĢleri baĢkanlığının 

günümüzdeki taĢra teĢkilatı il müftülüleri, ilçe müftülükleri ve eğitim merkezi 

müdürlüklerinden oluĢmaktadır. 

 

ġekil:10-TaĢra TeĢkilatı 
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Ġl ve ilçe müftüleri, bölgelerinde Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığını temsil eder, din 

hizmetlerini, dini müesseseleri yönetir ve din görevlilerinin hizmetlerini düzenleyip 

denetler (633 sayılı kanun madde 8). Ġl müftülükleri Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığına bağlı 

iken, ilçe müftülükleri ise il müftülüklerine bağlıdır. 

Ġl müftülüklerinde il müftüsü ve buna bağlı olarak il müftü yardımcısı, Ģube müdürü, 

Kur‟an kursu müdürü, vaiz, murakıp, Kur‟an kursu öğreticisi, sayman, Ģef, memur, 

imam-hatip, müezzin- kayyım ve çeĢitli unvanlarda diğer görevliler bulunmaktadır. 

Ġlçe müftülüklerinde; ilçe müftüsü ve buna bağlı olarak vaiz, murakıp, Ģef, memur, 

Kur‟an kursu öğreticisi imam-hatip, müezzin- kayyım ve çeĢitli unvanlarda diğer 

personel kadroları bulunmaktadır. Ancak vaiz, murakıp, Ģef kadrosunda bulunan 

görevliler ilçelerin bir kısmında bulunmamaktadır. TaĢra teĢkilatında idareci ve 

büroda bulunan görevliler dıĢındaki tüm görevliler yani vaiz, murakıp, imam-hatip, 

müezzin- kayyım, Kur‟an kursu öğreticileri “Din Hizmetleri” sınıfında yer 

almaktadır. (Doğru,2008:24).Diyanet iĢleri baĢkanlığı kuruluĢ amacı olan ve kanunen 

kendisine verilen dini görevlerin büyük bir kısmını bu görevliler vasıtası ile yerine 

getirir. 

4.3.2.3. Yurt DıĢı TeĢkilatı 

Diyanet iĢleri baĢkanlığı tarafından 1978 yılında yurt dıĢında yaĢayan vatandaĢ ve 

dindaĢlarımıza dini her konuda hizmet sunmak, oradaki soydaĢlarımızın maruz 

kaldıkları propagandalara karĢı dini ve milli bütünlüklerini sağlamak, dini hizmetleri 

planlamak, gerçekleĢtirilen faaliyetleri takip etmek ve onların karĢılaĢabilecekleri 

problemleri çözmek amacıyla yurt dıĢı teĢkilatı kurulmuĢtur.

 

ġekil:11-Yurt DıĢı TeĢkilatı 
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Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı yurt dıĢı teĢkilatı Din Hizmetleri MüĢavirlikleri Ġle Din 

Hizmetleri AtaĢeliklerinden oluĢmaktadır.  Yurt dıĢında hizmet veren Din Hizmetleri 

MüĢavir ve AtaĢeleri Diyanet ĠĢleri BaĢkanı‟nı, Din Hizmetleri MüĢavir ve 

AtaĢelikler de Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nı temsil etmektedir. Bu birimler BaĢkanlık 

adına yurt dıĢındaki dini hizmetleri yürütmektedir. 

MüĢavirlik ve AtaĢelik birimleri çeĢitli ülkelerde de geçici din görevlileri 

bulunmaktadır. 
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BeĢinci Bölüm 

5. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI VE DEĞĠġĠM 

 

5.1. DĠYANET ĠġLERĠ BAġKANLIĞI VE DEĞĠġĠM 

Din toplumların vazgeçilmez unsurlarından biridir ve dinden uzak kalınan bir zaman 

ya da mekândan bahsetmek mümkün değildir. Yani insan yaratılıĢı itibariyle ilahi 

kaynaktan hiçbir zaman uzak kalmamıĢ, her koĢulda dini inançlarını yerine 

getirmiĢtir. Dolayısıyla insan ve din hep yakın bir iliĢki içinde olmuĢtur. Hiç 

Ģüphesiz birbirleriyle bu denli yakın bir iliĢki içinde olan din ve insanın birbirini 

etkilemesi ve birbirinden etkilenmesi kaçınılmazdır. 

Bu etkilenme ve etkileme süreci değiĢime neden olmuĢtur. Ġnsanlar değiĢtikçe dini 

ihtiyaçlar da değiĢmiĢtir. Buna bağlı olarak dini kurumlar insanların bu ihtiyaçları 

doğrultusunda bünyelerinde ve faaliyetlerinde bir takım değiĢimler yapmıĢlardır. 

DeğiĢimi yaĢamayan bir kurumdan bahsetmek mümkün değildir. Hemen her kurum 

belli bir değiĢim sürecinden geçmiĢtir. Meydana gelen değiĢimlere ayak 

uydurmamak varlığı tehlikeye sokmak anlamına gelir. Dinin yaĢanması, anlaĢılması 

ve uygulanmasında önemli bir yere sahip olan Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı da örgütsel 

hayatını devam ettirebilmek için çevrede meydana gelen değiĢimler ve insanların 

ihtiyaçları doğrultusunda hem bünyesinde hem de faaliyetlerinde bir takım 

değiĢimler yapmıĢtır. 

Bu değiĢimlerden bahsedecek olursak eğer; 

5.1.1. Teknolojik DeğiĢiklikler 

Örgütlerde değiĢimi tetikleyen en önemli unsurlardan biri hiç Ģüphesiz teknolojik 

değiĢikliklerdir. Günümüzde her Ģey akıl almaz Ģekilde değiĢmektedir ve örgütlerin 

bu değiĢime karĢı kayıtsız kalmaları imkânsızdır. 

Teknoloji kullanımı insanların iĢlerini kolaylaĢtırmıĢtır. Teknoloji de meydana gelen 

değiĢimlere Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı da kayıtsız kalmamıĢ ve personelin iĢlerini 

kolaylaĢtırmak açısından ilk olarak IKYS, EHYS ve DHYS gibi sistemleri kullanıma 

açmıĢtır. Bu sistemlerin her biri personelin müftülüklere gelerek doldurması gereken 

form ve evrakları istedikleri zaman, istedikleri yerden doldurma imkânı sunmaktadır.  
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Ancak her bir sistem farklı amaçla kullanılmaktadır. Bu çok sayıda Ģifre ve kullanıcı 

adı gerektirmektedir. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı bunların her birini tek bir sistem 

haline getirerek DĠBBYS sistemini personelin kullanımına açmıĢtır. 

DĠBBYS Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı Yönetim Sistemi anlamına gelmektedir ve bu 

kelimelerin baĢ harflerinden oluĢur. Bu sistem personelin diyanetle bağlantılı olan 

her türlü duyurulara kolayca ulaĢmasını sağlar. Ayrıca personelin atama, sınav 

sonuçları, Kur‟an kursu öğrencilerinin kayıtları, mesai giriĢleri vb. iĢlemler bu sistem 

üzerinden yapılmaktadır. 

Diyanet iĢleri baĢkanlığı sadece DĠBBYS sistemini kullanıma açmakla kalmamıĢ 

daha önceki yıllarda hutbelere sadece müftülüklerden eriĢebilen personele kolaylık 

sağlayabilmek adına Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın web sitesi üzerinden haftalık 

hutbelere eriĢim imkânı da sağlamıĢtır. Yine teknolojide meydana gelen değiĢimlere 

bağlı olarak kullanılmaya baĢlanılan bir diğer sistem ise merkezi ezan ve vaaz 

sistemleridir.  

Bu sistemlerden kısaca bahsedecek olursak eğer; 

Merkezi vaaz sistemi, merkezi bir camiden yapılan vaazın daha fazla sayıda cemaate 

duyurulmasını sağlamak amacıyla geliĢtirilmiĢ, kablosuz kurulum imkânı sağlayan 

bir ses sistemidir. Kimi Ģehirlerde kullanılmakta olan sistem, merkez camiinde 

yapılan vaazların, Ģehirdeki tüm camilerde dinlenme olanağı sunar. 

Merkezi ezan sistemi de, vaaz sistemiyle aynı niteliktedir. 

5.1.2. MBSTS Sınav Sisteminin Getirilmesi 

Ġslâmiyet‟in ilk yıllarında dinin anlaĢılması ve uygulanmasında tek rehber Hz. 

Peygamber iken, Ġslâmiyet‟in hızla yayılmasıyla birlikte farklı insanların varlığına da 

ihtiyaç artmıĢtır. Bu ihtiyaç doğrultusunda Ġslamiyet‟ten günümüze kadar Ġslam 

dininin inançlarını, ibadet ve ahlak esaslarını topluma öğretecek ve din konusunda 

toplumu aydınlatacak çok sayıda personel yetiĢtirilmiĢtir. 

YetiĢtirilen bu personel doğudan batıya, kuzeyden güneye, ülke içine ve ülke dıĢına 

kısacası yurdun dört bir yanına gönderilmiĢ ve buradaki vatandaĢ ve dindaĢlarımıza 

dini her konuda hizmet sunmuĢtur. Söz konusu personelin bilgi seviyesini ölçmek, 
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personelin görev ve görev yerlerini değiĢtirebilmeleri ve atamalarının yapılmasında 

farklı yöntemler izlenmiĢtir. 

Personelin yeterliliğini ölçmek ve atamalarını yapmak için ilk olarak müftülük 

bünyesinde yapılan sınav ve mülakat puanları esas alınırken, daha sonraki yıllarda 

personelde oluĢabilecek “haksızlık yapılıyor” düĢüncesini bertaraf edebilmek adına 

tarafsız ve uzman bir kurum tarafından yapılan bir sınavın varlığına ihtiyaç 

duyulmuĢtur. 

Bu bağlamda Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın personeli olan herkesin, (bu personellerin 

sözleĢmeli ya da kadrolu olması fark etmez), bilgi seviyelerini ölçmek,onların 

mesleki bakımdan göreve en iyi Ģekilde hazır bulunmalarını sağlamak amacıyla 

MBSTS adı verilen bir sınav uygulanmaya baĢlanmıĢtır. 

MBSTS, Mesleki Bilgiler Seviye Tespit Sınavının kısaltılmıĢ halidir ve personelin 

bilgi seviyesinin ölçülmesinin dıĢında görev ya da görev yerlerini değiĢtirmek 

isteyen cami görevlileri, yurt dıĢına din görevlisi olarak gitmek isteyenler, hac ve 

umre hizmetlerinde din görevlisi olarak görevlendirilecek olan personele uygulanan 

bir sınavdır. 

5.1.3. Sigara Kullananların Hac Görevlendirilmesinde Değerlendirme DıĢı 

Bırakılması 

Çağımızın en büyük problemlerinden birisi hiç Ģüphesiz sigara bağımlılığıdır. Sigara 

toplumumuzun büyük çoğunluğu tarafından zararlarının bilinmesine rağmen 

tüketilmektedir. 

Ġslam dini bize zararlı olan her türlü bağımlılıklardan uzak olmak gerektiğini 

emreder. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı bu hassas emri göz önüne alarak hac ve umre 

görevlendirmelerinde hem bu emrin gereği olarak hem de sigara kullanımının kutsal 

toprakların atmosferine yakıĢmadığı gerekçesiyle sigara içen personelin hac ve umre 

görevlendirmelerinde değerlendirme dıĢı tutulacağı kararını aldı. 

Bu kararın alınmasındaki bir diğer etken ise, hac yolcularının, kafile ve ekiplerde yer 

alan görevli personelin otel önlerinde ve açık alanlarda sigara içmelerinden dolayı 

duydukları rahatsızlıkları dile getirmeleridir. Personelin kutsal topraklarda sigara 
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kullanması, hac yolcularına örnek olmak ve onlara rehberlik noktasında beklentilere 

uygun düĢmemektedir. 

Hem hac yolcularının duydukları rahatsızlıkları dile getirmeleri hem de dinimizin 

insanlara zarar verecek her türlü bağımlılıklardan uzak olmamız gerektiği 

hususundaki emri Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın bu hususa çözüm getirebilmek adına 

bu kararı almasına sebep olmuĢtur.  

Bu kararın öncesinde Diyanet ĠĢleri baĢkanlığı hac ve umre görevlendirmelerinde 

personelin MBSTS sınavından aldıkları puanlarını esas alıyorken,  bu karar 

doğrultusunda bu yıl ki hac ve umre görevlendirmelerinde sadece sigara 

kullanmayan personelin tercih edileceğini belirtmiĢtir. Ayrıca Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanlığı alınan bu kararın sadece hac ve umre görevlendirmeleriyle sınırlı 

kalmayacağını, ilerleyen yıllarda sigara kullanan personelin hac ve umre 

görevlendirmesi için yapılan sınava bile giremeyeceğini, hatta daha sonraki 

aĢamalarda din görevliliği sınavlarında sigara kullananların tercih edilmeyeceğini 

ifade etmiĢtir. 

5.1.4. Kutlu Doğum Haftası Ġfadesinin Mevlid-i Nebi Olarak DeğiĢtirilmesi 

Sevgili peygamberimizin dünyaya geliĢleri geçmiĢte olduğu gibi günümüzde de 

kutlanan bir gelenektir. Hz. Peygamberin doğumunu içine alan hafta 1993 (kimi 

kaynaklarda 1989) yılından beri 14-20 Nisan arasında kutlanmaktaydı ve bu hafta 

Kutlu Doğum olarak ifade edilmekteydi. 

Ancak son zamanlarda Kutlu Doğum Haftası ifadesi pek çok tartıĢmalara neden 

olmuĢtur. Bu ifade FETÖ ile bağlantılı olduğu gerekçesiyle 15 Temmuz‟un ardından 

kaldırılmıĢtır.   

Bu ifade Mevlid-Ġ Nebi olarak değiĢtirilmiĢtir. 

5.1.5. Sabah Namazı BuluĢmaları 

Ġnsanlar elindekilerle asla yetinmemiĢler ve daha iyiyi, daha güzeli bulmak için 

sürekli bir arayıĢ içinde olmuĢtur. Dolayısıyla bu arayıĢ insanların yaĢam koĢullarının 

değiĢmesine neden olmuĢtur. DeğiĢen yaĢam koĢulları da insanların önceliklerini 

değiĢtirmiĢ, manevi değerlerimizin yitip gitmesine zemin hazırlamıĢtır. 
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Bir medeniyetin oluĢmasındaki en önemli unsur maddi unsurdur. Ancak maddi 

unsurlar ne kadar önem arz ediyorsa manevi unsurlar da o kadar önem arz 

etmektedir. Yani maddi ve manevi değerler bir milleti millet yapan temel değerlerdir. 

Nasıl ki süt bebeğinin hayatını devam ettirebilmesi için annesine ihtiyacı varsa, 

milletimizin de güçlü bir Ģekilde ayakta kalabilmesi için manevi değerlere ihtiyacı 

vardır. Çünkü bizleri asırlardır güçlü ve Ģerefli kılan manevi değerlerimizdir. 

Bu Ģeref ve gücümüz geleceğimizi emanet edeceğimiz gençlerimiz sayesinde 

geleceğe taĢınacaktır. Dolayısıyla güçlü bir millet olarak hayatta kalabilmemiz için 

gençlerimizin manevi değerlerini muhafaza edebilmeli ve onlara bu değerleri 

aĢılamalıyız. 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı birlik ve beraberliğimizi muhafaza edebilmek, giderek yok 

olmaya baĢlayan ahlaki değerleri koruyabilmek, gençlere milli ve manevi değerleri 

benimsetmek, onları camilerimize alıĢtırmak amacıyla gençlerle sabah namazı 

buluĢmaları etkinliği düzenlemeye baĢladı. 

Bu etkinlik önceleri cemaat ve din görevlileri ile cemaat arasındaki diyaloğu 

kuvvetlendirmek, camilerin sadece ibadet yapılan bir yer değil, sosyal faaliyetlerin 

de yapılabileceği bir mekân olacağını gösterebilmekti. Bu uygulama memleketin en 

ücra köĢelerinde bile din görevlileri tarafından uygulanmıĢtır. Bu uygulama devam 

ederken, toplumdaki ahlaki değerlerin yitip gitmesi nedeniyle gençlerimizi yanlıĢ 

olan Ģeyleri yapmaktan alıkoyabilmek, gençleri de camiye çekebilmek için 

uygulanmaya gençlerde dâhil edildi. 

Gençlerin milli ve manevi değerlerini muhafaza etmek amacıyla gerçekleĢtirilen bu 

etkinlik doğrultusunda, gençleri sabah namazına teĢvik etmek için namaza gelen 

gençlere ödüller verildi ve gençlerle çeĢitli etkinlikler yapıldı.  

5.1.6. Gençlik Merkezi 

Gençler bir milletin hiç Ģüphesiz en büyük zenginliğidir. Dolayısıyla gençlerin ihmal 

edilmesi demek, bir milletin geleceğini ihmal etmesi demektir. Günümüzde akıl 

almaz Ģekilde artan madde bağımlılığı, Ģiddet, terör olayları gençlerimizi bizden 

koparmaktadır. 
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Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı gençlerin serbest zamanlarında onları uygunsuz 

ortamlardan uzak tutmak,  milli ve manevi değerlerine bağlı bireyler olarak 

yetiĢtirmek ve onlara bu bilinci aĢılamak maksadıyla gençlik merkezlerini kurdu. 

Bu uygulama için Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın yapmıĢ olduğu en köklü 

değiĢimlerden biridir diyebiliriz. Çünkü bu uygulamayla din görevlilerinin görev 

tanımları değiĢmiĢ, camide imam ya da kuran kursunda kuran kursu öğreticiliği 

görevini üstlenen personel, gençlik merkezlerinde gençlerin akıl hocası, danıĢmanı 

olma görevini üstlenmiĢleridir. 

5.1.7. Rotasyon Uygulaması 

Rotasyon, personelin zaman zaman yerinin değiĢtirmesi olarak tanımlanır. Rotasyon 

yapmaktaki amaç hiç Ģüphesiz personel haraketliliği sayesinde verimlilik ve 

motivasyonu artırmaktır.  

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı da bu amaçla rotasyon uygulamasını zaman zaman 

gündeme getirmiĢtir ve hatta belli dönemlerde de uygulamıĢtır. 
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Altıncı Bölüm 

6. YOZGAT ĠLĠNDE DĠN GÖREVLĠLERĠNDE DEĞĠġĠME DĠRENÇ 

ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA  

 

6.1. ARAġTIRMANIN KONUSU VE PROBLEMĠ 

6.1.1. Konusu 

Yozgat ili ve tüm ilçelerinde gerçekleĢtirilen bu çalıĢma din görevlilerinde değiĢime 

direnci konu edinmektedir. Toplumun önemli bir kesimini oluĢturan din 

görevlilerinin, teknolojik, sosyal, kültürel ve mevcut yapılarında bir değiĢim 

yaĢandığında bu değiĢime karĢı bakıĢlarını ve tutumlarını ele almaya çalıĢtık. Bu 

çalıĢmada din görevlilerinin yaĢları, çalıĢma yılları, çalıĢtıkları yerler ve eğitim 

durumlarına göz önünde bulundurularak, değiĢime dirençlerinin olup olmadığı 

üzerinde durulmuĢtur. 

Çünkü din hizmetleri sosyal münasebete dayalı bir hizmettir. Dolayısıyla sosyal 

alanda meydana gelen değiĢimlerden en fazla etkilenen bir dini organizasyon olan 

diyanet iĢleri baĢkanlığı ve buna bağlı olarak da bünyesinde çalıĢan din görevlileri 

olur. Ancak meydana gelen bu değiĢimlerden etkilenme din görevlilerinin sahip 

oldukları geleneksel yapı ve itibar bakımından toplumun diğer kesimlerinden 

farklılık gösterir. Çünkü din görevlileri değiĢimleri mesleklerinin ağırlığı vb. 

nedenlerden dolayı hızlı bir Ģekilde kabullenmeyebilir ve direnç gösterir. 

6.1.2. Problem 

DeğiĢim her insan toplumunun temel özelliğidir. Bu değiĢime ayak uydurmayan 

kurumlar ve bireyler ya önemlerini yitirmekte ya da tamamen yok olmaktadır. Bu 

değiĢimler toplumdaki her bireyi etkisi altına almaktadır. Din görevlileri de bu 

toplumun bir parçası olduklarına göre onlarında değiĢimlerden etkilenmeleri 

normaldir.  ĠĢte bizim çalıĢmamızda değiĢen çevrede din görevlilerinin değiĢimin 

yarattığı yeni durumlara nasıl karĢılık vereceği, değiĢimlere karĢı tutumlarının neler 

olacağını anlamaya çalıĢtık. Bu ana problem doğrultusunda “din görevlisi değiĢime 

nasıl bakmaktadır?” sorusuna karĢılık bulmalıyız. 
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6.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

6.2.1. Amaç 

Bu araĢtırmamızın amacı; Yozgat ili ve tüm ilçelerindeki din görevlilerinin değiĢime 

karĢı bakıĢlarını ve tutumlarını tespite yönelik olup, Türkiye‟deki din görevlilerinin 

değiĢim karĢısındaki tepkilerini tespit etmeye çalıĢmaktır. 

6.3. VARSAYIMLAR 

Bu çalıĢmada aĢağıdaki varsayımlardan hareket edilmiĢtir; 

AraĢtırmaya katılan din görevlilerinin yapılan ankete doğru ve samimi bir Ģekilde 

cevap verdikleri varsayılmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan ölçme araçları geçerli ve güvenilirdir. 

Verilerin analiz edilmesinde kullanılan istatistiki yöntemler amaca uygun seçilmiĢtir. 

Örneklem evreni temsil edecek niteliktedir. 

6.4. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

H0: Din görevlileri teknolojik değiĢikliklere direnç göstermemektedir. 

H1:Din görevlileri hutbelere eski sistemden ulaĢmayı daha kolay bulmaktadır. 

H2: Din görevlileri DĠBBYS sisteminin kullanımı hususunda direnç göstermektedir. 

H3: Din görevlileri merkezi ezan sistemine karĢı direnç göstermektedir. 

H4: Din görevlileri zorunlu rotasyon uygulamasına sıcak bakmamaktadır. 

H5: Din görevlileri gençlerle yapılan sabah namazı buluĢmalarını olumlu 

karĢılamaktadır. 

H6: Hac görevlendirmesinde sigara içenlerin değerlendirme dıĢında tutulması 

hususunda direnç göstermektedirler. 

H7: Din görevlileri hac görevlendirmesi, ilk atamaların yapılması ve nakil 

iĢlemlerinin yapılmasında baz alınan MBSTS sınavına karĢı direnç göstermektedir. 

H8: Din görevlileri bulundukları yerin sosyal ve kültürel hayatından etkilenmektedir. 

H9: Din görevlileri kılık kıyafet hususunda halkın bakıĢ açısına uygun tercihlerde 

bulunmaktadır. 
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H10: Din görevlilerinin Ģehir merkezi dıĢında yaĢamaları davranıĢ ve düĢüncelerini 

etkilemektedir. 

6.5. TANIMLAR 

AraĢtırmada „DeğiĢim‟, „Örgütsel DeğiĢim‟, „Örgütsel DeğiĢime Direnç‟, „Din‟, „Din 

Görevlisi‟ kavramları çalıĢmamızın konusuyla doğrudan alakalı olup, çalıĢma 

boyunca konuya özgü kullanımlarıyla esas alınmıĢtır. 

ÇalıĢmada din görevlilerinden kastımız; Müftü, Müftü Yardımcısı, Ġmam Hatip, 

Müezzin Kayyım, Vaiz, Kuran Kursu Öğreticisi ve Murakıptır. 

6.6. ARAġTIRMA MODELĠ 

6.6.1. Evren Ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Yozgat il merkezi ile merkeze bağlı ilçelerde görev yapan 

müftü, müftü yardımcıları, imam-hatip, Kur'an Kursu öğreticisi ve müezzin-

kayyımlar, vaiz ve murakıplar oluĢturmaktadır. 2019 yılı verilerine göre Yozgat Ġl 

Müftülüğüne bağlı olarak il merkezi ve ilçelerde 1300 din görevlisi görev 

yapmaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemini, 15.04.2019 ÇarĢamba günü il ve ilçe merkezleri ve 

merkezlere bağlı köylerde görev yapan din görevlilerine yönelik gerçekleĢtirilen 

aylık toplantıya katılanlar oluĢturmuĢtur. Zikredilen toplantılara katılan din 

görevlilerine, görüĢme formları dağıtılarak cevaplanması istenmiĢtir. Bu görüĢme 

formlarından 851 tanesi tarafımıza geri dönmüĢtür. Bütün görüĢme formları teker 

teker incelenerek tutarlı doldurulup doldurulmadıkları, eksik olup olmadıkları kontrol 

edilmiĢ, 849 anket formu değerlendirmeye uygun görülmüĢtür. Buna göre, 

araĢtırmanın örneklem grubu 849 din görevlisinden oluĢmuĢtur. AraĢtırma 

örnekleminin, evrenin yaklaĢık % 65 'ini kapsaması, bulguların güvenirliliği 

açısından önem arz etmektedir. 

6.6.2. Bilgi Toplama Araçları 

AraĢtırmanın teorik kısmını oluĢtururken bilgi ve belgeleri toplama ve 

dokümantasyon tekniği kullanılmıĢtır. Bu çerçevede değiĢim, örgütsel değiĢim, 

değiĢime direnç, Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı, KuruluĢu, Görevleri Ve TeĢkilat Yapısı 

ile ilgili genel konular taranmıĢtır. 
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AraĢtırmanın uygulamalı kısmını oluĢturan bölümde ise yapılandırılmıĢ görüĢme 

tekniği kullanılmıĢtır. 

6.6.3. Verilerin Analizi Ve Yorumlanması 

Veri elde etme aracı olarak kullandığımız yapılandırılmıĢ görüĢme formunun 

sunduğu bilgilerin çözümlenmesinde, SPSS istatistiksel veri analizi paket programı 

kullanılmıĢtır. 

Öncelikle verilerimizde hangi analizleri kullanacağımızı belirlemek amacıyla 

Kolmogorov-Smirnov normallik testi uygulanmıĢ olup sonuçlar aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir; 

Tablo:4-Kolmogorov-Smirnov Normallik Testi Sonucu 

 
Kolmogorov-Smirnova 

Statistic df Sig. 

YAġINIZ ,202 83

6 

,00

0 

UNVANINIZ ,388 83

6 

,00

0 

ÖĞRENĠMDURUMUNUZ ,299 83

6 

,00

0 

GÖREVSÜRENĠZ ,267 83

6 

,00

0 

GÖREVYERĠNĠZ ,317 83

6 

,00

0 

ĠNTERNETKULLANIMPROBLEMĠ ,360 83

6 

,00

0 

HUTBELEREERĠġĠM ,517 83

6 

,00

0 

MÜFTÜLÜKLERDENHUTBELEREERĠġĠM ,394 83

6 

,00

0 

DĠBBYS ,492 83

6 

,00

0 

ESKĠSĠSTEMHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,353 83

6 

,00

0 

MERKEZĠVAAZSĠSTEMĠHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,351 83

6 

,00

0 

MERKEZĠEZANSĠSTEMĠHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,329 83

6 

,00

0 

ROTASYONHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,306 83 ,00
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6 0 

SABAHNAMAZIBULUġMALARIHAKKINDAKĠGÖRÜġLE

RĠNĠZ 

,473 83

6 

,00

0 

KUTLUDOĞUMHUSUSUNDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,410 83

6 

,00

0 

GENÇLĠKMERKEZLERĠHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,505 83

6 

,00

0 

GÖREVLENDĠRMEHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,278 83

6 

,00

0 

HACGÖREVLENDĠRĠLMESĠ ,468 83

6 

,00

0 

AMĠRDEĞĠġĠKLĠĞĠHAKKINDAKĠGÖRÜġLERĠNĠZ ,309 83

6 

,00

0 

MBSTSHAKKINDAKĠGÖRÜġÜNÜZ ,337 83

6 

,00

0 

MESLEĞĠNĠZSOSYALHAYATINIZIETKĠLĠYORMU ,376 83

6 

,00

0 

BULUNDUĞUNUZYERĠNSOSYALHAYATISĠZĠNASILETK

ĠLĠYOR 

,352 83

6 

,00

0 

ġEHĠRORTAMIDIġINDAYAġAMANIZDAVRANIġLARINI

ZIETKĠLĠYORMU 

,181 83

6 

,00

0 

KILIKKIYAFETLEĠLGĠLĠSORUNYAġIYORMUSUNUZ ,525 83

6 

,00

0 

 

Tabloda görüldüğü üzere sig. Değerleri 0.00 çıkmıĢtır. Bu değer 0.05ten küçük 

olduğundan dolayı veriler normal dağılım göstermemektedir. 

Verilerimiz normal dağılımdan gelmediği için Nonparametrik bir test olan Ki-Kare 

testi uygulanmıĢtır. Ayrıca frekans dağılımı ve yüzde analizi yapılmıĢtır.
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6.7. ÖRNEKLEMĠN GENEL ÖZELLĠKLERĠ 

6.7.1. YaĢ Durumu 

GörüĢmeye katılan personelin yaĢ dağılımını öğrenebilmek maksadıyla personele 

“yaĢınız?” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. Verilen cevaplar tablodaki gibidir: 

Tablo:5-YaĢ Durumu 

 Frekans Yüzde 

YAġINIZ 18-24 67 7.9 

25-34 230 27.1 

35-44 292 34.4 

45-55 259 30.5 

CEVAPSIZ 1 .1 

Total 849 100.0 

 

GörüĢmeye 849 din görevlisi katılmıĢtır. Katılımcıların %7.9‟u 18-24 (67 kiĢi), 

%27.1‟i (230 kiĢi) 25-34, %34.4‟ü (292 kiĢi) 35-44 ve %30.5‟i (259 kiĢi) ise 45-55 

yaĢ aralığındaki kiĢilerdir. YaĢ sorusuna katılımcılardan biri cevap vermemiĢtir. 

Tablodan hareketle, araĢtırmaya katılan din görevlilerinin büyük çoğunluğu 25 yaĢ 

ve üzerindedir. 

6.7.2. Unvan 

GörüĢmeye katılan din görevlilerinin unvan dağılımlarını öğrenebilmek maksadıyla 

onlara “unvanınız” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:6-Unvan 

 Frekans Yüzde 

.1UNVANINIZ MÜFTÜ 4 .5 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 1 .1 

ĠMAM HATĠP 531 62.5 

MÜEZZZĠN 97 11.4 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 214 25.2 

VAĠZ 1 .1 

MURAKIP 1 .1 

Total 849 100.0 
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GörüĢmeye 4 müftü, 1 müftü vekili, 531 imam hatip,97 müezzin, 214 kuran kursu 

eğiticisi, 1 vaiz ve 1 murakıp katılmıĢtır. Katılımcıların yüzde dağılımı dikkate 

alındığında %5‟ini müftü, %1‟ini müftü vekili, %62.5‟ini imam hatipler, %11.4‟ünü 

müezzinler,%25.2‟sini kuran kursu eğiticileri, %1‟ini vaiz ve yine %1‟ini murakıp 

oluĢturmaktadır. 

Tabloda ortaya çıkan sonuca göre, araĢtırmaya katılan din görevlilerinin yarısından 

fazlasının imam-hatip olduğu anlaĢılmaktadır. 

6.7.3. Öğrenim Durumu 

DeğiĢime direnç ile öğrenim durumu arasındaki iliĢkiyi belirleyebilmek için din 

görevlilerine öğrenim durumları sorulmuĢtur. 

Tablo:7-Öğrenim Durumu 

 Frekans Yüzde 

ÖĞRENĠMDURUMUNUZ ĠLKÖĞRETĠM 1 .1 

ORTAÖĞRETĠM 8 .9 

LĠSE 200 23.6 

ÖNLĠSANS 442 52.1 

LĠSANS 190 22.4 

LĠSANSÜSTÜ 7 .8 

CEVAPSIZ 1 .1 

Total 849 100.0 

 

Tablo 7‟ye göre görüĢmeye katılanların % 82.5‟i yükseköğrenim görmüĢtür. (Bu 

oran ön lisans, lisans ve yüksek lisans bitirenlerin toplamıdır.). Sadece % 33.6‟sı ise 

liseden sonra yükseköğrenime devam etmemiĢtir. GörüĢmeye katılan katılımcılardan 

sadece 1 tanesi öğrenim durumunuz sorusunu cevapsız bırakmıĢtır. Katılımcıların 

büyük çoğunluğu ön lisans mezunudur. 

6.7.4. Görev Süresi 

GörüĢmeye katılan personelin değiĢime dirençleri ile görev süreleri arasında anlamlı 

bir iliĢkinin olup olmadğını belirleyebilmek için personele “görev süreniz” Ģeklinde 

bir soru yöneltilmiĢtir. 

YöneltmiĢ olduğumuz soruya verilen cevaplar tablodaki gibidir: 
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Tablo:8-Görev Süresi 

 Frekans Yüzde 

GÖREV SÜRENĠZ 0-5 YIL 248 29.2 

6-15 YIL 320 37.7 

16-25 YIL 81 9.5 

25 YIL+ 194 22.9 

CEVAPSIZ 6 .7 

Total 849 100.0 

 

Örneklem grubumuzun %29.2‟si 0-5 yıl, % 37.7‟si 6-15 yıl, %9.5‟i 16-25, %22.9‟u 

25 yıl ve üzeri çalıĢma sürelerine sahip oldukları anlaĢılmaktadır. Bu verilerin 

neticesinde her kıdemdeki din görevlisinin düĢüncelerini alma imkânını bulmuĢ 

oluyoruz. 

6.7.5. Görev Yeri 

Örneklemin genel özelliklerine iliĢkin son olarak katılımcılara “görev 

yeriniz”Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:9-Görev Yeri 

 Frekans Yüzde 

GÖREV YERĠNĠZ KÖY 334 39.34 

KASABA 79 9.3 

ĠL VE ĠLÇE MERKEZĠ 427 50.3 

CEVAPSIZ 9 1.06 

Total 849 100.0 

 

AraĢtırmaya katılan din görevlilerinin görev yerlerine göre dağılımına bakıldığında 

%39.34‟ünün (334 kiĢi), %9.3‟ünün (79 kiĢi), %50.3‟ünün il ve ilçe merkezlerinde 

görev yaptığı görülmektedir. Bu sonuçlara göre araĢtırmaya katılan din görevlilerinin 

yarısının görev yeri olarak il merkezlerinde çalıĢtığı anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan din görevlilerinden %1.06‟sı ise görev yeriniz sorusunu cevapsız 

bırakmayı tercih etmiĢlerdir. 
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6.8. VERĠLERĠN YORUMLANMASI 

6.8.1. Ġnternet Kullanım Problemi 

GörüĢmeye katılan din görevlilerine “internet olmayan yerlerde çalıĢmanız ve /veya 

teknoloji kullanımındaki eksiklikleriniz problem yaĢamanıza neden oluyor mu?” 

Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:10-Ġnternet Kullanım Problemi 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 2 2 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 279 229 23 531 

MÜEZZZĠN 52 42 3 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 142 68 4 214 

VAĠZ 0 1 0 1 

MURAKIP 0 1 0 1 

Total 475 343 31 849 

 

GörüĢmeye katılan personelin 475‟i evet cevabını verirken,343‟ü hayır cevabını 

vermiĢtir. GörüĢmeye katılan din görevlilerinden 31‟i ise soruya cevapsız bırakmayı 

tercih etmiĢtir. 

Tablo:11-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Ġnternet Kullanımı Üzerindeki Etkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Ġnternet Kullanımı .00 .525 .026 

 

Ki-Kare testi sonucunda yukarıdaki verilere baktığımızda bazı değerlerin 0.05‟ten 

küçük bazı verilerinse büyük çıktığını görmekteyiz. sig. değerinin 0.05‟ten küçük 

çıkması iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. Buradan 

hareketle internet kullanım problemi ile yaĢ değiĢkeni ve görev yeri değiĢkeni 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Öğrenim durumu ve internet kullanım problemi 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. Yani eğitim durumu değiĢse de verilen cevaplar 

aynıdır. 
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Tablo:12-Ġnternet Kullanım Problemi ve YaĢ ĠliĢkisi 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 48 19 0 67 

25-34 151 75 4 230 

35-44 154 131 7 292 

45-55 123 117 20 259 

CEVAPSIZ 0 0 0 1 

Total 476 343 66 849 

 

Tablodan hareketle görüĢmeye katılan personelin %56,06‟sı internet olmayan 

yerlerde çalıĢmaktan ya da teknoloji kullanımlarındaki eksikliklerden dolayı problem 

yaĢarken, %40.28‟i herhangi bir problem yaĢamamaktadır. 

Problem yaĢayan katılımcıların %10.08‟ini 18-24 (48 kiĢi), %31.72‟sini 25-34 (151 

kiĢi), %32.35‟ini 35-44 (154 kiĢi) ve %25.84‟ünü 45-55 (123 kiĢi) yaĢ aralığındaki 

kiĢilerin oluĢturduğu görülmektedir. Tablo 12‟den hareketle gençlerin internet 

kullanım problemi daha düĢükken, orta yaĢ grubunun internet kullanım problemi 

daha fazladır. 

Tablo:13-Ġnternet Kullanım Problemi ve Görev Yeri ĠliĢkisi 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

GÖREV YERĠNĠZ KÖY 218 111 14 343 

KASABA 44 34 1 79 

ĠL VE ĠLÇE MERKEZĠ 214 197 16 427 

Total 476 342 31 849 

 

Tablo 13 incelendiğinde internet kullanımı yaĢayan personel ile görev yeri arasındaki 

iliĢki dikkate alındığında, problem yaĢayan personelin %45.79‟si (218 kiĢi) köyde, 

%9.24‟ü (44kiĢi)  kasabada, 44.95‟i (214 kiĢi) ise il ve ilçe merkezlerinde görev 

yapmaktadır. Köyde görev yapan personeller kasabada ve merkezde görev yapan 

personele göre daha fazla problem yaĢamaktadır. 

6.8.2. Hutbelere EriĢim  

GörüĢmeye katılan din görevlilerine “Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın web sitesi 

üzerinden haftalık hutbelere kolaylıkla eriĢim sağlayabiliyor musunuz?” Ģeklinde bir 

soru yöneltilmiĢtir. 
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Tablo:14-Hutbelere EriĢim 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 1 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 1 0 0 1 

ĠMAM HATĠP 467 60 4 531 

MÜEZZZĠN 92 3 2 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 184 13 17 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 749 77 23 849 

 

GörüĢmeye katılan 849 personelden 749‟u evet sağlayabiliyorum Ģeklinde cevap 

verirken,77‟si hayır sağlayamıyorum Ģeklinde cevap vermiĢtir. 23 personel ise bu 

soruyu cevapsız bırakmıĢtır. 

Tablo:15-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Hutbelere EriĢim Üzerindeki Etkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Hutbelere EriĢim .022 .059 .00 

 

Tablodaki sig. değeri incelendiğinde hutbelere eriĢim ile yaĢ değiĢkeni ve görev yeri 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Yine öğrenim durumu ile hutbelere 

eriĢim arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. Yani eğitim durumu değiĢse de verilen 

cevaplar aynıdır. 

Tablo:16-Hutbelere EriĢim ve YaĢ ĠliĢkisi 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 59 8 0 67 

25-34 207 12 11 230 

35-44 262 22 8 292 

45-55 221 34 4 259 

CEVAPSIZ 0 0 0 1 

Total 749 77 23 849 

 

Hutbelere eriĢim ve yaĢ iliĢkisi dikkate alındığında hayır seçeneğini iĢaretleyenlerin 

%11.68‟ini 18-24 (9 kiĢi), %15.58‟ini 25-34 (12 kiĢi), %28.57‟sini 35-44 (22 kiĢi ), 



88 

 

 

   

ve %44.15‟ini ise 45-55 (34 kiĢi) yaĢ aralığındaki kiĢiler oluĢturmaktadır.  Buradan 

hareketle yaĢ ilerledikçe hutbelere eriĢim problemi artmaktadır. 

Tablo:17-Hutbelere EriĢim ve Görev Yeri ĠliĢkisi 

 EVET HAYIR CEVAPSIZ Total 

GÖREV YERĠNĠZ KÖY 274 56 4 334 

KASABA 72 4 3 79 

ĠL VE ĠLÇE MERKEZĠ 395 16 16 427 

CEVAPSIZ 8 1 0 9 

Total 749 77 23 849 

 

Hutbelere eriĢim ve görev yeri iliĢkisi incelendiğinde hutbelere eriĢim sağlayamayan 

personelin %72.72‟si (56 kiĢi) köyde, %5.1‟i (4 kiĢi) kasabada, %20.72‟si (16 kiĢi) 

ise il ve ilçe merkezinde görev yapmaktadır. Yüzdelik dilimler dikkate alındığında 

köyde görev yapan personelin hutbelere eriĢim hususunda problem yaĢadığı 

görülmektedir. 

6.8.3. Müftülüklerden Hutbelere EriĢim  

Katılımcılara “Önceki yıllarda hutbelere müftülüklerden eriĢebiliyorken günümüzde 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın web sitesi üzerinden eriĢebiliyorsunuz. Bu husustaki 

görüĢleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir soru sorulmuĢtur.   

Tablo:18-Müftülüklerden Hutbelere EriĢim 

 

YENĠ 

UYGULAMA 

ESKĠ 

UYGULAMA CEVAPSIZ  

 

 

 

UNVANINIZ 

MÜFTÜ 2 2 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 330 166 35 531 

MÜEZZZĠN 70 19 8 97 

KURAN KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

141 42 31 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 545 229 75 849 

 

Katılımcıların %64.19‟u yeni sistemin hem kâğıt israfını ortadan kaldırdığını hem de 

iĢlerini kolaylaĢtırdığını belirtirken, %26.97‟ si ise eriĢimin kolay olmasına rağmen 

hutbeleri telefon, tablet veya bilgisayardan okumayı tercih etmiyorum bu nedenle 

önceki uygulamayı daha doğru buluyorum cevabını vermiĢleridir. Katılımcıların 

%8.83‟ü ise soruyu yanıtsız bırakmıĢlardır. 
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Tablo:19-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Müftülüklerden Hutbelere EriĢim 

Üzerindeki Etkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Müftülüklerden Hutbelere EriĢim .058 .342 .013 

 

Yukarıdaki tablo incelendiğinde yaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenlerinin 

her birinin sig. değeri 0.05‟ten büyüktür. Bu durum değiĢkenler ile müftülüklerden 

hutbelere eriĢim için verilmiĢ cevaplar arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını gösterir. 

6.8.4. DĠBBYS Kullanımı   

GörüĢmeye katılan din görevlilerine “Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın teĢkilat içerisinde 

eskiden teknoloji kullanmaksızın personelin doldurduğu form ve evraklar varken, 

BaĢkanlık bünyesinde DĠBBYS sisteminin geliĢtirilerek evrakların dijital ortamda 

doldurulması hususunda ne düĢünüyorsunuz?” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

 

Tablo:20-DĠBBYS 

 

ĠġLERĠMĠ 

KOLAYLAġTIRIYO

R 

DĠBBYS 

HOġUMA 

GĠTMĠYOR CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 1 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 440 57 34 531 

MÜEZZZĠN 77 14 6 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 181 17 16 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 703 89 57 849 

 

Din görevlilerinin %82.80‟i (703 kiĢi) DĠBBYS sistemi iĢlerimi kolaylaĢtırıyor 

Ģeklinde bir yanıt verirken, %10.48‟i ise DĠBBYS sistemi hoĢuma gitmiyor Ģeklinde 

yanıt vermiĢtir. GörüĢmeye katılan 849 personelden 57‟si ise soruyu yanıtsız 

bırakmıĢtır. 
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Tablo:21-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenlerinin DĠBBYS ĠliĢkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

DĠBBYS .003 .121 .474 

 

Yukarıdaki tabloda yer alan değerler incelendiğinde yaĢ değiĢkeni için sig. değeri 

.003, öğrenim durumu için .121 ve görev yeri değiĢkeni için ise .474 dür. Buradan 

hareketle “ Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın teĢkilat içerisinde eskiden teknoloji 

kullanmaksızın personelin doldurduğu form ve evraklar varken, BaĢkanlık 

bünyesinde DĠBBYS sisteminin geliĢtirilerek evrakların dijital ortamda doldurulması 

hususunda ne düĢünüyorsunuz?” Ģeklinde sorulan sorulara verilen cevaplar ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki vardır diyebiliriz. 

Ancak sorulan soruya verilen cevaplar ile öğrenim durumu ve görev yeri değiĢkenleri 

ile arasında herhangi bir iliĢki söz konusu değildir. 

Tablo:22-DĠBBYS ve YaĢ iliĢkisi 

 

ĠġLERĠMĠ 

KOLAYLAġTIRIYOR 

DĠBBYS HOġUMA 

GĠTMĠYOR CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 57 7 3 67 

25-34 199 19 12 230 

35-44 247 24 21 292 

45-55 199 39 20 259 

CEVAPSIZ 0 0 1 1 

Total 703 89 57 849 

 

DĠBBYS yaĢ iliĢkisi tablo 22 incelendiğinde soruya sistem hoĢuma gitmiyor 

diyenlerin %7.86‟sı 18-24 (7 kiĢi), %21.34‟ü 25-34 (19 kiĢi), %26.96‟sı 35-44 (24 

kiĢi) ve %43.82‟si ise 45-55 (39 kiĢi) yaĢ aralığındaki kiĢilerdir. Bu oranlardan 

hareketle yaĢ arttıkça hoĢuma gitmiyor diyenlerin sayısı da artmaktadır. 

6.8.5. Personelin Eski Sistem Hakkındaki GörüĢleri 

Katılımcılara “DĠBBYS sistemi kullanıma geçmeden önce gerekli iĢlemleri yapmak 

için müftülüklere baĢvurmak gerekiyordu. Bu durumdan hareketle eski sistem 

hakkındaki görüĢünüz nedir?” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 
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Tablo:23-Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler 

 

ZAMAN KAYBINA 

NEDEN OLUYOR 

ĠġLERĠMĠ 

HALLEDEBĠLĠYORUM CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 4 0 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 348 143 40 531 

MÜEZZZĠN 61 29 7 97 

KURAN KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

162 35 17 214 

VAĠZ 0 1 0 1 

MURAKIP 0 0 1 1 

Total 575 208 66 849 

 

GörüĢmeye katılan personelin %67.5‟i (575 kiĢi) müftülüklere gelerek gerekli 

iĢlemleri yapmanın zaman kaybına neden olduğunu ifade ederken, %24.49‟u (208 

kiĢi) katılımcı ise zaman kaybı yaĢamıĢ olmalarına rağmen müftülüklere gelerek hem 

amir ve arkadaĢlarını görme fırsatı bulduklarını hem de iĢlerini hallettiklerini ifade 

etmiĢlerdir. Katılımcıların %7.7‟si (66 kiĢi) bu soruya herhangi bir yanıt vermemiĢtir. 

Tablo 23‟ten hareketle personelin büyük çoğunluğunun eski sistem yerine yeni 

sistemi benimsediğini ve eski sistemin zaman kaybına neden olduğunu belirttiklerini 

söyleyebiliriz. 

Tablo:24-YaĢ, Öğrenim Durumu, Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler 

Üzerindeki Etkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler .00 .06 .321 

 

Yukarıda yer alan tablo 24‟teki sig. değerleri incelendiğinde eski sistem ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Öğrenim durumu ve görev yeri 

değiĢkenlerinin eski sistem hakkındaki görüĢleri üzerinde herhangi bir etkisi yoktur. 

Köyde çalıĢan bir personelle, kasaba ve il-ilçe merkezinde çalıĢan personelin vermiĢ 

olduğu cevaplar ile ilkokul mezunu bir personel ile lise, üniversite mezunu olan bir 

personel arasında anlamlı bir değiĢim yoktur. 
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Tablo:25-Eski Sistem Hakkındaki GörüĢler ve YaĢ ĠliĢkisi 

 

ZAMAN KAYBINA 

NEDEN OLUYOR 

ĠġLERĠMĠ 

HALEDEBĠLĠYORUM CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 47 15 5 67 

25-34 176 44 10 230 

35-44 207 60 24 292 

45-55 145 89 25 259 

CEVAPSIZ 0 0 1 1 

Total 575 208 66 849 

 

Yukarıdaki tablo dikkate alındığında “zaman kaybı yaĢamıĢ olmama rağmen iĢlerimi 

halledebiliyorum” diyen personelin %7.2‟Si 18-24 (15 kiĢi), 21.15‟i 25-34 (44 kiĢi), 

%28.84‟ü 35-44 (60 kiĢi) ve %42.78‟i 45-55 (89 kiĢi) yaĢ aralığındaki kiĢilerden 

oluĢmaktadır. Bu oranlar dikkate alındığında yaĢ arttıkça, eski sistemde iĢlerimi 

halledebiliyorum diyen personelin sayısı da artmaktadır. 

6.8.6. Merkezi Vaaz Sistemi  

Katılımcılara “Ġllerde ve ilçelerdeki merkezi vaaz sistemi hakkındaki görüĢleriniz 

nelerdir?” Ģeklinde bir soru sorulmuĢtur. 

Tablo:26-Merkezi Vaaz Sistemi 

 

DEVAM 

ETMELĠDĠR 

DEVAM 

ETMEMELĠDĠR 

GEREKSĠZ 

BULUYORUM 

CEVAP

SIZ Total 

 

 

 

UNVAN 

MÜFTÜ 2 1 1 0 4 

MÜFTÜ 

VEKĠLĠ 

0 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 333 104 62 31 531 

MÜEZZZĠN 65 15 10 7 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

147 32 18 17 214 

VAĠZ 1 0 0 0 1 

MURAKIP 0 1 0 0 1 

Total 548 153 91 56 849 

 

Katılımcılardan %64.54‟ü devam etmelidir cevabını verirken, %18.02‟si devam 

etmemelidir cevabını vermiĢlerdir. Katılımcıların %10.71‟i ise merkezi vaaz 

sistemini gereksiz bulduklarını ifade etmiĢlerdir. 
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GörüĢmeye katılan 2 müftü devam etmelidir Ģeklinde cevap vermiĢtir. Bu cevabı 

vermelerindeki temel sebebi ise camilerde edilen vaazların her birinin 

denetlenmesinin zor olmasıdır. Bu yöntem denetim kolaylığı sunmaktadır. Ġmamlar 

dan devam etmesin diyenlerin sayısı ise 104‟tür. Buna gerekçe olarak da cemaatin 

dinlemediğini göstermiĢlerdir. 

Tablo:27-YaĢ, Öğrenim Durumu, Görev Yeri DeğiĢkenlerinin Merkezi Vaaz Sistemi Arasındaki ĠliĢki 

 
 
 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Merkezi Vaaz Sistemi .974 .188 .274 

 

Merkezi vaaz sistemi ile yaĢ, öğrenim durumu, görev yeri değiĢkenleri arasındaki 

iliĢki dikkate alındığında sig. değerlerinden hareketle söz konusu değiĢkenler ile 

merkezi vaaz sistemi arasında anlamlı bir iliĢki yoktur diyebiliriz. 

6.8.7. Merkezi Ezan Sistemi  

GörüĢmeye katılan personele “Merkezi Ezan Sistemi hakkındaki görüĢleriniz 

nelerdir?” diye bir soru yöneltilmiĢtir. Verilen cevaplar tablodaki gibidir: 

Tablo:28-Merkezi Ezan Sistemi 

 

DOĞRU 

BULUYORUM 

DOĞRU 

BULMUYORUM CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 4 0 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 259 238 34 53

1 

MÜEZZZĠN 48 42 7 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 131 44 39 21

4 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 444 324 81 84

9 

 

GörüĢmeye katılan 849 personelden %52.29‟u merkezi ezan sisteminin 

uygulanmasını doğru buluyorum Ģeklinde cevap verirken, %38.16‟sı ise merkezi 
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ezan sisteminin mesleklerini tam manasıyla yerine getiremedikleri hissine 

kapılmalarından dolayı doğru bulmuyorum Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. GörüĢmeye 

katılan din görevlilerinin %9.54‟ü ise bu soruyu cevapsız bırakmayı tercih 

etmiĢlerdir. Cevapsız bırakan personelin büyük bir bölümü Ģartlara bağlı olarak bazı 

durumlarda doğru olabileceğini ifade etmiĢlerdir. 

Tablo:29-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri ve Merkezi Ezan Sistemi ĠliĢkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Merkezi Ezan Sistemi .285 .150 .677 

 

Tabloda yer alan sig. değerleri incelendiğinde her bir değiĢken için hesaplanan sig. 

Değerlerinin 0.05‟ten büyük olduğu görülmektedir. Bu da merkezi ezan sistemi ile 

yaĢ, eğitim durumu, görev yeri değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını 

ifade eder. 

6.8.8. Rotasyon 

GörüĢmeye katılan din görevlilerine “Zorunlu rotasyon uygulaması hakkındaki 

görüĢleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:30-Rotasyon 

 

 

YENĠ ĠNSANLAR 

TANIMAK BENĠ MUTLU 

EDER 

ROTASYON 

BENĠ ÜZER CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 1 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 257 242 32 531 

MÜEZZZĠN 38 51 8 98 

KURAN KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

90 90 34 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 390 384 75 849 
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Katılımcıların %45. 93‟ü (390 kiĢi) yeni insanlar tanımak beni mutlu eder Ģeklinde 

bir cevap verirken %45.22‟si ise rotasyon uygulaması beni üzer yanıtını vermiĢtir. 

Tablodan hareketle rotasyon uygulaması hususunda sormuĢ olduğumuz soruya 

müezzinlerin yarıdan fazlası beni üzer cevabını vermiĢlerdir. Ġmam hatiplerin ise 

%45.57‟si (242 kiĢi)beni üzer cevabını vermiĢlerdir. GörüĢmeye katılan 4 müftüden 

3‟ü ise yeni insanlar tanımanın onları mutlu edeceğini ifade etmiĢlerdir. 

Tablo:31-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri ve Rotasyon ĠliĢkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Rotasyon 0.51 .681 .617 

 

Rotasyon ile yaĢ, öğrenim durumu ve görev yeri değiĢkenleri arasındaki iliĢki 

incelendiğinde, her bir değiĢken için hesaplanan sig. Değeri 0.05‟ten büyük 

çıkmıĢtır. Bu da değiĢkenler ile rotasyon uygulaması arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığını ifade eder. 

6.8.9. Sabah Namazı BuluĢmaları  

Katılımcıların Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından uygulanan sabah namazı 

buluĢmaları hususundaki görüĢlerini öğrenebilmek maksadıyla “sabah namazı 

buluĢmaları hususundaki görüĢleriniz nelerdir” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:32-Sabah Namazı BuluĢmaları 

 

ÖNEMLĠ BĠR 

UYGULAMA 

BAġKA 

UYGULAMA ĠLE 

DESTEKLENMELĠ CEVAPSIZ Total 

UNVAN MÜFTÜ 4 0 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 415 83 33 531 

MÜEZZZĠN 73 16 8 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

173 24 17 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 667 123 58 849 
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Katılımcılardan %78.56‟sı gençlerimizi camilerimize alıĢtırmak, onlara milli ve 

manevi değerleri benimsetmek için atılmıĢ önemli bir adımdır Ģeklinde cevap 

verirken, %14.48‟i günün diğer vakitlerinde camiye çekemediğimiz gençleri sabah 

namazı buluĢmaları ile de çekemeyeceğimiz düĢüncesindeyim. Bu bakımdan baĢka 

uygulamalarla desteklenmesi görüĢündeyim Ģeklinde cevap vermiĢlerdir. 

Katılımcıların %6.83‟ü ise sormuĢ olduğumuz soruyu cevapsız bırakmayı tercih 

etmiĢler. 

Tablo:33-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Sabah Namazı BuluĢmaları Arasındaki 

ĠliĢkisi 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Sabah Namazı BuluĢmaları .296 .470 .889 

 

Tablo 33‟ten hareketle yaĢ, eğitim durumu, görev yeri değiĢkenleri ile sabah namazı 

buluĢmaları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 

6.8.10. Kutlu Doğum Ġsminin Mevlid-i Nebi Ġsmiyle DeğiĢtirilmesi  

Din görevlilerine “Kutlu Doğum Haftası ifadesinin Mevlid-i Nebi olarak 

değiĢtirilmesi hususundaki görüĢleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir soru sorulmuĢtur. 

Tablo:34-Kutlu Doğum Haftası Ġsminin DeğiĢtirilmesi 

 

 

Total 

GÜZEL BĠR 

DEĞĠġĠM 

ĠSMĠNĠN 

ÖNEMĠ YOK CEVAPSIZ 

UNVANINIZ MÜFTÜ 4 0 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 357 139 35 531 

MÜEZZZĠN 68 21 8 97 

KURAN KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

137 65 12 214 

VAĠZ 0 1 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 567 226 55 849 
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SormuĢ olduğumuz soruya görüĢmeye katılan tüm müftüler miladi takvimin esas 

alınması ve kutlu doğum adına yapılan tartıĢmalara son vermek adına yapılan güzel 

bir değiĢim olduğu düĢüncesindeyim yanıtını vermiĢlerdir. Ġmam hatiplerin 

%67.23‟ü ve görüĢmeye katılan bir murakıp da müftülerle aynı cevabı 

verirken,%26.17‟ si bu tür etkinliklerin yapılmasındaki tek amacın peygamberimizi 

anmak, onun ahlakını öğrenmek ve öğretmektir bu nedenle isminin ne olduğunun 

önemi yoktur cevabını vermiĢlerdir.  GörüĢmeye katılan 214 kuran kursu eğiticisinin 

%30.37‟si ve yine görüĢmeye katılan 1 vaiz de isminin ne olduğunun önemi yoktur 

cevabını vermiĢlerdir. 

Tabloyu genel olarak ifade edecek olursak eğer görüĢmeye katılan personelin 

%66.78‟i tartıĢmalara son vermek adına yapılan güzel bir değiĢim olduğunu ifade 

ederlerken %26.61‟i isminin ne olduğunun önemi yoktur cevabını vermiĢlerdir. 

GörüĢmeye katılan personelin 6.47‟si ise bu soruyu cevapsız bırakmayı tercih 

etmiĢlerdir. 

Tablo:35-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Kutlu Doğum Haftası Ġfadesi 

Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Kutlu Doğum Haftası .221 .156 .555 

 

Kutlu doğum haftası ifadesinin isminin değiĢtirilmesi ile yaĢ, eğitim durumu ve 

görev yeri değiĢkenleri arasındaki iliĢki incelendiğinde yukarı Tablo 35‟te verilen 

sig. değerlerinin 0.05‟ten büyük olduğu görülmektedir. Bu da söz konusu değiĢkenler 

ile kutlu doğum ifadesinin değiĢtirilmesi arasında bir iliĢki olmadığı anlamına gelir. 

6.8.11. Gençlik Merkezlerinin Açılması 

Din görevlilerinin Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından açılan gençlik merkezleri 

hakkındaki görüĢlerini öğrenebilmek ve yapılan bu değiĢim neticesĢnde görev 

tanımlamalarında meydana gelen değiĢime karĢı dirençlerinin olup olmadığını 

saptayabilmek açısından onlara “Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından açılan gençlik 

merkezleri hakkında ne düĢünüyorsunuz?” sorusunu yönelttik.   

Personelin yöneltmiĢ olduğumuz soruya verdikleri cevap tablodaki gibidir 
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Tablo:36-Gençlik Merkezleri 

 

DOĞRU 

BULUYORUM 

CAMĠLERDE 

AYNI ĠġLEVĠ 

YERĠNE 

GETĠRĠYOR CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 1 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 449 75 7 531 

MÜEZZZĠN 76 16 5 97 

KURANKURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

192 15 7 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 722 107 20 849 

 

Personelin %85.04‟ü gençlerin hem eğlendikleri hem de manevi olarak 

yetiĢtirildikleri ortamların açılmasını doğru bulduklarını ifade ederlerken, %12.60‟ı 

ise camilerinde aynı iĢlevi yerine getirdiğini ifade etmiĢlerdir. GörüĢmeye katılan din 

görevlilerinin %2.35‟i ise herhangi bir fikir beyanında bulunmamıĢlardır. 

Tablo:37-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Gençlik Merkezleri Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Gençlik Merkezleri .065 0.18 .901 

 

Yukarıdaki tablodan hareketle yaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenleri ile 

gençlik merkezleri arasındaki iliĢki incelendiğinde yaĢ değiĢkeninin sig. değeri .065, 

görev yeri değiĢkeninin ise sig değeri .901 olarak hesaplanmıĢtır. Dolayısıyla yaĢ ve 

görev yeri değiĢkeni ile gençlik merkezleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. Ancak 

öğrenim durumu değiĢkenin sig. değeri incelendiğinde bu değerin 0.5‟ten küçük 

olduğu görülmektedir. Bu durum öğrenim durumu değiĢkeni ile gençlik merkezleri 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ifade eder. 
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Tablo:38-Gençlik Merkezleri ve Öğrenim Durumu ĠliĢkisi 

 

 

Total 

DOĞRU 

BULUYORUM 

CAMĠLERDE 

AYNI ĠġLEVĠ 

YERĠNE 

GETĠRĠYOR 

CEVAP

SIZ 

ÖĞRENĠM 

DURUMUNUZ 

ĠLKÖĞRETĠM 1 0 0 1 

ORTAÖĞRETĠM 3 5 0 8 

LĠSE 171 23 6 200 

ÖNLĠSANS 373 56 13 442 

LĠSANS 168 21 1 190 

LĠSANSÜSTÜ 6 2 0 8 

Total 722 107 20 849 

 

Gençlik merkezleri ile öğrenim durumu incelendiğinde camilerde aynı iĢlevi görüyor 

diyenlerin %4.6‟sı orta öğretim, %21.49‟u lise, %52.33‟ü ön lisans, %19.62‟si lisans 

ve %1.86‟sı ise lisansüstü eğitim almıĢ bireylerdir. Yüzdeler dikkate alındığında ön 

lisans eğitimi almıĢ bireylerin oranının yüksek olduğu görülmektedir. 

6.8.12. Görevlendirme 

Katılımcıların görevlendirme hususunda bir dirençlerinin olup olmadığını 

belirleyebilmek için onlara “Görev yaptığınız cami dıĢında baĢka camilere 

görevlendirilmeniz hakkındaki görüĢleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir soru 

yöneltilmiĢtir. 

GörüĢmeye katılan katılımcıların %42.40‟ı farklı insanları tanımak hoĢuma gider 

cevabını vermiĢtir. Katılımcılardan %11.66‟sı cemaati tanımamaktan kaynaklanan 

bir uyum problemi yaĢıyorum cevabını verirken %36.39‟u ise evimin 

görevlendirildiğim camiye uzak olması problem yaĢamama neden oluyor cevabını 

vermiĢtir.  

Verilen cevaplar ayrıntılı olarak aĢağıdaki tabloda yer almaktadır. 
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Tablo:39-Görevlendirme 

 

FARKLI 

ĠNSANLARI 

TANIMAK 

HOġUMA 

GĠDER 

UYUM 

PROBLEMĠ 

EVĠMĠN 

CAMĠYE UZAK 

OLMASI 

PROBLEM 

YAġAMAMA 

NEDEN 

OLUYOR CEVAPSIZ TOTAL 

UNVANINIZ MÜFTÜ 2 0 1 1 4 

MÜFTÜ 

VEKĠLĠ 

0 0 0 1 1 

ĠMAM 

HATĠP 

229 64 209 29 531 

MÜEZZZĠN 22 14 56 5 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

105 21 43 45 214 

VAĠZ 1 0 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 0 1 

Total 360 99 309 81 849 

 

Verilen bu cevpalar dikkate alındığında din görevlilerinin görevlendirme hususunda 

bir dirençleri söz konusudur. Direnç göstermelerinin temel nedeni ise görevlendirme 

yapılan caminin evlerine uzak olması ve cemaati tanımamaktan kaynaklanan uyum 

problemidir diyebiliriz. 

Tablo:40-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Görevlendirme Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Görevlendirme .137 .546 .073 

 

Yukarıdaki tablodan yaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenleri ile görevlendirme 

arasındaki iliĢki incelendiğinde her bir değiĢken için sig. Değeri 0.05‟ten büyük 

olduğu için görevlendirme ile değiĢkenler arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 
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6.8.13. Hac Görevlendirmesinde Sigara Kullanımı Kriteri 

AraĢtırmaya katılan din görevlilerine “Hac görevlendirilmesinde sigara içenlerin 

değerlendirme dıĢında tutulması hususundaki görüĢleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir 

soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:41-Hac Görevlendirmesi 

 

OLUMLU 

BULUYORUM 

OLUMSUZ 

BULUYORUM CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 1 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 391 127 13 531 

MÜEZZZĠN 76 15 6 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 187 18 9 214 

VAĠZ 1 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 659 161 29 849 

 

GörüĢmeye katılan personelin %77.62‟si olumlu buluyorum, %18.96‟sı olumsuz 

buluyorum cevabını verirken %3.41‟i ise cevapsız bırakmıĢtır. 

Tablo:42-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Hac Görevlendirme Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Hac Görevlendirme .654 .271 .451 

 

YaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenleri ile hac görevlendirme arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her bir değiĢken için hesaplanıĢ olan sig. Değeri 0.05‟ten küçüktür. 

Buradan hareketle yaĢ, öğrenim durumu ve görev yeri ile hac görevlendirmesi 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

6.8.14. Amir DeğiĢikliği  

Hemen her kurumda yaĢanan üst kademe yöneticilerinin değiĢmesi dirençle 

karĢılanan bir durumdur. Diyanet teĢkilatında da diğer kurumlarda olduğu gibi zaman 

zaman amir değiĢikliği yapılmaktadır.   
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Din görevlilerinin amir değiĢikliği yapılması halinde söz konusu bu değiĢime karĢı 

dirençlerinin olup olmadığını belirleyebilmek için onlara  “Amir değiĢikliği hakkında 

düĢünceleriniz nelerdir?” Ģeklinde bir soru yöneltilmiĢtir. 

Tablo:43-Amir DeğiĢikliği 

 

AMĠRĠMĠN 

DEĞĠġMESĠ BENĠ 

ÜZER 

AMĠRĠMĠN 

DEĞĠġMESĠ BENĠ 

ÜZMEZ 

KISMEN 

ÜZER CEVAPSIZ  

UNVANINIZ MÜFTÜ 0 2 0 2 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 99 306 118 8 531 

MÜEZZZĠN 17 60 15 5 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

43 117 40 14 214 

VAĠZ 0 1 0 0 1 

MURAKIP 0 0 1 0 1 

Total 159 486 174 28 849 

 

Katılımcıların%18.72‟si amirimin değiĢmesi beni üzer Ģeklinde cevap vermiĢtir. 

Yine katılımcılardan %57.24‟ü ise bu soruya amirimin değiĢmesi beni üzmez 

Ģeklinde bir cevap vermiĢtir. Katılımcılardan %20.49‟u ise amirimin değiĢmesi 

kısmen üzülmeme neden olur Ģeklinde cevap vermiĢtir. Katılımcıların %3.29‟u ise 

yöneltmiĢ olduğumuz bu soruya cevap vermemiĢtir. 

Verilen cevaplardan hareketle denilebilir ki din görevlilerinin amir değiĢikliği 

hususunda bir dirençleri söz konusu değildir. Katılımcıların küçük bir kısmı 

değiĢiklik yaĢanması halinde üzüleceklerini belirtmiĢleridir.  

Tablo:44-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Amir DeğiĢikliği Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Amir DeğiĢikliği .225 .009 .857 

 

YaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenleri ile amir değiĢikliği arasındaki iliĢki 

incelendiğinde yaĢ değiĢkeninin sig. değeri .225, öğrenim durumu değiĢkeninin sig 

değeri.009 ve görev yeri değiĢkeninin sig. değeri.857 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 
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değerlerden hareketle yaĢ değiĢkeni ve görev yeri değiĢkeninin amir değiĢikliği ile 

arasında anlamlı bir iliĢki yoktur diyebiliriz. Ancak öğrenim durumu ile amir 

değiĢikliği arasında bir iliĢki vardır. 

Tablo:45- Amir DeğiĢikliği Ġle Öğrenim Durumu Arasındaki ĠliĢki 

 

AMĠRĠMĠN 

DEĞĠġMESĠ 

BENĠ ÜZER 

AMĠRĠMĠN 

DEĞĠġMESĠ 

BENĠ 

ÜZMEZ 

KISMEN 

ÜZER CEVAPSIZ Total 

ÖĞRENĠM 

DURUMUNUZ 

ĠLKÖĞRETĠM 0 1 0 0 1 

ORTAÖĞRETĠM 4 1 3 0 8 

LĠSE 55 101 37 7 200 

ÖNLĠSANS 72 260 92 18 442 

LĠSANS 26 118 42 4 190 

LĠSANSÜSTÜ 2 5 0 1 8 

Total 159 486 174 28 849 

 

GörüĢmeye katılan personellerin eğitim durumları dikkate alındığında 1 ilköğretim, 8 

orta öğretim, 200 lise, 442 önlisans, 190 lisans ve 8 lisansüstü eğitim almıĢ personel 

bulunmaktadır.  GörüĢmeye katılan katılımcılardan amirimin değiĢmesi beni üzmez 

Ģeklinde cevap veren personelin %12.5‟i ortaöğretim, %50.5‟i lise, %58.82‟si ön 

lisans, %62.10‟u lisans ve %62.50‟si ise lisansüstü eğitim almıĢ kiĢilerdir. Buradan 

hareketle personelin eğitim seviyesi arttıkça amir değiĢikliğine karĢı göstermiĢ 

oldukları tutumlarda değiĢmektedir. 

6.8.15. Din Görevlilerinin MBSTS Sınavı Hakkındaki GörüĢleri 

Personelde oluĢabilecek “haksızlık yapılıyor” düĢüncesini bertaraf edebilmek, bilgi 

seviyelerini ölçmek, onların mesleki bakımdan göreve en iyi Ģekilde hazır 

bulunmalarını sağlamak amacıyla yapılan mbsts sınavına iliĢkin personelin 

direncinin olup olmadığını belirleyebilmek adına katılımcılara “ ÖSYM tarafından 

yapılan MBSTS sınavı hakkındaki görüĢleriniz nelerdir?”Ģeklinde bir soru 

yöneltilmiĢtir. 

GörüĢmeye katılan din görevlilerinin bu husustaki görüĢleri aĢağıdaki gibidir; 
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Tablo:46-MBSTS 

 

DOĞRU 

BULMUYORUM 

DOĞRU 

BULUYORUM CEVAPSIZ Total 

 

 

UNVAN 

MÜFTÜ 2 2 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 1 0 0 1 

ĠMAM HATĠP 302 215 14 531 

MÜEZZZĠN 59 34 4 97 

KURAN KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

81 117 16 214 

VAĠZ 0 1 0 1 

MURAKIP 1 0 0 1 

Total 446 369 34 849 

 

Katılımcılardan %52.53‟ ü yapılan bu sınavı doğru bulmadıklarını belirtirken, 

43.46‟sı ise sınav yapılmasını doğru buluyorum Ģeklinde cevap vermiĢlerdir. 

Katılımcıların %4‟ü ise yönelttiğimiz soruyu cevapsız bırakmayı tercih etmiĢlerdir. 

Tablo:47-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle MBSTS Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

MBSTS .00 .006 .764 

 

Tablo 47 incelendiğinde MBSTS sınavı ile yaĢ, öğrenim durumu ve görev yeri 

arasındaki iliĢki dikkate alındığında yaĢ ve öğrenim durumu değiĢkenlerinin 0.05‟ten 

küçük olduğu görülmektedir. Bu durum yaĢ, eğitim durumu gibi değiĢkenler ile 

MBSTS sınavı arasında bir iliĢki olduğu anlamına gelir. 

Görev yeri değiĢkeninin sig. değeri 0.05‟ten büyüktür. Dolayısıyla MBSTS sınavı ile 

görev yeri değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 

Bu durum kasabada görev yapan bir personel ile köyde görev yapan bir personelin 

vermiĢ olduğu cevaplar arasında fark yoktur anlamına gelmektedir. 

 Köyde de merkezde de görev yapan personel benzer cevap vermiĢtir. Mbsts sınavı 

ile yaĢ arasındaki iliĢki ise aĢağıdaki tabloda yer almaktadır. 
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Tablo:48-MBSTS Sınavı ve YaĢ ĠliĢkisi 

 

DOĞRU 

BULMUYORUM 

DOĞRU 

BULUYORUM CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 27 38 2 67 

25-34 100 118 12 230 

35-44 154 127 11 292 

45-55 165 86 8 259 

CEVAPSIZ 0 0 1 1 

Total 446 369 34 849 

 

Yukarıdaki tabloda MBSTS sınavı ve yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢki yer almaktadır. 

Tablo 48 dikkate alındığında katılımcıların %6.05‟i (27 kiĢi) 18-24, %22.42‟si (100 

kiĢi) 25-34,  %34.52‟si (154 kiĢi) 35-44 ve %36.99‟u (165 kiĢi) ise 45-55 yaĢ 

aralığındaki kiĢilerdir. 

Oranlar dikkate alındığında görüĢmeye katılan personellerin yaĢları ilerledikçe sınavı 

doğru bulmuyorum diyenlerin sayıları artmaktadır. YapmıĢ olduğumuz görüĢmelerde 

ilerleyen yaĢ grubundaki personel genel olarak sınav sisteminden uzaklaĢtıkları için 

sınav hususunda problem yaĢadıklarını, bu nedenle sadece sınav yapılmasını doğru 

bulmadıklarını, sınavla birlikte camiye düzenli gelip gitmeleri, ses, kıraat vb. 

hususlarında dikkate alınması gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Tablo:49-MBSTS ve Öğrenim Durumu Arasındaki ĠliĢki 

 

DOĞRU 

BULMUYORUM 

DOĞRU 

BULUYORUM CEVAPSIZ Total 

ÖĞRENĠM 

DURUMUNUZ 

ĠLKÖĞRETĠM 1 0 0 1 

ORTAÖĞRETĠM 2 6 0 8 

LĠSE 112 76 12 200 

ÖNLĠSANS 258 171 13 442 

LĠSANS 69 112 9 190 

LĠSANSÜSTÜ 4 4 0 8 

Total 446 369 34 849 

 

MBSTS sınavı ile öğrenim durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde görüĢmeye 

ortaöğretim mezunu personelin %75‟i sınav yapılmasını doğru buluyorum derken, 

lise mezunu personelin %38i, ön lisans mezunu personelin%58.94‟ü ve lisansüstü 

eğitim almıĢ personelin ise %50‟si sınav yapılmasını doğru buluyorum demiĢlerdir. 
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Buradan hareketle lise ön lisans ve lisans mezunlarında eğitim seviyesi arttıkça 

sınavı doğru bulanların sayısı da artmaktadır. 

6.8.16. Mesleğin Sosyal Hayata Etkisi 

GörüĢmeye katılan din görevlilerine “Mesleğiniz sosyal hayatınızı etkiliyor mu?” 

sorusu yöneltilmiĢtir. 

Tablo:50-Meslek ve Sosyal Hayat 

 ETKĠLĠYOR ETKĠLEMĠYOR CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 1 3 0 4 

MÜFTÜ VEKĠLĠ 0 0 1 1 

ĠMAM HATĠP 197 327 7 531 

MÜEZZZĠN 35 58 4 97 

KURAN KURSU EĞĠTĠCĠSĠ 29 155 30 214 

VAĠZ 0 1 0 1 

MURAKIP 0 1 0 1 

Total 262 545 42 849 

 

GörüĢmeye katılan personelin %30.85‟i etkiliyor, sosyal faaliyetlerimi 

gerçekleĢtiremiyorum Ģeklinde cevap verirken, %64.19‟u etkilemiyor, yapmak 

istediğim faaliyetleri namaz vakitleri dıĢında yapabiliyorum Ģeklinde cevap 

vermiĢlerdir. GörüĢmeye katılan personelin %4.94‟ü ise sormuĢ olduğumuz soruyu 

cevapsız bırakmıĢlardır. 

Tablo:51-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Meslek Sosyal Hayat Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Meslek Ve Sosyal Hayat .02 .055 .025 

 

Yukarıdaki tablo dikkate alındığında yaĢ ve görev yeri değiĢkenlerinin sig. 

değerlerinin 0.05‟ten küçük olduğu görülmektedir. Dolayısıyla yaĢ ve görev yeri 

değiĢkenleri ile meslek ve sosyal hayat arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Öğrenim durumu değiĢkeninin meslek ve sosyal hayat değiĢkeni üzerinde etkisi 

yoktur. 
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Tablo:52-YaĢ DeğiĢkeni Ġle Meslek ve Sosyal Hayat Arasındaki ĠliĢki 

 ETKĠLĠYOR ETKĠLEMĠYOR CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 19 45 3 67 

25-34 74 141 15 230 

35-44 89 187 16 292 

45-55 80 172 6 259 

CEVAPSIZ 0 0 1 1 

Total 262 545 42 849 

 

Yüzdeleri hesapladığımızda, 18-24 yaĢ arası kiĢilerde etkiliyor diyenler %28 (19 

kiĢi), 25-34 yaĢ arası kiĢilerde %32 (74 kiĢi), 35-44 yaĢ arası kiĢilerde %30 (89 

kiĢi)ve 45-55 yaĢ arası kiĢilerde %30 (80 kiĢi) dur. Yüzdelerden hareketle 25-34 yaĢ 

grubundaki kiĢilerin etkilenmeleri diğer yaĢ grubuna göre daha fazladır. 

Tablo:53-Görev Yeri DeğiĢkeni Ġle Meslek ve Sosyal Hayat Arasındaki ĠliĢki 

 ETKĠLĠYOR ETKĠLEMĠYOR CEVAPSIZ  

GÖREVYERĠNĠZ KÖY 109 215 10 334 

KASABA 36 40 3 79 

ĠL VE ĠLÇE MERKEZĠ 113 285 29 427 

CEVAPSIZ 4 5 0 9 

Total 262 545 42 849 

 

Tablo 53 incelendiğinde köyde görev alan personelin %32.63‟ü, kasaba da görev 

yapan personelin %79.74‟ü ve son olarak da il ve ilçe merkezlerinde görev yapan 

personelin %26.46‟sı mesleğim sosyal hayatımı etkiliyor cevabını vermiĢtir. Bu 

oranlar dikkate alındığında kasabada görev yapan personelin daha fazla etkilendiği 

görülmektedir. En az etkilenen grup ise il ve ilçe merkezlerinde görev alan 

personeldir denilebilir. 

6.8.17. YaĢanılan Yerin Sosyal Ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri 

Üzerindeki Etkisi 

YaĢanılan yerin sosyal ve kültürel hayatının din görevlileri üzerindeki etkisini 

belirleyebilmek adına görüĢmeye katılan din görevlilerine “Bulunduğunuz yerin 

sosyal ve kültürel hayatı sizi nasıl etkiliyor?” diye bir soru yöneltilmiĢtir. 
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Tablo:54-YaĢanılan Yerin Sosyal ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri Üzerindeki Etkisi 

 

OLUMLU 

YÖNDE 

ETKĠLĠYOR 

UYUM 

SAĞLAMAKTA 

ZORLANIYORUM 

HĠÇ UYUM 

SAĞLAYAMIYORUM CEVAPSIZ Total 

UNVANINIZ MÜFTÜ 3 0 1 0 4 

MÜFTÜ 

VEKĠLĠ 

0 0 0 1 1 

ĠMAM 

HATĠP 

320 152 49 10 531 

MÜEZZZĠN 59 30 4 4 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

118 67 13 16 214 

VAĠZ 1 0 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 0 1 

Total 502 249 67 31 849 

 

Tabloya göre, katılımcıların %59.12‟si olumlu yönde etkiliyor Ģeklinde cevap 

verirken, %29.32‟ si uyum sağlamakta zorlanıyorum, %7.89‟u ise hiç uyum 

sağlayamıyorum Ģeklinde cevap vermiĢlerdir. Yani katılımcıların %40.88‟i uyum 

problemi yaĢamaktadır. 

Tablo:55-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle YaĢanılan Yerin Sosyal ve Kültürel 

Hayatının Din Görevlileri Üzerindeki Etkisi Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

YaĢanılan Yerin Sosyal Hayatı .018 .674 .132 

 

YaĢ, eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenlerinin sig. değerleri dikkate alındığında 

yaĢ değiĢkeninin sig. değeri .018, öğrenim durumu değiĢkeninin sig. değeri.674 ve 

görev yeri değiĢkeninin sig değeri .132 çıkmaktadır. Bu değiĢkenlerden hareketle 

yaĢanılan yerin sosyal ve kültürel hayatının din görevlileri üzerindeki etkisi ile yaĢ 

değiĢkeni arasında anlamlı bir iliĢki vardır. Öğrenim durumu ile görev yeri 

değiĢkenleri ile yaĢanılan yerin sosyal ve kültürel hayatının din görevlileri üzerindeki 

etkisi arasında ise anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 
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Tablo:56-YaĢ DeğiĢkeni Ġle YaĢanılan Yerin Sosyal ve Kültürel Hayatının Din Görevlileri Üzerindeki 

Etkisi Arasındaki ĠliĢki 

 

OLUMLU 

YÖNDE 

ETKĠLĠYOR 

UYUM 

SAĞLAMAKTA 

ZORLANIYORUM 

HĠÇUYUM 

SAĞLAYAMIYORUM CEVAPSIZ Total 

YAġINIZ 18-24 32 23 10 2 67 

25-34 120 84 21 5 230 

35-44 176 83 18 15 292 

45-55 174 59 18 8 259 

        CEVAPSIZ 0 0 0 1 1 

Total 502 249 67 31 849 

 

Verileri yüzde olarak hesapladığımızda, 18-24 yaĢ arası kiĢilerde olumlu yönde 

etkiliyor diyenler %47 (32 kiĢi), 25-34 yaĢ arası kiĢilerde %52(120 kiĢi), 35-44 yaĢ 

arası kiĢilerde %60 (176 kiĢi) ve 45-55 yaĢ arası kiĢilerde %66(174 kiĢi)‟dur. 

Dolayısıyla yaĢ ilerledikçe yaĢanılan yerin sosyal ve kültürel hayatına uyumun 

giderek arttığı görülmektedir. 

6.8.18. ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar Üzerine Etkisi 

Katılımcılara “ġehir ortamı dıĢında yaĢamanız davranıĢ ve düĢüncelerinizi etkiliyor 

mu?” sorusu yöneltilmiĢtir. 

Tablo:57-ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi 

 

OLDUKÇA 

FAZLA 

ETKĠLĠYOR ETKĠLĠYOR 

KISMEN 

ETKĠLĠYOR ETKĠLEMĠYOR CEVAPSIZ Total  

UNVANINIZ MÜFTÜ 0 0 1 2 1 4 

MÜFTÜ 

VEKĠLĠ 

0 0 0 0 1 1 

ĠMAM 

HATĠP 

106 112 173 122 18 531 

MÜEZZZĠN 15 18 30 25 9 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

33 43 61 48 29 214 

VAĠZ 0 0 0 1 0 1 

MURAKIP 0 0 0 1 0 1 

Total 154 173 265 199 58 849 
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Soruya din görevlilerinin %18.13‟ü oldukça fazla etkiliyor, %20.37‟si etkiliyor, 

%31.21‟i kısmen etkiliyor ve %23.43‟ü etkilemiyor cevabını vermiĢtir. 

Tablo:58-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın 

DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın 

DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi 

.141 .092 .00 

 

Tablodan hareketle yaĢ değiĢkeni ve öğrenim durumu değiĢkeni ile Ģehir ortamı 

dıĢında yaĢamanın davranıĢlar üzerindeki etkisi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmamakla birlikte görev yeri değiĢkeni ile aralarında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Tablo:59-Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle ġehir Ortamı DıĢında YaĢamanın DavranıĢlar Üzerindeki Etkisi 

Arasındaki ĠliĢki 

 

OLDUKÇA 

FAZLA 

ETKĠLĠYOR ETKĠLĠYOR 

KISMEN 

ETKĠLĠYOR ETKĠLEMĠYOR CEVAPSIZ Total 

GÖREV 

YERĠNĠZ 

KÖY 77 71 116 58 12 334 

KASABA 13 18 31 16 1 79 

ĠL VE ĠLÇE 

MERKEZĠ 

61 84 116 121 45 427 

CEVAPSIZ 3 0 2 4 0 9 

Total 154 173 265 199 57 849 

 

Tablo 59‟dan hareketle köyde yaĢayan din görevlileri, il ve ilçe merkezlerinde 

yaĢayan din görevlilerine göre daha fazla etkilenmektedirler. 

6.8.19. Kılık Kıyafet Sorunu  

Kırsal bölgelerde yaĢayan insanlar genel olarak mütevazı ve gelenekçi kurallara göre 

giyim tercih ederler. Kılık kıyafet hususunda kırsal bölgelerde yaĢayan insanların 

daha gelenekçi davranmalarına bağlı olarak ortaya çıkabilecek uyum sorunları ve 

buna bağlı olarak personelin bu duruma dirençlerinin olup olmadığını 

belirleyebilmek adına AraĢtırmamız için görüĢme yaptığımız din görevlilerine “Kılık 

kıyafetle ilgili sorun yaĢıyor musunuz?” Ģeklinde bir soru yönelttik. 
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Tablo:60-Kılık Kıyafet Sorunu 

 HAYIR 

MESLEĞĠMN 

GEREKTĠRDĠĞĠ 

KIYAFET TARZINI 

BENĠMSEYEMEDĠM 

MESLEĞĠME 

UYGUN KIYAFET 

BULAMIYORUM CEVAPSIZ Total 

UNVAN MÜFTÜ 3 1 0 0 4 

MÜFTÜ 

VEKĠLĠ 

0 0 0 1 1 

ĠMAM 

HATĠP 

486 26 12 7 531 

MÜEZZĠN 86 3 4 4 97 

KURAN 

KURSU 

EĞĠTĠCĠSĠ 

200 2 10 2 214 

VAĠZ 1 0 0 0 1 

MURAKIP 1 0 0 0 1 

Total 777 32 26 14 849 

 

Katılımcıların %91.51‟i hayır yaĢamıyorum Ģeklinde cevap verirlerken %3.76‟sı 

mesleğimin gerektirdiği kıyafet tarzını benimseyemedim, %3.06‟sı Ģeklince cevap 

vermiĢlerdir. 

Tablo:61-YaĢ, Eğitim Durumu ve Görev Yeri DeğiĢkenleri Ġle Kılık Kıyafet Sorunu Arasındaki ĠliĢki 

 

YaĢ DeğiĢkeni Ġçin 

p_value (sig. değeri) 

Öğrenim durumu için 

p_value (sig. değeri) 
Görev yeri değiĢkeni 

p_value (sig. değeri) 

Kılık Kıyafet Problemi .238 .864 .603 

 

Tablo 61‟dan hareketle kılık kıyafet sorunu ile yaĢ, öğrenim durumu, görev yeri 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamaktadır. 



112 

 

 

   

GENEL DEĞERLENDĠRME VE SONUÇ 

 

DeğiĢim tüm örgütler için vazgeçilmez unsurlardan biridir. Nasıl ki bir bebek 

hayatını devam ettirebilmek için onu koruyup kollayacak onun ihtiyaçları 

karĢılayacak birine ihtiyaç duyuyorsa, örgütlerde hayatlarını devam ettirebilmek için 

değiĢime ihtiyaç duyarlar. Ancak her değiĢimin beraberinde bir direnç getirdiği su 

götürmez bir gerçektir. 

Dinin öğretilmesi ve gelecek nesillere aktarılması hususunda toplumu aydınlatan, 

toplumun dini her türlü sorunlarına çözüm bulmalarına yardımcı olan din 

görevlilerinin örgütsel, sosyal ya da kültürel alanda meydana gelen değiĢimlere karĢı 

dirençlerinin olup- olmadığını konu alan bu çalıĢmamızı kavramsal ve saha 

araĢtırması olmak üzere iki aĢamada yürüttük. Kavramsal çerçevede; değiĢim, 

örgütsel değiĢim, değiĢimin yararları, değiĢime direnç vb. konuları ayrıntılı olarak ele 

aldık. Ardından diyanette yaĢanan değiĢimleri, değiĢimler ve din görevlileri gibi 

konuları değerlendirmeye çalıĢtık. 

AraĢtırmamızın ikinci aĢamasında ise, Yozgat‟ta merkez ve merkeze bağlı ilçelerde 

görev yapan toplam 849 din görevlisinin değiĢimleri ne ölçüde kabul ettikleri ve 

değiĢimlere karĢı nasıl bir tepki verdiklerini ve bu tepkilere din görevlilerinin; yaĢ, 

eğitim durumu ve görev yeri değiĢkenlerinin etkisinin olup olmadığını anlamaya 

çalıĢtık. Bu bağlamda yapılandırılmıĢ bir görüĢme formu hazırlayarak onlarla 

görüĢmeler yaptık.  

GörüĢmeye katılan personelin değiĢime bakıĢlarını öğrenebilmek adına sorduğumuz 

soruları değerlendirdiğimizde; din görevlilerinin genel olarak değiĢimlere karĢı 

tutumlarının olumlu olduğunu söyleyebiliriz. Din görevlilerinin genel itibariyle 

değiĢim konusunda olumlu bir bakıĢ açısına sahip oldukları gözlemlenirken, her 

örgütte olabileceği gibi değiĢimlere karĢı uyum göstermeyen din görevlilerinin de 

olduğu görülmüĢtür. Buna rağmen değiĢimleri olumsuz karĢılayıp karĢı koyanların 

çok az olduğu görülmektedir. 

Din görevlileri genel olarak yönetim tarafından yapılan değiĢimlerin gerekliliklerden 

ötürü olduğunu ve bunu yapmanın mesleklerinin bir gereği olduğunu ifade 
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etmektedirler. Ancak direnç gösterdikleri, doğru bulmadıkları bazı hususları da 

belirtmekten kaçınmamıĢ ve sorunlarını ifade etmiĢleridir. Bu sorunların bir kısmının 

sistemden kaynaklandığını, çözüm getirilmesi gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

GörüĢmelerden hareketle bu sorunların baĢında hiç Ģüphesiz Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanlığı sistemlerini kullanabilmek için gerekli olan internete eriĢim noktasında 

yaĢanan problemler gelmektedir. Çünkü görüĢmeye katılan personelin büyük 

çoğunluğu internet eriĢimi olmayan yerlerde çalıĢmaktan ya da teknoloji 

kullanımındaki eksiklerinden dolayı problem yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir.  Burada 

sistemin kullanılması hususunda dirençleri söz konusu olmamakla birlikte eriĢim 

problemi yaĢamaları sistemi sorun olarak görmelerine neden olmaktadır.  

EriĢim problemi ile yaĢ ve görev yeri değiĢkenleri arasında anlamlı bir iliĢki söz 

konusudur. Orta yaĢ grubundaki personel eriĢim ve teknoloji kullanımındaki 

yetersizliklerden dolayı gençlere oranla daha fazla sorun yaĢamaktadırlar. Yine 

köyde görev yapan personeller kasabada ve merkezde görev yapan personele göre 

daha fazla problem yaĢamaktadır. Katılımcıların verdiği cevaplardan hareketle “din 

görevlileri teknolojik değiĢikliklere direnç göstermemektedir” Ģeklinde ileri 

sürdüğümüz hipotez doğrulanmıĢtır. 

Din görevlileri internet eriĢimi ve teknoloji kullanımındaki yetersizliklerinden dolayı 

sorun yaĢamıĢ olmalarına rağmen, Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın web sitesi üzerinden 

haftalık hutbelere eriĢim noktasında problem yaĢamadıklarını dile getirmiĢlerdir. 

Problem yaĢayanların sayısı az olmakla birlikte, hutbelere eriĢim problemi ile yaĢ 

arasında bir iliĢki vardır diyebiliriz. YaĢ ilerledikçe hutbelere eriĢim problemi artıĢ 

göstermektedir. 

Ayrıca hutbelere eriĢim hususunda Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nın köklü bir 

değiĢimine de değinmekte fayda vardır. Teknoloji kullanımının bu kadar yaygın 

olmadığı dönemlerde hutbelere ulaĢabilmek için müftülüklere gitmek gerekiyordu. 

Teknoloji kullanımının artması pek çok iĢi kolaylaĢtırdığı gibi hutbelere eriĢim 

noktasında da kolaylık sağlamıĢtır. Din görevlileri müftülüklere gitmeden de artık 

hutbelere istedikleri her an ve her yerden eriĢebilmektedirler. Lakin insanlar 

alıĢkanlıklarının esiridir. Bu nedenle alıĢtıkları sistemi geride bırakmaları zaman 

alabilir. Bu nedenle yeni sisteme karĢı direnç gösterilebilir.  
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Din görevlilerinin bu değiĢim hususundaki görüĢlerini saptayabilmek açısından 

onlara eski sistemi hatırlatarak yeni sistem hakkındaki düĢüncelerini sorduğumuzda; 

katılımcıların büyük bölümü, eskiden hutbelere ulaĢabilmek için müftülüklere gitmek 

gerektiğini,  bu durumunda da hem maddi anlamda (ulaĢım için harcanan para) hem 

de zaman açısından kayıp yaĢamalarına neden olduğunu ifade ettiler. Bu durum “din 

görevlileri hutbelere eski sistemden ulaĢmayı daha kolay bulmaktadır” Ģeklinde ileri 

sürdüğümüz hipotez doğrulanmamıĢtır. 

Ayrıca her hafta diyanet teĢkilatında görev alan personelin hutbelerin çıktısını 

almasından dolayı çok sayıda kâğıdın kullanıldığını, bunun sadece Yozgat bazında 

değil Türkiye bazında düĢünüldüğünde çok büyük bir israfa yol açtığını belirttiler. 

Katılımcıların azınlığı ise, eriĢimi kolay bulmuĢ olmalarına rağmen hutbeleri telefon, 

tablet ya da bilgisayardan okumayı tercih etmediklerini bu nedenle de eski 

uygulamanın daha doğru olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Sadece hutbelere eriĢebilmek için değil, evrak ve her türlü form iĢlemlerini 

yapabilmek için de müftülüklere gitmek ve burada gerekli olan iĢlemleri yapmak 

gerekebiliyordu. Din görevlilerine bu durumu nasıl karĢıladıklarını sorduğumuzda da 

yine benzer cevaplar aldık. 

Personelin %82.80‟i müftülüklere giderek gerekli iĢlemleri yapmanın yine hem 

maddi açıdan hem de zaman bakımından kayıp yaĢamalarına neden olduğunu ifade 

ettiler. %10‟luk bir kısım ise zaman kaybı yaĢamıĢ olmalarına rağmen amir ve 

arkadaĢlarımı görebiliyordum bu nedenle eskiden uygulanan sistemi daha doğru 

buluyordum Ģeklinde yanıt verdiler. Burada verilen yanıtlar ve yaĢ arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığından bahsetmek mümkün. Çünkü görüĢmeye katılan din 

görevlilerinin yaĢları ile bağlantılı olarak eski sistemi doğru bulanların sayısı 

artmaktadır. Yani yaĢ arttıkça eski sistemi doğru bulanların sayısı artmaktadır. 

Bu soruyla bağlantılı olarak Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından uygulamaya 

konulan ve yine köklü bir değiĢim olduğunu düĢündüğümüz DĠBBYS sisteminden 

bahsetmekte yarar vardır. Ġnternet kullanımının olmadığı dönemlerde gerek hutbelere 

eriĢim sağlayabilmek gerekse her türlü evrak ve form iĢlerini halledebilmek için 

müftülüklere gitme gerekliliği vardı. Lakin BaĢkanlık tarafından geliĢtirilen DĠBBYS 

sistemi bu gerekliliği ortadan kaldırdı diyebiliriz. DĠBBYS sistemi hakkında bir 
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ayrıntıya da değinmeden geçmeyelim. Bu sistem kullanıma geçmeden önce 

BaĢkanlık tarafından pek çok sistem geliĢtirilmiĢtir (IKYS, EHYS, DHYS gibi). Bu 

sistemlerin her biri personelin evrak ve form iĢlerini müftülüklere gelmeden 

halletmelerine imkân sağlayan sistemlerdir. Ancak her biri farklı iĢlemleri yapmak 

için kullanılıyor. DĠBBYS bu sistemlerin bir bütün haline getirilmesiyle oluĢturulan 

tek bir sistemdir. 

Bu sistem sayesinde din görevlileri müftülüklere gitmeden kuran kursu öğrenci 

kayıtlarını, ek ders ya da mesai giriĢlerini bu sistem üzerinden 

gerçekleĢtirebilmektedirler.  

Bu değiĢimin de personel üzerindeki etkilerini öğrenebilmek ve personelin direnç 

gösterip göstermediğini anlayabilmek için evrakların dijital ortamda doldurulması 

imkânı sunan bu sistem hakkındaki düĢüncelerini sorduk.  

Din görevlilerin büyük çoğunluğu yapılan bu değiĢimin çok yerinde olduğunu, bu tür 

sistemlerin iĢlerini kolaylaĢtırdıklarını dile getirdiler. Personelin küçük bir kısmı ise 

dijital ortamda iĢlerini halletmeyi pek sevmediklerini anlattılar. Yapılan görüĢme 

neticesinde “din görevlileri DĠBBYS sisteminin kullanımı hususunda direnç 

göstermektedir” Ģeklinde ileri sürdüğümüz hipotez doğrulanmamıĢtır. 

Din görevlileriyle yapmıĢ olduğumuz görüĢmelerden hareketle; sistem personelin 

iĢlerini kolaylaĢtırıyor ancak, sisteme giriĢ esnasında sistemin sık sık hata vermesi 

personelin sorun yaĢamasına neden oluyor. Ayrıca eskiden her bir kuran kursu 

öğreticisi sisteme girerek öğrenci kaydı yapıyorken, günümüzde tüm kayıtların kuran 

kursu yöneticisi tarafından yapılıyor olması yöneticinin sorun yaĢamasına neden 

olabiliyor diyebiliriz. 

Personelin iĢlerini kolaylaĢtıran ancak kolaylık sağlamasına rağmen personelin 

direnç gösterebileceği bir baĢka değiĢim ise merkezi ezan ve vaaz sistemi. Bu 

sistemlerden kısaca bahsedecek olursak eğer; merkezi bir camiden okunan bir ezanın 

ya da vaazın tüm camilere ulaĢtırılmasını sağlayan kablosuz bir sistem (merkezi ezan 

sistemi daha önce kullanılmamakla birlikte, toplumun büyük bir bölümü tarafından 

gelen  “ezanların ardı ardına okunması ses karmaĢasına neden oluyor” Ģeklindeki 

Ģikâyetlerden dolayı uygulamaya konulmuĢtur). 
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Din görevlileri ile yapmıĢ olduğumuz görüĢmeler neticesinde onların bu sisteme 

bakıĢları aĢağıdaki gibidir; 

GörüĢmeye katılan 849 personelden %52.29‟u merkezi ezan sisteminin 

uygulanmasını doğru buluyorum Ģeklinde cevap verirken, %38.16‟sı ise merkezi 

ezan sisteminin mesleklerini tam manasıyla yerine getiremedikleri hissine 

kapılmalarından dolayı doğru bulmuyorum Ģeklinde yanıt vermiĢlerdir. Bu yüzdeler 

dikkate alındığında personelin büyük bölümü merkezi ezan sistemini doğru 

bulmaktadır. Dolayısıyla “din görevlileri merkezi ezan sistemine karĢı direnç 

göstermektedir” Ģeklinde ileri sürdüğümüz hipotez doğrulanmamıĢtır. Büyük 

çoğunluğun direnci söz konusu değildir. 

Din görevlilerinin bir kısmı ise, bu uygulamanın doğruluğunun Ģartlara göre 

değiĢebileceğini ifade etmiĢlerdir. Bazı durumlarda doğru bir uygulama olabileceği 

gibi, (din görevlisinin hasta olması, izinli olması, bir yakının kaybı ya da düğün 

merasimi vb.) bazı durumlarda da doğru değildir (din görevlisi varken böyle bir 

sisteme gerek yoktur) Ģeklindeki görüĢlerinden dolayı cevapsız bırakmıĢlardır.  

Merkezi vaaz sistemi için ise sonuçlar Ģöyledir; 

Katılımcılardan %64.54‟ü devam etmelidir cevabını verirken, %18.02‟si devam 

etmemelidir cevabını vermiĢlerdir. Katılımcıların %10.71‟i ise merkezi vaaz 

sistemini gereksiz bulduklarını ifade etmiĢlerdir. 

GörüĢmelerden hareketle, bu sistem denetim açısından müftülüklere kolaylık 

sağlamaktadır. Çünkü çok sayıda cami vardır ve her bir personelin vaazda 

anlattıklarını kontrol etmek mümkün değildir. 

Yukarıda ifade etmiĢ olduğumuz değiĢimlerin her biri teknoloji kullanımının 

artmasıyla birlikte personelin iĢlerini kolaylaĢtırmaya yönelik olarak yapılan 

değiĢimlerdi.  Bu değiĢimlerin dıĢında Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından 

personelde sigara kullanımını azaltmak, bozulan toplum yapısı içinde geleceğimizi 

emanet olarak bırakacağımız gençlerimizi topluma kazandırmak maksadıyla yapmıĢ 

oldukları faaliyetlerde yapılan değiĢimler de vardır.  

Ġlk olarak çağımızın en büyük problemlerinden biri olan sigara bağımlılığına yönelik 

olarak personelde sigara kullanımını azaltmak maksadıyla hac ve umre 



117 

 

 

   

görevlendirmelerindeki değerlendirme kriterinde meydana gelen değiĢimden 

bahsedecek olursak; 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı evvelki yıllarda hac ve umre görevlendirmelerinde MBSTS 

sınavını esas almaktaydı. Ancak hem hac yolcularının kafile ve ekiplerde yer alan 

personelin sigara içmesinden duydukları rahatsızlıkları dile getirmeleri hem de 

dinimizin bize zararlı olan bağımlılıklardan uzak olmamızı emretmesi Diyanet ĠĢleri 

BaĢkanlığı‟nın harekete geçmesine neden olmuĢtur. 

Bu bağlamda hac ve umre görevlendirmelerinde sadece MBSTS sınavı puanı esas 

alınmayıp, sigara kullanımı hususuna da dikkat edilmesi gerektiğine karar verilmiĢtir. 

Bu karar doğrultusunda Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı bu yıl ki görevlendirmelerde 

sadece sigara kullanmayan personelin tercih edileceğini duyurmuĢtur.  

Bu karar sadece hac ve umre görevlendirmeleriyle sınırlı tutulmayacak olup, Diyanet 

ĠĢleri BaĢkanlığı daha sonraki yıllarda sigara kullanan personelin hac ve umre 

görevlendirmesi için yapılan sınava bile giremeyeceği, hatta daha sonraki aĢamalarda 

din görevliliği sınavlarında sigara kullananların tercih edilmeyeceği kararını aldı. 

Personelle yapmıĢ olduğumuz görüĢme neticesinde personelin büyük çoğunluğunun 

alınan bu karara karĢı bir direncinin olmadığını, kararı olumlu bulduklarını gördük. 

Din görevlilerinin %18.96‟sı ise bu kararı doğru bulmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu 

cevabı verenlerin sigara kullanan personel olduğu düĢünülmektedir.  

Doğru bulmuyorum diyen din görevlilerinin bir kısmı, bu kararın 

CumhurbaĢkanı‟nın bu konudaki hassasiyetinin göz önünde bulundurularak alınmıĢ 

bir karar olduğunu ifade etmiĢlerdir. Ayrıca diyanet teĢkilatının halletmesi gereken 

bunca önemli mesele varken(gençlerde eroin bağımlılığının artması, toplumun dini 

hassasiyetlerini yitirmeye baĢlaması vb.)sigara kullanımının bu kadar dikkate 

alınmaması gerektiğini de belirtmiĢlerdir. Verilen bu cevaplardan hareketle “hac 

görevlendirmesinde sigara içenlerin değerlendirme dıĢında tutulması hususunda 

direnç göstermektedirler” Ģeklinde ileri sürdüğümüz hipotez reddedilmiĢtir. 

Teknoloji kullanımı dıĢında Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından gerçekleĢtirilen 

gençleri camilere alıĢtırmak, milli ve manevi değerleri öğretmek ve geleceğimizi 
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emanet edeceğimiz gençleri bozulan toplum yapısında muhafaza edebilmek 

maksadıyla yapılan değiĢimlerdir. 

DeğiĢimlerden ilki gençlerle sabah namazı buluĢmalarıdır. Sabah namazı buluĢmaları 

uygulanmaya baĢlandığında amaç cemaat ile din görevlilerinin yakınlaĢmasını 

sağlamak, insanların camileri sadece ibadet yeri olarak görmelerini engellemek, 

onlara camilerin ibadet yapılan yer olmasının dıĢında sosyal faaliyetlerini de 

yapabilecekleri bir yer olduğu fikrini aĢılamaktı. 

Bu uygulama memleketin dört bir yanında din görevlileri tarafından büyük bir 

memnuniyetle yerine getirildi. Cemaatle sabah namazı sonrası kahvaltı ve sohbetler 

düzenlendi. Sonra bu uygulama devam ederken bir değiĢimle bu uygulamaya 

gençlerde dâhil edildi ve uygulamaya gençlerde sabah namazı buluĢmaları adı 

verildi. Bu uygulamadaki amaç ise; geleceğimizin en güzel emanetçileri olan 

gençleri, toplumdaki bozulmalardan muhafaza etmek, onlara milli ve manevi 

değerleri aĢılamak ve gençleri camilere çekmektir. 

Personele sabah namazı buluĢmaları hususundaki fikirlerini sorduğumuzda gençleri 

maddi ve manevi olarak yetiĢtirebilmek ve onları camilere çekebilmek için atılmıĢ 

güzel bir adım olarak değerlendirdiklerini ifade ettiler. Onların verdiği cevaplardan 

hareketle “din görevlileri gençlerle yapılan sabah namazı buluĢmalarını olumlu 

karĢılamaktadır” Ģeklinde ileri sürdüğümüz hipotez doğrulanmıĢtır. 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından atılan bir diğer adım ise gençlik merkezlerinin 

kurulmasıdır. Tıpkı sabah namazı buluĢmalarında olduğu gibi gençleri dıĢarıdaki 

kötü alıĢkanlıklardan korumak ve onları muhafaza edebilmek için gerçekleĢtirilen bir 

uygulamadır ve köklü bir değiĢimdir de aynı zamanda. 

Bu uygulamayla birlikte din görevlilerinin görev tanımlaması değiĢmiĢtir. Bu 

uygulamayla birlikte din görevlileri sadece camide ezan okuyan, namaz kıldıran 

bireyler olmaktan çıkmıĢ, gençlerle futbol da oynayan, onlara akıl hocalığı ve 

danıĢmanlık yapan bireyler olma görevini de üstlenmiĢlerdir. 

GörüĢme neticesinde din görevlilerine bu değiĢimleri sorduğumuzda, din görevlileri 

bu değiĢimleri çok doğru bulduklarını ve gençleri topluma kazandırmak için 

yapılabilecek her türlü faaliyeti desteklediklerini ifade ettiler.  YapmıĢ olduğumuz 
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görüĢmelerde Ģunu gördük ki, din görevlileri bu tür faaliyetleri seve seve yerine 

getiriyor ve bu tür faaliyetleri destekliyor. 

Din görevlilerinin seve seve yerine getirdikleri bir baĢka faaliyette Hz. Muhammed 

(S.A.V)‟in doğum gününü temsil eden kutlu doğum faaliyetleriydi. Ancak son 

zamanlarda bu konu sık sık gündeme gelmiĢ ve konuyla alakalı çeĢitli tartıĢmalar 

yapılmıĢtır. Diyanet iĢleri baĢkanlığı bu hususta hemen çalıĢmalar baĢlatmıĢ ve kutlu 

doğum ifadesi Mevlid-i Nebi olarak değiĢtirilmiĢtir. Yapılan görüĢmeler neticesinde, 

bu tür tartıĢmaların Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı‟nı yıprattığını dile getiren personel, söz 

konusu değiĢimin kutlu doğum adına yapılan tartıĢmalara son vermek için yapılan 

güzel bir değiĢim olduğunu ifade etmiĢlerdir.  

BahsetmiĢ olduğumuz bu değiĢimler din görevlileri tarafından olumlu karĢılanan, 

dirençle karĢılanmayan, olumsuz karĢılayan personel sayısının oldukça az olduğu 

değiĢimlerdir. Ancak personelin büyük çoğunluğunun olumsuz karĢıladığı ve aktif 

olmasa da pasif direnç gösterdiği konularda vardır.  

Bu konulardan ilki; din görevlilerinin çalıĢtıkları camilerin dıĢında farklı bir camiye 

görevlendirilmesidir. Personelin büyük çoğunluğu uyum problemi yaĢadıklarından 

ya da görevlendirildikleri camilerin evlerine olan uzaklığından bahsetmiĢlerdir. 

Burada personelin aktif bir direncinden bahsetmek mümkün değildir. Ancak personel 

görevlendirme hususunda pasif direnç sergilemektedir. 

Yine personelin pasif olarak direnç gösterdiği bir diğer konu ise; ÖSYM tarafından 

yapılan MBSTS sınavıdır. Bu sınav personelin hac ve umre görevlendirmesinde, yer 

değiĢikliği ya da atamalarda kullandıkları puanları almak için girdikleri bir sınavdır. 

Bu nedenle personel açısından önem arz etmektedir. Ancak din görevlilerinin yarıdan 

fazlası yapılan bu sınavı doğru bulmadıklarını belirtmiĢlerdir.  

Bu noktada sınav yapılmasını doğru bulmamakla birlikte sistemin sınavı gerekli 

kıldığını ifade ettiklerini belirtmekte fayda vardır. Din görevlileri sınavla birlikte 

kıraat, cemaatle iliĢkiler, iĢlerini aksatmama, cami temizliği vb. faktörlerin de 

dikkate alınması gerektiğini belirtmiĢlerdir. 

Burada dikkat çeken en önemli unsur görüĢmeye katılan personellerin yaĢları 

ilerledikçe sınavı doğru bulmuyorum diyenlerin sayıları artmaktadır. Bunun en temel 

sebebi ileri yaĢ grubundaki personelin eğitim ve sınav sisteminden uzaklaĢmasıdır 
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diyebiliriz. Verilen cevaplar “din görevlileri hac görevlendirmesi, ilk atamaların 

yapılması ve nakil iĢlemlerinin yapılmasında baz alınan MBSTS sınavına karĢı 

direnç göstermektedir” Ģeklinde ileri sürdüğümüz hipotezimizi doğrular niteliktedir. 

Personelin direnç gösterdiği bir diğer konu ise, kırsal bölgelerde yaĢamanın 

davranıĢlarını ve düĢüncelerini etkiliyor olmasıdır. Kültürel anlamda yaĢanılan bu 

değiĢim personelin fikir yapısında değiĢimlere neden olmaktadır. Burada görev yeri 

değiĢkeni ile verilen cevaplar arasında anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Kırsal 

bölgelerde görev yapan din görevlilerinin büyük bir bölümü fikir ve davranıĢlarının 

etkilendiğini dile getirmiĢlerdir. Dolayısıyla “din görevlileri bulundukları yerin 

sosyal ve kültürel hayatından etkilenmektedir” hipotezimiz doğrulanmıĢtır. 

Personelin direnç gösterebileceğini düĢündüğümüz bir baĢka husus ise, verimlilik ve 

etkinliği artırabilmek, personel hareketliliğini sağlamak amacıyla gerçekleĢtirilen 

rotasyon uygulaması. Katılımcıların büyük çoğunluğu büyük çabalar vererek 

kurdukları düzenin bozulması hem katılımcıların hem de ailelerinin üzülmesine 

neden olduğu için doğru bulmadıklarını ifade etmiĢlerdir. Ancak yine büyük 

çoğunluk ise baĢka insanları tanımak bakıĢ açımızın değiĢmesine neden olur. 

Dolayısıyla baĢka insanları tanımak bizi mutlu eder cevabını vermiĢlerdir. Verilen 

cevaplardan hareketle din görevlilerinin çoğunluğu zorunlu rotasyon uygulamasına 

sıcak bakmamaktadır diyebiliriz. 

Personelin sorun yaĢayabileceğini ve direnç gösterebileceğini düĢündüğümüz bir 

baĢka nokta da, kılık kıyafet hususunda kırsal bölgelerde yaĢayan insanların daha 

gelenekçi davranmalarına bağlı olarak ortaya çıkabilecek uyum sorunlarıdır.  

Kırsal bölgelerde yaĢayan insanlar genel olarak mütevazi ve gelenekçi kurallara göre 

giyim tercih ettikleri için, günümüzde trend ya da çok satılan kıyafetlerin imamlar 

tarafından giyilmesini hoĢ görmemektedir. Böyle insanların zihinlerinde 

tasarladıkları bir din görevlisi profili vardır.  

Erkek din görevlilerini kısa saçlı, sakallı, kumaĢ pantolon giyen, gömlekli, bayan din 

görevlilerini ise ferace ya da pardesülü bireyler olarak zihinlerinde konumlandıran 

insanlar aksi bir durumla karĢılaĢtıklarında buna hoĢgörüyle yaklaĢmazlar. Bu 

nedenle toplumla sürekli münasebette bulunan din görevlilerinin toplumdaki 

geleneksel yapıya uygun davranmaları beklenir.  
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Bu bağlamda din görevlilerinin toplumun bu tutumundan hareketle kılık kıyafet 

tercihi noktasında problem yaĢayabileceklerini ve moda olan ürünlere karĢı direnç 

göstereceklerini düĢünmüĢ olmamıza rağmen araĢtırmamız neticesinde bunun böyle 

olmadığını gördük. Gelenekçiliğin aksine moda kavramına bağlı olarak kılık kıyafet 

alanında yaĢanan değiĢimlere karĢı din görevlilerinin direnç göstermediklerini, 

uyumlu olduklarını gördük. Dolayısıyla bu hususta ileri sürdüğümüz hipotez 

doğrulanamamıĢtır. 

Ancak din görevlilerinin dikkat ettiği bir noktaya parmak basmakta fayda vardır. Din 

görevlileri toplumun gelenekçi tutumuna bağlı olarak ne çok gelenekçi, ne de abartılı 

bir modernliğe sahipler. Çok Ģık giyinmenin  (takım elbise giyip kravat takmak gibi) 

toplumdan uzaklaĢmaya neden olduğuna ve halka inmek, halka eriĢmek noktasında 

problem yaĢamalarına neden olduğunu ifade ederlerken, çok gelenekçi olmalarının 

da sıradanlaĢmalarına neden olduğunu ifade etmektedirler. 

Son olarak örgütlerin büyük bir bölümünde dirençle karĢılaĢılan değiĢimlerden biri 

olan amir değiĢikliği meselesinin onlarda değiĢime direnç sebebi olup olmadığını 

öğrenebilmek için din görevlilerine bu durum hakkındaki fikirlerini sorduk. 

BaĢka örgütlerde yaĢananın aksine din görevlilerinin bu konuda dirençlerinin 

olmadığını ve amir değiĢikliğini normal karĢıladıklarını gördük. 

Netice itibariyle görüĢmeye katılan din görevlilerinin genel olarak değiĢimlere karĢı 

dirençlerinin olmadığını tespit ettik. Genel olarak dirençleri olmamakla birlikte, 

değiĢimlere karĢı uyum göstermeyen personelin de varlığından bahsetmek mümkün. 

Ancak değiĢimleri olumsuz karĢılayarak direnç gösteren personelin sayısı çok azdır. 
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EKLER 

Ek-1: GörüĢme Formu 

 

Sayın Katılımcı, 

Bu görüĢme formu din görevlilerinin değişime dirençlerini incelemek amacıyla 

yapılmaktadır. GörüĢme formundaki sorulara vereceğiniz tüm cevaplar “sadece” 

bilimsel bir çalıĢma için kullanılacak olup kesinlikle üçüncü kiĢilerle 

paylaĢılmayacaktır. GörüĢme formundaki sorularının cevaplanması hususunda 

göstereceğiniz dikkat ve samimiyet araĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için son 

derece önemlidir. Bu nedenle soruları dikkatle okuyarak, durumunuzu ve görüĢünüzü 

en iyi yansıtan seçeneği iĢaretleyiniz. Lütfen görüĢme formundaki hiçbir soruyu 

cevapsız bırakmayınız. GörüĢme formunun doldurulmasında göstereceğiniz ilgi ve 

bulunacağınız katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, saygılarımı sunarım. 

 

                                                                      Sultan KOÇ 

                                                                                      Kırıkkale Üniversitesi 

                                                                                           Sosyal Bilimler Enstitüsü 

                                                                                          Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

 

Soru 1. YaĢınız? 

☐18 – 24  ☐25 – 34  ☐35 – 44  ☐45 – 55+ 

Soru 2. Unvanınız? 

☐Müftü  ☐Müftü Vekili ☐Ġmam Hatip  

☐Müezzin Kayyım  ☐Kur‟an Kursu Öğreticisi 

Soru 3. Öğrenim Durumunuz? 

☐Ġlköğretim ☐Ortaöğretim ☐Ġmam Hatip Lisesi/ Lise 

☐Ön lisans ☐Lisans ☐Lisans üstü 

Soru 4. Görev Süreniz? 

☐0 – 5 yıl ☐6 – 15 yıl ☐16 – 25 yıl ☐25 yıl + 

Soru 5. Görev Yeriniz?   

☐Köy  ☐Kasaba ☐Ġl ve Ġlçe Merkezi 

Soru 6. Ġnternet olmayan yerlerde çalıĢmanız ve /veya teknoloji kullanımındaki 

eksiklikleriniz problem yaĢamanıza neden oluyor mu? 

☐Evet ☐Hayır 

Soru 7. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı’nın web sitesi üzerinden haftalık hutbelere 

kolaylıkla eriĢim sağlayabiliyor musunuz? 

☐Evet sağlayabiliyorum ☐Hayır sağlayamıyorum 
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Soru 8. Önceki yıllarda hutbelere müftülüklerden eriĢebiliyorken günümüzde 

Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı’nın web sitesi üzerinden eriĢebiliyorsunuz. Bu 

husustaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Hem kâğıt israfını ortadan kaldırmakta hem de iĢlerimizi 

kolaylaĢtırmaktadır 

☐EriĢimi kolay olmasına rağmen hutbeleri telefon, tablet veya bilgisayardan 

okumayı tercih etmiyorum. Bu nedenle önceki uygulamayı daha doğru 

buluyorum 

Soru 9. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı’nın teĢkilat içerisinde eskiden teknoloji 

kullanmaksızın personelin doldurduğu form ve evraklar varken, BaĢkanlık 

bünyesinde DĠBBYS sisteminin geliĢtirilerek evrakların dijital ortamda 

doldurulması hususunda ne düĢünüyorsunuz? 

☐Sistem iĢlerimi kolaylaĢtırıyor 

☐Dijital ortamda iĢlerimi halletmek hoĢuma gitmiyor 

Soru 10. DĠBBYS sistemi kullanıma geçmeden önce gerekli iĢlemleri yapmak 

için müftülüklere baĢvurmak gerekiyordu. Bu durumdan hareketle eski sistem 

hakkındaki görüĢünüz nedir? 

☐Müftülüklere gelerek gerekli iĢlemleri yapmak zaman kaybına neden 

oluyordu 

☐Zaman kaybı yaĢamıĢ olmama rağmen müftülüğe gelerek hem amir ve 

arkadaĢlarımı görme fırsatı buluyordum hem de iĢlerimi hallediyordum 

Soru 11. Ġllerde ve ilçelerdeki merkezi vaaz sistemi hakkındaki görüĢleriniz 

nelerdir? 

☐Devam etmelidir, faydalı bir uygulama olarak görüyorum 

☐Devam etmemelidir 

☐Gereksiz buluyorum, kimse dinlemiyor 

Soru 12. Merkezi Ezan Sistemi hakkındaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Merkezi ezan sistem uygulamasını doğru bulmuyorum, bu benim 

mesleğimi tam manasıyla yerine getiremediğim hissine kapılmama neden 

oluyor 

☐Merkezi ezan sistem uygulamasını doğru buluyorum, bu uygulama 

görevimi kolaylaĢtırıyor 

Soru 13. Zorunlu rotasyon uygulaması hakkındaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Yeni bir görev yerine gönderilmek ve yeni insanlar tanımak beni mutlu 

eder 

☐Rotasyon benim için düzenimin bozulması ve sevdiğim insanlardan 

ayrılmam gerektiği anlamına gelir. Bu durum beni üzer ve motivasyonumun 

düĢmesine neden olur 
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Soru 14. Diyanet iĢleri baĢkanlığı tarafından uygulanan sabah namazı 

buluĢmaları hususundaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Gençlerimizi camilerimize alıĢtırmak, onlara milli ve manevi değerleri 

benimsetmek için atılmıĢ önemli bir adımdır 

☐Günün diğer vakitlerinde camiye çekemediğimiz gençleri sabah namazı 

buluĢmaları ile de çekemeyeceğimiz düĢüncesindeyim. Bu bakımdan baĢka 

uygulamalarla desteklenmesi görüĢündeyim 

Soru 15. Kutlu Doğum Haftası ifadesinin Mevlid-i Nebi olarak değiĢtirilmesi 

hususundaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Miladi takvimin esas alınması ve kutlu doğum adına yapılan tartıĢmalara 

son vermek için yapılan güzel bir değiĢim olduğu düĢüncesindeyim 

☐Bu tür etkinliklerin yapılmasındaki tek amaç peygamberimizi anmak, onun 

ahlakını öğrenmek ve öğrenmektir bu nedenle isminin ne olduğu önemli 

değildir 

Soru 16. Diyanet ĠĢleri BaĢkanlığı tarafından açılan gençlik merkezleri 

hakkında ne düĢünüyorsunuz? 

☐Geçlerin hem eğlendikleri hem de manevi olarak yetiĢtirildikleri ortamların 

açılmasını doğru buluyorum 

☐Camilerin de aynı iĢlevi yerine getirebileceği düĢüncesindeyim 

Soru 17. Görev yaptığınız cami dıĢında baĢka camilere görevlendirilmeniz 

hakkındaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Farklı insanları tanımak hoĢuma gidiyor 

☐Cemaati tanımamaktan kaynaklanan bir uyum problemi yaĢıyorum 

☐Evimin görevlendirildiğim camiye uzak olması problem yaĢamama neden 

oluyor. 

Soru 18. Hac görevlendirilmesinde sigara içenlerin değerlendirme dıĢında 

tutulması hususundaki görüĢleriniz nelerdir? 

☐Olumlu buluyorum   ☐Olumsuz buluyorum 

Soru 19 Amir değiĢikliği hakkında düĢünceleriniz nelerdir? 

☐Amirimin değiĢmesi beni üzer 

☐Amirimin değiĢmesi beni üzmez, her yeni amir yeni bir bakıĢ açısı getirir 

☐Amirimin değiĢmesi kısmen beni üzer 

Soru 20. ÖSYM tarafından yapılan MBSTS sınavı hakkındaki görüĢleriniz 

nelerdir? 

☐Sınav yapılmasını doğru bulmuyorum. BaĢka bir yöntem izlenmeli 

☐Sınav yapılmasını doğru buluyorum 

Soru 21. Mesleğiniz sosyal hayatınızı etkiliyor mu? 

☐Etkiliyor, sosyal faaliyetlerimi gerçekleĢtiremiyorum 

☐Etkilemiyor, yapmak istediğim faaliyetleri namaz vakitleri dıĢında 

yapabiliyorum 
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Soru 22.Bulunduğunuz yerin sosyal ve kültürel hayatı sizi nasıl etkiliyor? 

☐Olumlu yönde etkiliyor 

☐Bulunduğum ortama bazen uyum sağlamakta zorlanıyorum 

☐Hiç uyum sağlayamıyorum bu durum mesleki verimimi ve baĢarımı 

etkiliyor 

Soru 23.ġehir ortamı dıĢında yaĢamanız davranıĢ ve düĢüncelerinizi etkiliyor 

mu? 

☐Oldukça fazla etkiliyor ☐Etkiliyor ☐Kısmen etkiliyor ☒
Etkilemiyor 

Soru 24. Kılık kıyafetle ilgili sorun yaĢıyor musunuz? 

☐Hayır yaĢamıyorum. 

☐Mesleğimin gerektirdiği kıyafet tarzını benimseyemiyorum 

☐Modaya uygun kıyafetleri çok dikkat çekici buluyorum bu nedenle 

mesleğime uygun kıyafet bulamıyorum 
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Ek-2: Dilekçe  

12.04.2019 

 

 

 

 

T.C 

ĠL MÜFTÜLÜĞÜNE 

                                          YOZGAT 

     Kırıkkale üniversitesi ĠĢletme Anabilim Dalı yüksek lisans öğrencisiyim. Tez 

çalıĢmamda kullanmak üzere ekte örneği bulunan görüĢme formunu aylık mutat 

toplantınızda uygulamak istiyorum. 

    Gereğini bilgilerinize arz ederim. 

 

Adres: Çapanoğlu Mahallesi                                                                                 

Toki Evleri 2. Bölge d/15                                                                 Sultan  KOÇ      

No:1 
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