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Giinlimiizde psikolojik danigma ve rehberlik meslegine olan ilgi artarak devam etmektedir. Son yillarda {ilkemizde psikolojik danigmanlik
meslegi ¢esitli agilardan, farkli kesimlerce tartisilmaktadir. Bu tartigmalar, psikolojik danismanlarin sahip olmalar1 beklenen ozellikler ve
beceriler ile diger ¢alisma alanlarma yonelik istihdamlar iizerine odaklanmaktadir. Ozellikle psikolojik danisma ve rehberlik (PDR)
programinin, egitim bilimleri fakiiltesi programlarinin igerisinde diger programlara nazaran istihdam olanaklari agisindan en cazip program
haline déniistiigii ayri bir tartisma konusu olmaktadir. Ulkemizde PDR lisans programlarindan mezun olanlarm, iilke ihtiyaglar1 nedeniyle
agirlikli olarak 6zel ve/veya kamu egitim kurumlarinda istihdam edilmeleri nedeniyle, daha ¢ok okul psikolojik danismani eleman1 olarak
yetistirildikleri soylenebilir. Psikolojik Danismanlik hizmetleri, 6zel psikolojik damsmanlik merkezlerinde ve kamu kuruluslarinda
stirdiiriilmektedir. Buna ilave olarak, son yillarda saglik ve endiistri kuruluslarinda PDR mezunlarinin ¢alistiklar gozlenmektedir.

Ulkemizde PDR hizmetleri sunulan hizmetler ve orgiitlenme giicii bakimindan hizli bir gelisim gostermektedir. PDR programlarindan mezun
olan bireylerin biiyiik bir cogunlugu kamu sektoriinde ¢aligirken, 6zel psikolojik danigma merkezlerinin ve rehberlik arastirma merkezlerinin
sayisinin artmasma bagli olarak bu alanlarda caligan mezun bireylerin sayisinin da arttig1 sdylenebilir. Bu noktada PDR lisans/lisanstistii
programlardan mezun olan bireylerin ¢alisma alanlarinin belirlenmesi 6nem kazanmaktadir. Halen PDR alaninda lisans ve lisansiistii egitim
veren tniversitelerin PDR programlarina iligkin istihdam olanaklarin1 kisitli olarak aktariyor olduklari dikkat ¢ekicidir. PDR alaninda hala
Tiirkiye’ye 6zgii bir modelin gelistirilememesi, PDR hizmetleri i¢in gereken fiziki kosullarin uygun olmamasi, standardize edilmis 6lgme
araglarmin yetersiz olmasi mesleki gelisimi de sinirlayan dnemli noktalardir. Bu ¢alisma, PDR lisans/lisansiistii programlardan mezun olacak
ve mezun olan bireylere egitimlerini tamamlayacaklari/tamamladiklart alan ile ilgili ¢aligma hayatina atilmadan once bir diger ¢alisma
alanlari olan Insan Kaynaklari Uzmanligi konusunda bilgi vermeyi ve PDR ve Insan Kaynaklari Uzmanlik alaninin ortak ¢alisma alani
oldugu ile ilgili bilgi vermeyi amaglamaktadir.
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ABSTRACT

Nowadays the interest for psychology consulting and counseling services has been increasing. In recent years, psychology consulting has
been discussed bu different classes of our country in terms of different points of view. These discussions focus on what qualities and skills
psychology counselors must have and their employments on other working areas. Especially it has been under discussion the fact that
psychology consulting and counseling services have turned into the most attractive programme compared to other programmes of Institue of
Education Sciences. Inourcountry, the graduate people from Psychological Counselling and Guidance undergraduate programmes are trained
as school psychology counselors due to the fact that they are mainly employed in public or private institutions regard to the requirements of
the country. Services of psychology consulting have been carrying on in private consulting centers and public institutions. Moreover it has
been lately observed that Psychological Counselling and Guidance graduates work in health and industrial institutions. In our country
Psychological Counselling and Guidance services have been swiftly developing in terms of services and the power of organisation.
Whilemost of the Psychological Counselling and Guidance graduates work in public institutions, the people working in private psychology
consulting services and also counseling services can be said to increase as the number of these private institues have been going up. At this
point, it becomes important to define the working areas of the people graduating from Psychological Counselling and Guidance
undergraduate/ postgraduate programmes. It is stil remarkable that some universities giving education of Psychological Counselling and
Guidance undergraduate/ postgraduate programmes state that these working areas of these programmes are limited. That a model on
Psychological Counselling and Guidance area cannot be improved specific to Turkey, some physical situations are not suitable for
Psychological Counselling and Guidanceservices, standardized assessment instruments are not adequate are some important points limiting
career opportunities. This piece of work has aimed at informing the people that will graduate from Psychological Counselling and Guidance
undergraduate/postgraduate programmes or the people who have already graduated about the education that will be completed or has been
already completed and about another field of job, human resources speciality and finally inform those that Psychological Counselling and
Guidance and human resources have a lot in common.

Keywords:Psychological Counselling and Guidance Specialist,Psychological Counselling and Guidance Employment Opportunities,
HumanResources Specialist.
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GIRIS
1. YONETIM

Yénetim evrensel bir kavramdir. Onceden ne yapilacagmin kestirilmesi olduk¢a zor olan
insanla ugrasir. Insanin toplumsal yasama geregi olan diger kisilerle iligkilerini, onlarin gesitli
etmenler altindaki davraniglarin1 inceler. Bu anlamda hepimiz birer yoOnetici sayiliriz.
Ustaligimiz, zamanimiz1 ve faaliyetimizi planlayip, orgiitler, onlar1 yonlendirir ve kontrol
ederiz. BoOylece kendimizi yonetiriz. Ana-baba islerini, ev faaliyetlerini ve c¢ocuklarinm
yonetirler. Ogrenciler okulda cesitli konu ve derslerde basarili olmak igin zamanini
kullanmay1 yonetmek ve denetlemek zorundadir. Daha iist diizeyde ele alinirsa baghekim
hastaneyi, miistesar bakanligini, ziraat¢1 ¢iftligini, genel miidiir sirketini, dekan fakiiltesini
yonetmek zorundadir. Bu ¢esitli ugraslar farkli alanlara aitmis gibi goriinse de hepsinin ortak
yonii, farkli amaglara yonelik 6rgiitsel gabanin yonetilmesidir (Can, 2001).

Yonetim; insan ve diger kaynaklar1 miimkiin olan en iyi sekilde birlestirerek, oOrgiitsel
amaglara etkin ve verimli ulagsma siirecidir. Diger bir ifade ile yonetim; is giicli, sermaye,
teknik donanim vb. gibi orgiitsel kaynaklarin, orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek iizere etkin
bir sekilde koordine edilmesidir. Yonetim kisaca, orgiitsel kaynaklarin, orgiitsel amaglari
basarmak i¢in kullanilmasidir (Rachman D., 1993).

Yonetim biliminin gelisimine tarihsel agidan bakildiginda; (a) Yapiya agirlik veren geleneksel
(klasik) yaklagimlar. (1887 — 1927). (b) Insana agirlik veren davramsci (neo klasik)
yaklagimlar (1909 — 1945) ve (c) Orgiitii bir sistem olarak ele alan sistem yaklagimlar
(1946°’dan giinltimiize kadar) goriiliir (Diiren, 2000, Erdogan, 2000)

1.1.Yapiya Agirhik Veren Geleneksel (Klasik) Yaklasimlar

Klasik Teori organizasyonlarda insan unsuru digindaki faktorler iizerinde durmustur. Insan
unsuru daima ikinci planda ele alinmistir. Maddi faktorler diizenlendikten sonra, insanin
ongoriilen dogrultuda ve sekilde davranacagi — davranmasi gerektigi — var sayilmistur. Bu
yonil klasik teori “mekanik organizasyon yapilar1” olarak adlandirilan yapilari 6nermistir.
Rasyonellik ve mekanik siire¢ler Klasik Teorinin hareket noktalar1 olmustur. Makine — insan
iliskilerinde rasyonellik, islerin dizayn ve birlestirilmesinde rasyonellik, ilkelerin amacladigi
rasyonellik ana hareket noktalaridir. Mekanik rasyonelligi bozacak insan unsuruna iliskin
faktorler modele dahil edilerek ayrintili olarak incelenmemistir. Ekonomik rasyonellik
anlayisinin organizasyona uygulanmasini ifade eden bu yaklasgim insam1 kendine sdyleneni
yapan, rasyonel olduguna inanilan sisteme uyan, pasif bir unsur olarak varsaymistir. Klasik
teori esas itibariyle kapali sistem anlayis1 ile organizasyonlar1 ele almistir. Bunun sonucu
olarak da, biitlin yaklagimlar organizasyon i¢i dahili (internal) etkinligin nasil saglanabilecegi
tizerinde durmus, bunu saglamak i¢in uyulmasi gereken ilkeleri iiniversal kabul etmis, fakat
dis cevre sartlar1 ve organizasyonlarin degisen sartlara nasil uyabilecekleri iizerinde
durmamistir (Kogel, 2010a, s.204-205).

1.2.insana Agirhk Veren Davramsci (Neo Klasik) Yaklasimlar

Davranigsal teori adi altinda toplanan ve insan davraniglarinin ¢esitli yonlerini inceleyen bu
yeni akimin en onemli 6zelligi Klasik Yonetim ve Organizasyon Teorisi’nin eksik biraktigi
yonii, insan unsurunu inceleme konusu yapmasidir. Bu konuda ileri siiriilen goriisler de yine
“ilkelere uygulama”, “en iyl organizasyon yapisi olusturma”, “verimlilik” gibi klasik teorinin
temel anlayisini esas aldig1 icin, bu yeni akim Klasik Teori’nin adeta tamamlayicisi olarak

goriilmiistiir. Dolayisiyla bu yeni akimin 6ne siirdiigii yeni kavramlar ve tekniklerin hemen
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hepsi, birey olarak veya grup halinde, insanlarin nasil davrandigi ve neden o sekilde
davrandigi, davraniglarinin yonlendirilmesi, insanlarin birbirleri ile iliskilerinde yasanan
sorunlar vs. gibi konularla ilgili oldugu igin, bu akimin Klasik Yaklasimin tamamlayicisi
oldugu kabul edilmistir. “Insan” ile ilgili konularin degisik bilimsel disiplinlerin ¢alisma
alanina girmesi nedeniyle, Davranigsal Teori ¢ergevesinde goriis ileri siiren yazar, diisliniir ve
akademiyenlerin de sosyal bilimlerin degisik dallarina mensup olduklar1 goriilmektedir. Bu
disiplinlerin basinda Psikoloji, Sosyoloji, Antropoloji gelmektedir. Boylece ayr1 bir bilimsel
disiplin olarak Yonetim ve Organizasyon alaninin eklektik niteligi (yani degisik bilim
dallarindan alinan kavramlarin kullanilmasi) ortaya c¢ikmaya baslamistir. Davranissal
yaklasim ayrica, organizasyonlari, bir insan toplulugu, kiiciik bir toplum, sosyete (society),
cesitli ihtiyaglara sahip fakat her yonii ile birbirinden farkli olan insanlarin bir araya gelmesi
ile olusan “sosyal varliklar” olarak ele almis ve yoOnetim uygulamasi yapanlarin yani
‘yoneticilerin’, ayn1 zamanda beseri ve sosyal bir organizasyon kurmak zorunda olduklarimni
gostermistir (Kogel, 2010b, s.233-234).

1.3.Orgiitii Bir Sistem Olarak Ele Alan Sistem Yaklasimlar

Ikinci Diinya Savas1 yillaridan itibaren yonetim konularmnin ele almiginda yeni bir bakis agist
hakim olmaya baglamistir. “Sistemler Yaklagim1” (Systems Approach) olarak bilinen bu yeni
diistince tarzi biyolog von Bertalanffy’nin 1920’lerde bagslattigi  “Genel Sistemler
Teorisi’nden kaynaklanmaktadir. von Bertalanffy’nin 1972 tarihindeki Oliimiine kadar
isletmeyi stirdiirdiigli Genel Sistemler Teorisi, her tiirlii sisteme uygulanabilecek genel ilke ve
prensipleri bulmayr ve gelistirmeyi amaglayan disiplinlerararast matematiksel bir ¢alisma
alanidir. Bagka bir deyisle, Biyoloji, Matematik, Fizik, Kimya, Ekonomi gibi bilim dallarinin
birlesiminden olusan ve Ozellikle biiyiime ve gelisme gibi konulara uygulanabilecek ilke,
prensip ve teoriler gelistirmek, Genel Sistemler Teorisinin ilk amaci olmustur. Sistemler
Yaklasimi1 ve Sistemler Teorisi tek basina yeni bir bilimsel disiplin olmaktan ¢ok, belirli
olaylarin, durumlarin ve gelismelerin incelenmesinde kullanilan bir diislince tarzi, bir bakis
acisi, bir metod, bir yaklasimdir. “Sistem”1 esas alan bir bakis acisinda, agirlik o sistemin
amaglari, sistemin igerdigi alt sistemler, alt sistemler arasindaki iliskiler ve alt sistemlerin ana
sisteme yaptig1 katki lizerinde toplanmaktadir. Sistem yaklasimi, yonetim olaylarini tek tek
incelemek kadar, bu olaylar arasindaki iliskilerin ve karsilikli etkilesiminin incelenmesinin
onemini vurgulamistir (Kogel, 2010c, s.247-250).

2. YONETIM BILIMLERiI ILE PSIKOLOJi BILIMININ BELLi BASLI
ILISKILERI

Orgiitlerin basta gelen yonetsel sorunlarindan biri, ise uygun nitelikte personel tedarikidir. Bu
faaliyet orgiitsel amaclara tam isabetle ulasabilmenin temel noktasidir. Ciinkii yapilacak isin
ozelliklerine uygun yetenek ve nitelikte personel tedariki sayesinde orgiitsel etkinlik artabilir.
Bugiin bir bireyin yetenek ve bilgileri ancak bir veya nadiren azami birkag¢ isi gorebilecek
Ol¢iide simirhidir. Bir insan her isi ya hi¢ goremez ya da istenen standartlardan ¢ok uzak
bicimde yapar. Bu nedenle, ¢agdas isletmeciligin temeli mesleksel ve islevsel (fonksiyonel)
uzmanlagmaya dayanir (Eren, 2010a, s.4-5).

Orgiit yonetimini en ¢ok rahatsiz ve mesgul eden hususlardan biri de, isyeri kosullarindaki
diizensizlikler ve insanin bedensel ve zihinsel yapisina uygunsuzluklardir. Bu arzu edilmeyen
hususlar, bireyler lizerinde bedensel yorgunluklarin yanisira monotonluk adimi verdigimiz
psikolojik yorgunluklar meydana getirmekte, is giivenligi azalmakta ve 1is kazalar
artmaktadir. Insan ozelliklerini, davranis ve tutkularmi c¢ok iyi bilen endiistri psikologlari
“Human Engineering” adi verilen ve “insan miihendisligi” olarak ¢evirebilecegimiz bir
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calisma alani olusturmuslardir. Bu sayede insanin bedensel ve diisilinsel yapisina uygun isyeri
diizenlemeleri (bina, arag, gereg¢ diizeni, aydinlatma, klima kosullari, giiriiltii ile sabas v.b.g.)
ve yeniden is ile ilgili daha etkili gorev, yetki ve sorumluluklar dagilimi (isi benimsetme,
karara katilma sorumlulugu verme, isi tamamlama ve eser yaratma doyumsuzlugunu azaltma
v.b.g.) gergeklesmis, orgiitsel etkinlige uygun bir reorganizasyona gidilmis olacaktir (Eren,
2010b, s.5).

Bugiin 6zellikle ekonomik kuruluglarin yani isletmelerin temel sorunlarindan biri, {iretilen
mal1 satabilmek ya da satabilecek bir mal iiretebilmektir. Uretilecek bir mali miisteriye
satabilmek, onun alim giidiilerini, kisaca miisteri istek ve Ozelliklerini, bilmeyi gerektirir.
Bundan bagka miisteriyi firmaya, markaya ve mala baglamak, gonliinii fethetmek gerekir.
Bunu basarabilmek kuskusuz ¢ok zordur. Reklameilik ad1 verilen ve psikolojik yonii her seyin
iistiinde olan pazarlama teknikleri sayesinde bu sartlandirma yada marka ve firmaya baglama
ekonomik bi¢imde saglanabilmektedir (Eren, 2010c¢, s.5-6).

Yine orgiitlerin en 6dnemli sorunlarindan biri ast-iist iliskilerini iyilestirmek ve etkin bir emir
kumanda sistemi gelistirmek i¢in emrin verilis bigimi, astin psiko-sosyal durumu, istiin
davraniglar1 ve yetke (otorite) kurma bi¢imine bagli bir ¢ok bireysel 6zellikleri ilgilendiren
hususlar1 bilme zorunlulugu vardir. Bu konu hemen tamamen psikoloji ile sosyal psikolojinin
inceleme alanina girmektedir (Eren, 2010d, s.6).

Bugiin insan ihtiyaclarinin bilinmesi ve insani is gormeye Ozendirici araglarin bulunmasi
davranig bilimcilerin ve ozellikle psikologlarin ¢aligmalart sayesinde olmustur. Giidiileme
(motivasyon) adimi verdigimiz bu teknik, tamamen bireysel davranisin nedenlerini arastirma,
bireysel ihtiyaclarin temeline inme ve bu sayede amaca uygun arzulanan davranisi
gergeklestirecek 6zendirme araglarini belirleme ile ilgilidir (Eren, 2010d, s.6).

Personelin ise, isletmeye ve yoneticiye karsi tutumlarinin dlgiilmesi ve olumsuz tutumlarini
bertaraf edilerek uygun bir birey ve grup moralinin saglanmasi da yoOnetimin baslica
araglarindan birini olusturur ve biiyiik 6l¢iide psikoloji ve sosyal psikoloji konusunda bilgi ve
tecriibeleri gerekli kilar (Eren, 2010d, s.6).

Nihayet yoneticiler i¢cin 6nemli olan hususlardan biri astlar1 {izerinde etkili bir yonetsel
yetkenin (otoritenin) kurulmasi sorunudur. Bu ise, otorite denen bireysel ve sosyal nitelikteki
yonetsel araci analiz etmekle onun 6zelliklerini ¢ok iyi bilmekle basarilabilir. Yonetici ancak,
yonetime kars1 kurulan yetkenin (otoritenin) giiciiniin zayiflatilmasi ve gayri resmi kliklerin
kurulmasi liderlerinin etkisiz hale getirilmesi sayesinde kendi yetkesini (otoritesini) kurar ve
yiiriitiir. Biitiin bu siirecler, kaba kuvvetle degil, otorite 6zelliklerini bilme ve o 6zelliklere
sahip olma ile ilgili ¢abalar géstermekle basarilir. Kuskusuz yoneticinin bu tiir davraniglarinin
temelin de psikoloji ve sosyal psikolojinin bilimsel teknikleri mevcuttur (Eren, 2010d, s.6).

3. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi

Insan kaynaklar1 deyimi giiniimiizde organizasyonlarin —mamul ve hizmet iiretimi olarak
tanimlanan- hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri olan
insan1 ifade eder. Insan, iiretim siirecinin hem olmazsa olmaz nitelikteki bir par¢asidir hem de
{iretimin ayn1 zamanda hedefidir. Insan kaynaklari terimi bir organizasyonda, en {ist
yoneticiden en alt kademede ki niteliksiz is gorenlere kadar tiim calisanlar1 kapsar. Bu terim
organizasyon biinyesinde bulunan isgiiclinii kapsadig1 gibi organizasyon disinda bulunan ve
potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiiciinii de ifade etmektedir (Sadullah, 2010, s.2).
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Insan kaynaginin ydnetimi yaklasimi, personel yonetimine ¢agdas bir bakis acisidir. insan
kaynaginin yonetimi anlayig1 “insan” 6gesini orgiitiin merkezinde goren, onu 6n plana ¢ikaran
bir yaklasimdir. Insan kaynagmin yonetimi, personel yonetiminin insan kaynagi boyutunda
algilanmasidir (Canman, 1995, s.5).

Insan kaynaklari ydnetimi, bir érgiitte insanlarin ydnetimi ile alakali felsefe, politika, prosediir
ve uygulamalar1 genel olarak ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Wendell, 1998, s.4).

Diger bir tamimda Insan Kaynaklar1 Yénetimi; “Isletmelerin hedeflerine ulasabilmeleri i¢in
gerekli olan islevleri gergeklestirecek yeterli sayida kalifiye elemanin ise alinmasi, egitilmesi,
gelistirilmesi, motive edilmesi ve degerlendirilmesi islemi olarak ifade edilmektedir (Fulmer,
1993, s.8).

Genel anlamda Insan Kaynaklar1 Y&netimi’nin, insana odaklanmis, c¢alisanlarim iliskilerini
yonetsel bir yap1 i¢inde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun ¢alisan politikalarini gelistiren ve bu
yoniliyle kurum yonetiminde kilit islev goérevi goren bir fonksiyona sahip bulundugu
sOylenebilir (Findike1, 2000, s.14).

3.1.Tarihsel Bir Bakis

Uzun yillar isletmenin temel islevleri arasinda yer alan personel yonetimi islevi 1980’li
yillardan sonra yerini insan kaynaklar1 yonetimine birakmis, bir bakima kabuk degistirmistir.
Aslinda insan kaynaklar1 yonetimi, personel yonetiminin bir uzantisi olarak kabul edilebilir.
Ancak insan kaynaklarmimn kazandigi boyut bugiin personel yonetimini asmustir. iki kavram
arasinda en onemli farklilik, personel yonetiminin daha cok isletme ¢ikarlarini gozetmis
olmas1 ya da isgiicii verimliligini temel amag olarak se¢mesine karsilik insan kaynaklari
yonetiminin isglicii verimliligi yaninda bir i¢ miisteri olarak tanimlanan c¢alisan insanin
memnuniyetini de amaglamis olmasinda goriilebilir.

Insan kaynaklari yonetimi giiniimiizde yiikselen bir yildiz konumundadir ve c¢agdas
isletmecilik platformunda ilgi odagi durumuna gelmistir. Bunun 6nde gelen nedeni insan
faktoriiniin artik ¢cogu isletmeler tarafindan anlagilmis olmasidir. Bir baska anlatimla, insanin
tatmini ile ¢aligma verimliligi arasindaki iliskinin daha iyi anlasildigi sdylenebilir. Ancak,
bazi isletmelerin insan kaynaklar1 konusunda yeterli birikime ve fonksiyonel olgunluga sahip
olmaksizin firmada personel yoneticiligi tabelasin1 indirerek yerine insan kaynaklar
yoneticiligi tabelas1t koydugu goriilmektedir. Oysa bu geg¢is icin yeterli alt yapir olusmadan
moda bir akima uyarak bdyle bir tabela degisimi firmaya ¢ok fazla bir sey kandirmaz. Onemli
olan insan kaynaklar1 konusunda yeterli hazirliklar yapilarak egitimli, deneyimli kadrolarin
yonetiminde yeni tekniklerin devreye sokulmasidir (Sabuncuoglu 2011a, s.7-8).

1990’larin baslarma kadar biitiin isletme kitaplarinda “Personel Fonksiyonu” adi altinda yer
alan “Isletme Ici Personel Y®netiminin” bu tarihten itibaren yerini “Insan Kaynaklari
Yonetimi” kavramina biraktigini goriiyoruz. Bu kavram degisikliginin yalnizca isletme
kitaplartyla sinirli kalmadigini Tiirkge deki tiim “Personel Yonetimi” kitaplarinin zaman
i¢inde “Insan Kaynaklar1 Yénetimi” bashigi altinda yayimlandigini ve isletmelerin de personel
departmanlarinin adm “Insan Kaynaklar1 Departmanlar1” haline doniistiirdiikleri gdzlenmeye
baslanmustir.  Ozellikle isletmecilik ve personel ydnetimi kitaplarinda bu kavram
degisikliginin bir ihtiyagtan kaynaklandigini ve “Personel Yonetimi” kavraminin kapsam
itibariyle eksik kaldigi ve sonucta yerini icerik ydniinden daha kapsamli olan “Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” kavramina biraktig1 sdylenebilir (Simsek, 2006, s.341).

103



Personel yoOnetimi anlayisindan insan kaynaklari yonetimi anlayisina geciste etken olan
faktorler arasinda; iilkenin ekonomik ve sosyal yonden gelismeleri, nitelikli insan giiclinde
gozlenen artig, sendikaciligin gelisimi, ¢alisma kosullarini diizenleyen yasalarin yiiriirliige
sokulmasi, i gorenlerin egitim ve kiiltiir diizeylerinin yilikselmesi sonucu demokratik ve
insanca islem gorme taleplerinin artmasi, bilgi toplumlar1 haline gelen gelismis endiistriyel
tilkelerde bireyin yaraticiligin ve bilgi iiretmenin odagi haline gelmesi, istek ve beklentilerde
degisiklikler olmasi ve nihayet kadinlarin is hayatina girmesi gibi hususlar sayilabilir
(Simsek, 2006, s.341).

3.2.Insan Kaynaklar1 Boliimiin Damsmanlk Rolii

Insan kaynaklar1 boliimii 6rgiit icinde yonetsel, hukuksal ve psikososyal sorunlar iizerinde
uzmanlasmis ve yonetime danigsmanlik eden bir organdir. Bu boliim, isletmede insancil ve
sosyal sorunlarin en iyi bicimde ¢6ziim yollarini arastirir ve en etkili bigimde uygulanmasina
yardimc1 olur. Bu islevini insan kaynaklar1 politikasi i¢inde tanimlanan ilkeler dogrultusunda
gercgeklestirir. Ote yandan, insan kaynaklar1 boliimii, tiim boliimlerin insan kaynaklari politika
ve uygulamalarinda esgiidiimii saglamakla

yiikiimliidiir. Insan kaynaklar1 béliimii diger boliimlerde calisanlarin verimliligini arttirma,
egitim ve gelisimini saglama ve Ozellikle motivasyonlarint yiikseltme yoniinde ilgili
yoneticilere bilgi vermek, danismanlik yapmak, gibi stratejik sorumluluklar {istlenir. Bu
sorumlulugu yiiklenirken matriks organizasyon modeli i¢inde belirli béliimler tlizerinde gegici
yetki kullanma hakki da elde eder. Bunun en tipik ornegi egitsel program uygulamasinda
goriiliir. Egitim uygulanan boliimde kisilerin katilimi, devami ve degerlenmesi konusunda
insan kaynaklart boliimii yetkili kilinir (Sabuncuoglu, 2011b, s.15-16).

3.3.Insan Kaynaklar1 Boliimiine Yardimer Organlar

Insan kaynaklar1 béliimiinde gorev yapan part-time veya full-time yardimci organlar yer
alabilir. Bu organlarin islevleri kisaca soyle 6zetlenebilir:

3.3.L.isyeri Hekimi

Is gorenlerin saglik sorunlariyla yakindan ilgilenmekle sorumlu bir organdir. Gorevleri
arasinda, ise alma sirasinda saglik kontroliinden gecirme, yillik diizenli saglik denetimi,
hastalik sonrasi bakim, ilk yardim, koruma, isyerlerinin saglik kosullarina uygunlugu,
dinlenme, ¢alisma siiresi, fiziksel ortam ve calisma kosullarinin iyilestirilmesi gibi ¢alismalar
vardir. Daha c¢agdas isletmelerde isyeri hekimi, “Ergonomi” konusunda ilgili yoneticilerin
calismalarina katilir ve goriislerini iletir. 11.01.1994 giin ve 14765 sayili Resmi Gazetede
yayinlanarak yiiriirliige giren Isci Saghg ve Is Giivenligi Tiiziigii’niin 91. Maddesi ile is
yerinde hekim ¢alistirilmasina iligkin diizenleme yapilmistir. Bu maddeye gore “stirekli olarak
en az 50 kisi calistiran isyerlerinde Sosyal Sigortalar Kurumunca saglanan tedavi hizmetleri
disinda kalan, is¢ilerin saglik durumlarinin denetlenmesi, ilk yardim, acil tedavi ve diger
koruyucu saglik hizmetlerini diizenlemek iizere isyeri hekimi bulundurmak zorunludur.
Saglikli-giivenli bir is-¢aligma ortamui saglamak iizere tahsis edilen kaynaklar bir maliyet
unsuru degil “yatirnm” sayilmaktadir. Bu harcamalarin maliyet, yararlilik agisindan en verimli
yatirimlardan biri oldugu genel kabul gérmektedir (Sabuncuoglu, 2011c, s.16-17).

3.3.2.Sosyal Asistan ve Danisman

Sosyal asistan ve danigman olarak yararlanilan organin islevi, genelde personelin ise
uyumunu saglamaktadir. Bununla birlikte sosyal asistan ve danisman organ arasinda belirli bir
fark oldugu soylenebilir. Sosyal asistan daha ¢ok personelin sosyal sorunlarina yardimeci
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olmak amaciyla gorevlendirilir. Ornegin, yeni ise alinan isgdrenin karsilanmasi, personel
boliimi ve c¢alisacagi atdlye yetkilileriyle iligkilerin kurulmasi gibi islerle ilgilenir. Bunun
disinda 6zellikle geng ve bayan isgorenler ile yash yada 6ziirlii elemanlara yardimer olmak,
ailesel sorunlarla ilgilenmek, yardim sandiklari kurmak ve isletmek gibi gorevleri de sosyal
asistanlar yiiklenir (Sabuncuoglu, 2011d, s.17).

3.3.3.Psikoteknisyen

Daha ¢ok ise alma, is degistirme, yonlendirme ve ise uyarlama gibi konularda psikoteknik
uygulamalardan sorumlu olan organdir. Psikoteknisyen tarafindan komuta organlarina verilen
Onerilerin uygulanma zorunlulugu yoktur. Bu organ kendi ¢alismalarinda objektif roliinii
koruyabilmek i¢in bagimsizdir, ancak yonetsel agidan insan kaynaklari bolimiine baglhdir.
cogu kez psikoteknisyen isyeri hekimi ile isbirligi yaparak ¢alisir (Sabuncuoglu, 2011e, s.18).

3.3.4.Stres Damismani

Stres iginde olan kisi, kisisel basa ¢ikma teknikleriyle ¢6zemedigi sorunlari danisacak, onlart
anlatip yardim isteyecek profesyonel bir yardimciya gerek duyabilir. Stresle ilgili konularda
uzman bir psikologun kisilere yol gostermesi son derece basarili sonuglar yaratmaktadir
(Artan, 1986, s.129).

3.3.5.Profesyonel Danismanhk Kuruluslar:

Insan kaynaklar1 boliimii isletme disinda danismanlik, egitim amagli ya da eleman bulmada
yararlanabilecegi c¢esitli 6zel ve kamu kuruluslarindan profesyonel destek alabilir
(Sabuncuoglu, 2011e, s.18).

3.4.Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Psikolojik Damismanhk ve Rehberlik Uygulamalari

Yonetim ve Organizasyon yazininda rehberlik ile ilgili ¢ok sey yazilmistir. Buna karsin
sanayi sektoriinde faaliyette bulunan bir ¢ok isletme, rehber kavraminin ne oldugu ve
rehberlik siirecinin nasil isledigini ger¢ek anlamda bilmemektedir (At-Twaijri vd., 1996, s.23)

Brown, insan kaynaklar1 gelistirmenin bir ¢ok alanindan birisi olarak rehberligi, “bir meslekte
deneyimli bir bireyin, meslege yeni baslayan birinin istenen diizeye gelmesine yardimci veya
rehber oldugu bir stire¢” olarak tanimlamistir (Appelbaum, 1994, s.5).

[se alman personelin bedensel rahatsizliklarda oldugu gibi, bir takim psikolojik
rahatsizliklarinin ya da yatkinliklarinin olup olmadigini tespit etmek veya calisanlarda ortaya
¢ikan rahatsizliklarin nasil tedavi edilecegine iliskin kaygilar, is yerinde bireysel
psikopatolojinin belirlenmesi ve tedavisine yonelik ¢alismalari tesvik etmektedir. Belirgin bir
psikopatolojik Oriintiinlin gdzlendigi durumlarda, yonetici, sorunlu ¢alisanin ne kadar siire ile
isten ayr1 kalacagi, is programinin nasil yapilmasi gerektigi ya da stres diizeyi daha az olan bir
ortamda calistirlmasinin  gerekip gerekmeyecegi gibi konularda bilgi sahibi olmak
istemektedir. Ote yandan, rahatsizlig1 olan calisanlar da, etkili ve hizli bir bigimde tedavi ve
destek arayisi i¢cindedir (Thompson, 2005).

Bireylerin is yasaminda maruz kaldiklar1 stres, psikolojik taciz (mobbing) gibi yasamis
olduklar1 psikolojik rahatsizliklarla ilgili bir psikolojik danisma ve/veya psikiyatri merkezine
basvurma sayisinda azlik séz konusudur. Ozellikle iiniversite hastanelerinin psikiyatri
klinikleriyle goriisiilmiis ve is yasamina ait psikolojik rahatsizliklarla ilgili bagvurularin diger
psikolojik rahatsizliklara iliskin bagvurularin gerisinde kaldigi bilgisi alinmistir.
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Organizasyonlar i¢inde ki grup, grup dinamikleri be davraniglarinin, birey iizerinde normatif,
bireysel tutum degisimi ve bireyin verimine etkileri bulunmaktadir. Bu anlamda birey
organizasyon igerisinde o kurumun belirli kiiltiir ve tutumlarina uyma davranis1 gostermeye
baslamaktadir. Dolayisiyla birey bu yeni uyma davranisindan bir siire sonra, is c¢evresi ile
cesitli sorunlar yasamaya basladiginda is yerine dayali c¢esitli temel psikolojik sorunlari
yasamaya baslayacaktir. Ozellikle bu sorunlarn basinda psikolojik taciz (mobbing) ve
tiikenmislik (burnout) sendromu gelmektedir.

Iste bu yiizden 6zellikle yirmi birinci yiizy1l organizasyon yapilarina bakildiginda, drgiitlerde
artik psikolojik taciz’e (mobbing) kars1 departmanlarin olusturuldugu goriilmektedir.

Klinik psikoloji bilgi ve verilerinin is ortamindaki kullanimi, psikolojik degerlendirme ve
sorun davranisi yani psikopatolojiyi ortadan kaldirmaya yonelik olarak psikolojik miidahale
tekniklerinin uygulanmasini icermektedir. Bu kullanim alanlar1 6 alt baslikta 6zetlenebilir
(Gtil, 2007a, s.163):

3.4.1.Personel Seciminde Psikolojik Degerlendirme

Isyerinde klinik psikoloji uygulamalar1 kapsaminda, personel segiminde gerceklestirilen
psikolojik degerlendirme, ise uygun kisilik 6zelliklerini tespit etmekten ziyade normalden
sapmalar1 degerlendirmeyi amaglamaktadir. Psikolojik degerlendirme, ise gore eleman
segmeye de katki saglamaktadir. Ornegin, sosyal etkilesime agiklik ve giriskenlik gerektiren
bir gorev i¢in, ice doniikliik-diga doniikliik kisilik 6zelligindeki normalden sapmanin derecesi
ya da silahl1 bir gorev i¢in sec¢ilen elemanin diirtii kontrolii ile ilgili sapmalar1 6ncelikli 6nem
kazanabilir.

3.4.2.Psikoterapi Uygulamalari

Psikoterapi yaklagimlar1 ¢ergevesinde, psikolojik miidahale teknikleri kullanilarak sorun
davranmisin ortadan kaldirilmasi hedeflenir. Ornegin, Bilissel-Davranis¢1 Terapi tekniklerini
kullanarak, bireysel psikoterapi veya grup egitimleri ile sorun davranigin ortadan kaldirilmasi
amaclanmaktadir.

3.4.3.Krize Miidahale

Kurumlarin bir psikolojik saglik programi olmamasina karsin, is ortaminda gesitli sekillerle
gerceklesebilen krizlere miidahale kacinilmazdir. Krize miidahale, ozellikle, calisanin
kendisine ve cevresine zarar verdigi ya da kisisel bakimini saglayamadigi gibi durumlardaki
miidahaleyi ifade eder ve is arkadaslar1 ve yoneticilerin destegi ile en kisa siire de gozlem ve
tedavi altina alinmasini saglayacak sekilde ikna ve takibini igerir.

3.4.4.Egitim

Orgiitlerin, is kosullarinin olumsuz yonlerinin yarattid1 etkiyi azaltmaya ve calisanlarmin
sorunlarla bas etme becerilerini artirmaya yonelik egitim programlar: diizenlenlemeleri yararli
olacaktir. Calisanlarin ve yoneticilerin psikolojik saglikliligina katkida bulunmaki kisisel
gelisimlerini ve farkindaliklarini artirmak amaci ile cesitli egitim programlari diizenlenebilir.
Stres Yonetimi, Atilganlik, iletisim Becerileri, Ofkeyle Basa Cikma, Catisma Yonetimi ve
Depresyonla Basa Cikma gibi egitimler bunlardan bazilaridir.

3.4.5.Arastirma

Is yerinde klinik psikoloji uygulamalarinin bir diger gorev alanini ¢alisanlar iizerinde diizenli
aragtirmalarin yiiriitilmesi olusturmaktadir. Bu arastirmalar, is ortaminin fiziksel-psikolojik
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kosullar1 ile calisan psikolojik sagligr arasindaki iligkilerin, is ortaminin bireysel
psikopatolojik oOriintiileri etkileyip etkilemediginin ya da davranis bozuklugu olan calisan ve
yoneticilerin diger ¢alisan ve yoneticilere ya da bir biitlin olarak Orgiite olan olumsuz
etkilerinin degerlendirildigi calismalardir.

3.4.6.1s Yeri Damsmanhg

Psikopatolojinin gozlendigi is ortaminda, sorunun gerektirdigi tedavi tiirii, siiresi ve isten ayri
kalacagi zaman miktari, is arkadaslar1 ve yoneticilerin yaklagim bi¢imlerinin belirlenmesi,
stres kosullarinda c¢alisip calisamayacagina iliskin bilgilendirme, nasil bir is programina
alinacagina dair yonetici ve is arkadaslarinin bilgilendirilmesi ve yonlendirilmesini kapsar.

3.5.insan Kaynaklar1 Yonetiminde Psikometrik Yontemler, Olcme, Olgekler ve
Degerlendirme

Psikolojik testlerin islevi, “bireyler arasindaki farklar1” ya da “ayni kisinin farkli zaman ve
durumlardaki tepki farklarin1” Glgmektir. Psikolojik testlerin en genel islevi cok ¢esitli
durumlarda ortaya ¢ikan bireylere ve gruplara iliskin karar verme siireci i¢in gerekli bilgileri
toplamaya olanak saglamasidir (Ozgiiven, 2007a, s.5)

Cronbach (1970) testlerin kullanim amaglarint ve islevini dort grupta toplamistir. Bunlar (1)
kisilerin sec¢imi, (2) bireylerin siniflanmasi, (3) uygulanan yontemlerin degerlendirilmesi ve
(4) arastirmalarda bilimsel denencelerin kontrol edilmesidir (Ozgiiven, 2007a, s.5).

Secme islevi; ¢esitli isyerlerini, devlet kurumlarini, fabrikalari, personel se¢me, okullara
O0grenci se¢me yoOniiyle yakindan ilgilendirir, basvuranlar arasindan en uygun olanlari
secebilmek i¢in testler kullanilir (Ozgiiven, 2007a, s.5).

Siniflama, belirli seceneklerden hangisinin kisi i¢in en uygun olduguna karar vermektir. Ruh
hastasina teshis koymak, histerik ya da sizofreni olduguna karar vermek bireyi, iki siniftan
birine koymak bir cesit siniflamadir. Bir isyerine bagvuran kisilerin test sonuglarina gére 0
kurumda belirli diizeylerdeki islere yerlestirilmesi de bir tiir siniflamadir. Yerlestirme bir
grupta ki bireylerin farkli zorluklarda ki islere kisisel niteliklerine gére atanmasidir (Ozgiiven,
2007D, s.5-6).

Psikolojik testlerin islevlerinden bir digeri uygulanan yontemlerin etkisini arastirmaktir.
Psikolojik testler, aragtirmada bireyler ve durumlar hakkinda bilgi toplama amact ile
kullanilir. Kliniklerde uygulanan psikoterapi ve ilagla tedavi gibi yontemlerden hangisinin
daha etkili oldugu, bir fabrikada uygulanan egitim programindan iscilerin ne kadar
yararlandigi, bir grubun 1rk ayrimina kars1 tutumunun konferanslar yoluyla ne kadar degistigi,
izlenen ii¢ egitim yOnteminden hangisinin daha etkili oldugu psikolojik testler kullanarak

degerlendirilebilir (Ozgiiven, 2007c, s.6).

Bir kisinin, kisilerin, kurumlarin ve yontemlerin degerlendirilmesi yaninda psikolojik testler
bilimsel kavramlarin ve varsayimlarin denenmesinde hipotezlerin kontrol edilmesinde de
kullanilir. Bir hipotez veya denencenin ne kadar gecerli oldugu, varilacak yarginin hata payz,
gercek veriler, olgular ve uygun deney eserleri ile saptanmas1 gerekir. Bilimsel arastirmalarda
psikolojik testler degiskenler hakkinda bilgi toplamak amaci ile kullanilir (Ozgiiven, 2007c,
5.6).

Psikolojik testler kliniklerde ¢ogunlukla teshis ve yordam i¢in kullanilir. Teshis ve yordama
once de deginildigi gibi bir ¢esit siniflamaya dayanir. Klinikte, isyerinde, devlet kurumunda,
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okulda olsun, her test yordamalar yapilmasini saglar. Zaten karar almak demek, dnceden bazi
olaylar1 sezebilmek demektir (Ozgiiven, 2007c, s.6).

Psikometrik yaklagimi savunanlarin temel amaci, degerlendirmeyi objektif yapabilmektir. Bu
goriise gore, bireyin tepkilerinin en objektif bicimde Ol¢iilmesi ve degerlendiren kisinin de
objektif kalabilmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu nedenle, psikometrik yaklasim faktor
analizi, madde analizi ve test analizi gibi istatistiksel yontemlerle gelistirilmis, bilimsel
yontemlerle denenmis, gegerliligi ve gilivenirliligi saptanmis Ol¢eklere dnem vermektedir.
Objektif oldugu savunulan bu 6lgekler ¢ogunlukla ¢oktan segmeli sorulardan olusur, kisi bu
seceneklerden birini igaretler, degerlendiren kisi kendi bireysel goriisiinii sorunun yanitlarina
yansitmaz. Degerlendiren kisi de, denck hangi secenegi isaretlediyse, onu kabul etmek
zorundadir. Bu sekilde psikologun kisisel ve subjektif yorum yapmasi engellenmistir. Uzman
kisinin gorevi standart kosullar altinda verilen yanitlar1 yazmak ve puanlamaktir. Dostluk ve
yakinlik kurmak gibi iliskiler standart kosullar1 degistirebileceginden arzu edilmez, yansiz
kalmas1 gerekir. Degerlendirenle degerlendirilen arasindaki iliski  kisitlanmistir.
Degerlendiren igin yanitlar birer veridir (Ozgiiven, 2007d, s.7).

Tiirkiye de insan kaynaklar1 personel se¢im c¢aligmalarinda ki psikometrik test uygulamalari
iki sekilde yapilmaktadir: tek tek bireylere yapilan bireysel test uygulamalari ve bir ¢ok bireye
topluca yapilan toplu test uygulamalari. Bu iki uygulama yolunun da dayandigi bir temel
sistematik vardir. Bu temel sistematik, se¢cim yapilacak pozisyon i¢in uygun test paketinin
olusturulmasi, bilgi testleri i¢in sinir puan, yetenek testleri i¢in pozisyon normu ve profil
esleme analizi yoOntemlerine dayanmaktadir. Bu sistematik, yapilacak personel se¢im
calismasinin, is basvurusu yapmis kisilerin bilgi, yetenek ve kisilik o6zellikleri agisindan
standart ve istatistik analizi temel alan yontemlerle ve kurumun gercekleri ve kiiltiirii
cergevesinde degerlendirilerek gerceklesmesini saglar.

Isletmelerde psikometrik uygulamalar1 temel amaci daha dogru ve rasyonel Kkararlari
vermektir. Psikometrik teknikler uygulanmadigi zaman insanlar nesnellikten uzaklasabilirler,
yanli ve psikolojik faktorlerin etkisi altinda karar verebilirler. Genel uygulama amacim
asagida ki gibi siralayabiliriz;

Kisi-is uyumunu saglamak,

Verimliligi ve etkililigi temin etmek,

Uygun personeli se¢mek,

Sorunlar1 dogru teshis etmek ve dogru miidahalede bulunmak,

Onlemleri zamaninda almak,

Insanlar1 dogru yoneltmek,

Isletme kaynaklarini (mali kaynaklar, insan kaynaklari, teknolojik kaynaklar) verimli
kullanmak.

Olgme ve degerlendirme terimleri cok zaman birbirinin yerinde kullanilir. Bu kavramlari
birbirinden kensin ayrintilar ile ayirt etmek kolay olmamakla birlikte, bazi ayirici nitelikler
ortaya koymak miimkiindiir. Degerlendirme kapsam acisindan daha genis bir kavramdir.
Olgme, degerlendirme igin gerekli sayisal degerlerle ilgilidir ve degerlendirme kavraminin
gbzlem ve veri toplama kismini igine alir. Olgme genellikle iyice tanmimlanmis bir niteligin
miimkiin oldugu kadar objektif olarak saptanmasi seklinde yapilir. Sonuglarin ifadesinde
kelimelerlerden ¢ok rakamlar yer alir. Olgmede Slciiniin hassasiyeti, 6lgme isi tekrarlandig
zaman Olgme sonucunun degismemesi, 0lgme aracinin Olgmek iizere hazirlandigi amacim
Ol¢me derecesi ¢ok dnemlidir. Degerlendirmede ise siirecin ayrilmaz bir 6gesi olan “Olgiit”
kisisel ve degisken bir nitelik tasimaktadir (Ozgiiven, 2007e, 5.48).
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Personel secim c¢alismalarinda artik bir ¢ok kariyer portali, insan kaynaklar1 danigsmanlik
firmalari, orgiitlerin insan kaynaklar1 departmanlari cesitli test ve envanter kullanmaktadir.
Ancak 6nemli olan bu test ve envanterlerin lilke, cinsiyet, yas gibi demografik 6zelliklerle ve
bunun yani sira kurum kiiltiiriine uyumu ¢ok énemlidir. Personel se¢im ¢alismalarinda bir test
ve/veya envanter kullanmak artik moda haline dontlismiis bir ¢cok orgiit ise alim sirasinda ise
alacak adaylar ile yliz yiize goriismeden Once adaylari bu test ve/veya envanterlere tabi
tutmakta, yapilan degerlendirme sonuglarina gore adaylarla yliz ylize goriismeler
yapilmaktadir. Ancak burada Onemli olan, adaylara uygulanan test ve/veya envanterlerin
gecerligi ve giivenirliligidir. Olgme — degerlendirmeler ise bu alanda uzman kisi/kisiler
ve/veya kuruluslarca yapilmalidir.

4. KARIYER DANISMANLIGI

Kariyer kavrami, tam anlamiyla 1970’li yillarda incelemeye alinip, is diinyasinda
kullanilmaya baslanmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002, s.185). Ancak ydnetim tarihine
baktigimiz zaman kariyer kavraminin, modern kamu hizmeti anlayisinin gelismeye basladigi
on altinct yiizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavramu ile ortaya ¢ikip, gelisme
gosterdigi goriilmektedir. Kariyer kavraminin on altinci yiizyildan bu yana kesfedilmis
olmasina ragmen ilk olarak Anne Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu “Meslekler
Psikolojisi” kitabi ile goriilmektedir.

Daha sonra 1950 yilinda Donald E. Supper’in yazdig1 “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda
Triedeman ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile Bireysel Kariyer
Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in yazmis oldugu
“Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir (Aytag, 1997, s.11-12).

1970’1 yillardan bu yana ise, kariyerin ve insan yasaminin nasil gelisim ve degisim
gosterdigi, bilim adamlarinin daha yogun bir bi¢imde ilgi odagi olmugtur. 1980°lerden sonra
ise globallesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan yeni yonetimsel yaklasimlar, orgiitlerde
kariyer konusunu 6n plana ¢ikarmistir. Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan
psikolojisinin ve orgiit i¢indeki davraniglarinin énemli oldugu ifade edilebilir (Celik, 2007a,
s.5).

Kariyer konusu ilk zamanlarda mesleki danigsmanlik cercevesinde ele alinmistir. Bu
donemdeki calismalarda mesleklerin gerektirdigi o6zellikler ve kisilerin sahip oldugu
ozellikleri en uygun bigimde eslestirmek konusu {izerinde durulmustur. Kariyer ile ilgilenen
arastirmacilar bireylerin meslek se¢ciminin etkinligini artirmaya yonelik “kariyere bireysel
yaklasimlar” olarak siniflanan bu yaklasimlarda, bireyin orgiitlerden bagimsiz olarak yaptigi
meslek se¢imi incelenmistir (Erdogmus, 1999).

Rehberlik kariyer danismanligi stireci ile birlikte disiiniildiigiinde, kariyer danigmanligi
roliiniin hem birey hem de orgiit acisindan sagladig: katkilar1 incelemek, rehberligin bireyin
yasamindaki ve orgiitteki onemini ortaya koyacaktir (Anafarta, 2002, s.118).

Rehberlik, bir bireyin kariyer basarisi ve kariyer tatminine pozitif katkida bulunan degerli
yollardan birisidir (Garvey vd., 1996: 11). Pierce rehberligin bireyleri kariyerlerinde basariya
gotiiren tek yol oldugunu ileri siirmektedir (Broadbridge, 1999: 337).

Arastirmalar, glinlimiizde rehberligin bireyler i¢in “sinirsiz kariyer (boundaryless career)”
cercevesinde giderek daha fazla onemli hale geldigine isaret etmektedirler. Ozellikle Kram’in
rehberlik konusundaki seminer ¢aligmasinin yayinlanmasindan sonra rehberligin kariyer
gelistirme ve ilerlemesi lizerine etkilerinin incelenmesi yayginlasmistir (Higgins, 2000:
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277).Ragi’nin yaptig1 son incelemenin bulgulari, bir rehbere sahip olmanin bireyin kariyer
gelisiminde, ilerlemesinde (terfi hizlarinda ve toplam tazminatlarda) ve kariyer tatmininde
artiglara yol agtigini ortaya koymustur (Pegg, 1999: 138).

Kariyer yaklagimini ilk defa orgiitsel diizeyde ele alan kariyer bakisi ise, geleneksel kariyer
anlayis1 olmustur. Geleneksel kariyer bakisi, calisan ve isveren arasinda psikolojik
sozlesmenin iligkisel boyutunu ele alan ve genelde uzun donemli ve yliksek derecede bir
baglilik gerektiren bir anlayis olarak gelismistir (Celik, 2007b, s.6).

Kariyer Danigmanlig1 Tiirkiye’de son yillarda adindan siklikla soz ettiren bir ¢aligma alani
olmustur. Kariyer Danigsmanligi, insan Kaynaklar1 Uzmanligi ve Psikolojik Danismanlik
alanlarinin ortak ve birbirlerini tamamlayan bir ¢alisma alanidir. Genglerin dogru meslegi
segmeye yonlendirilmesinde yada bu siirecte desteklenmesinde, psikoloji uzmanlariin yani
sira, organizasyonlar1 iyi tantyan, is diinyasinin i¢inden gelen, meslekleri, farkliliklar ile
analiz ederken kisileri de bu mesleklerle bulusturabilecek, orgiitii biitiinii ile
degerlendirebilecek deneyimli Insan Kaynaklar1 Uzmanlarma ihtiyag vardir. Ancak iilkemizde
Kariyer Danigmanligi bazi belirsizlik nedeni ile bir uzmanlik alan1 olamamistir. Meslek
secmek ve bireysel kariyer planlamasi yapabilmek, kiginin yasaminda 6nemli adimlardir.
Ortadgretim ve Lise yillarinda &grenciler bu konuda PDR uzmanlarn tarafindan
desteklenirken, tiniversitelerde Ogrenciler stajlar yaparak, kariyer merkezlerinin hazirladig:
programlarla desteklenirler. Isletmelerde ise, IK Uzmanlari tarafindan uygulanan dogru
eleman sec¢imi, ise yerlestirme, performans ve iicret yonetimi, ardil planlamalarla birlikte,
calisan i¢in egitim planlamasi ve organizasyonel kariyer yonetimi faaliyetleri, verimliligi
olumlu yonde etkileyen faktorlerdir (Kdseoglu, Giircan, 2013).

Kram ve Broger, “siirekli iyilesme kavramini benimseyen ¢esitli basarili sanayi orgiitlerinde
rehberligin bireylerin kariyerlerinin her asamasinda 6nemli bir gelistirme kaynagi olarak
goriildiigiinii ve diger yardim programlarina nazaran daha fazla yarar sagladigini saptamistir
(Gay, 1994, s.5; Alker — McHugh, 2000, s.305).

Orgiitler ¢alisanlarina cok ¢esitli danmismanlik hizmetleri saglayabilirler. Bu hizmet hangi
bicimde olursa olsun, ¢alisanin mesleki bilgileri, ilerleme ¢izgileri ve istekleri ile ilgili yiiz
yiize goriismelerden olusur. Kariyer danismanliginda amag, ¢alisanlarin ilerleme firsatlarini
aragtirmasina yardimci olmaktir. Anderson bu agidan rehberligi, “az deneyimli bir bireyin is
ve kariyer gelisimine iliskin bir dizi konuda ¢ok daha deneyimli orgiit iiyesinden diizenli
olarak 6giit almas1 siireci” olarak tanimlamaktadir (Macgregor, 2000: 231).

Orgiitler iist diizey yoneticiler ve gelecegin tepe yoneticileri i¢in rehberlik programlari
diizenlemelidirler. Bireyler yanhs iste veya birimde c¢alistiklart zaman dogabilecek
performans diisiisleri isletmelere ilave maliyet yiikleyecektir. Bu durum c¢alisan agisindan
incelendiginde ise is tatminsizliklerinin ve moral bozukluklarmin goriilmesi olasidir. Is
nitelikleri ve kisisel mesleki bilgiler arasindaki uyumsuzluklar bireyleri is transferlerine kadar
gotiirebilir. Sonugta isgiicii devri yiikselir ki bu durum bir¢ok isletmenin istemedigi bir
olaydir (Anafarta, 2002, s.118).

Bazi orgiitler bireylerin kariyer gelisimini desteklememekte, kariyer planlamada daha c¢ok
bireysel yaklagimlara odaklanma gereksinimi duymaktadirlar. Dolayisiyla bireyler de orgiit
dis1 bireylerden rehberlik destegi saglamaya yonelmektedirler (Bates - Bloch, 1996: 30). Son
arastirmalar ise formel kariyer danismani olan bireylerin c¢ogunlukla Orgiit igerisinden
oldugunu gostermektedir (Judge - Cowell, 1997: 72, Demirbilek, 2000: 75). Ancak bazi
arastirmalar, hem rehberin hem calisanin ayni orgiitten olmasmin kariyer damismanligi
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iliskisinde taraflarin  karsilikli gliven duygulan gelistirmelerini  zorlastirdigin1  ortaya
koymustur (English - Sutton, 2000: 212).

Kariyer danismani olarak rehberler, ¢alisanlarin is diinyasindaki hizli degismelere karsi
maharetlerini gilincellestirmelerine ve kariyerlerini gelistirmelerine yardimci olmalidirlar.
Biitiin bunlar1 yaparken kendi mesleklerindeki degisimleri de yakindan izlemelidirler.
Geleneksel olarak faaliyette bulunan ve siirekli 6grenmeyi kendilerine ilke edinmeyen
rehberler, gelecegi diislinme ve bireylerin gereksinimlerine daha fazla yanit vermekte
zorlanmaktadirlar (McMahon-Patton, 2000: 160). Diger yandan ¢alisanlarin degisimlere bagh
olarak farklilasan yapilari, saglanacak kariyer hizmetlerini arttirdigindan rehberlerin daha
fazla sorumluluk yiiklenmesine neden olabilmektedir. Kariyer danismanliginda kisisel bir
yaklagiminin s6z konusu olmasi ve basar1 olasiliginin artmasi igin bir veya az sayida kisiye
danmismanlik yapilmasi ve birebir faaliyette bulunulmasi gerekmektedir (Appelbaum, 1994: 7,
Collins,1994: 17).

5. BIR MESLEK OLARAK PSIKOLOJiK DANISMA ve REHBERLIK (PDR)
UZMANLIGI

Bir bireyin bagka bir bireye yaptigi yardim big¢iminde smurli bir anlayigla ele alinirsa,
rehberlik, insanoglunun diinyada varolusu ile baglamistir denebilir (Kuzgun, 2000).

Psikolojik danisma ve rehberlik, kisinin gelisme ve problemlerini ¢oziimleyebilme
konularinda sistematik yardim gayretleri olarak, Amerikan toplumunda dogup gelismis bir
harekettir. Her toplumsal gelisme ve degismenin ortaya ¢ikmasinda, o toplumun sosyal ortami
ve sartlar1 dnemli rol oynar. Amerikan toplumundaki sartlar ve olaylar Tiirk okuyucusunu pek
ilgilendirmemekle beraber, psikolojik danisma ve rehberlik konusunun boyutlarini daha iyi
gorebilmek igin, bir psiko-sosyal goriintii olarak rehberlik ve psikolojik danisma hareketinin
Amerikan toplumunda nasil dogup gelistigini incelemeye ihtiyag¢ vardir (Tan, 2000a, s.22).

On dokuzuncu yiizyilin sonlarinda ABD’de bir mesleki rehberlik hareketi olarak dogan bu
hizmet alani, baslangicta fabrika Onlerinde is bulmak amaciyla bekleyen ve c¢ogunlugu
gocmenlerden olusan issiz kitlelerini, isletmelerin ihtiya¢ duydugu alanlara yerlestirme
fonksiyonu tistlenmistir. ABD’de bugiin bile “okul danismanhigi” ve “meslek rehberligi”
hizmetlerinin babasi kabul edilen Frank Parsons aslinda o donemlerde rehberlik hizmetlerini
amator diizeyde yapmaya baslayan bir miihendisti (HarisBowlsbey, Suddart ve Reile (1998).

Gibson ve Mitchell (1995)e gore, Wilhelm Wundt’m 1879°da Leipzig Universitesi’nde
Psikoloji Enstitiistinii kurmasi ile psikoloji ayr1 bir uzmanlik, arastirma ve 6gretim alani olan
bir disiplin olarak taninmistir. Psikolojinin gelisiminde paralel olarak daha sonra ortaya ¢ikan,
psikolojik danisma meslegindeki gelisim hareketi, 1909’larda fiziksel ve psikolojik problemli
cocuklarla ¢alismis olan William Healy ve esinin yerlestirdigi ¢ocuk rehberligi klinikleriyle
gelismistir. Healy ile baslayan ¢ocuk rehberligi klinikleri [child guidance clinics] yirminci
yiizyilin baglarinda Amerika’da 100’{in iizerine ¢ikmistir (Nugent, 1994).

Rehberlik esas itibariyle Amerikan toplumunda dogup sekil kazanmig bir uygulamali bilim
dali olmustur. Amerikan toplumuna kaynaklik eden temel ideal ve felsefe, insan olarak kisiye
biiyiikk deger vermistir. Gegen ylizyilin sonlarinda, Amerikan toplumunda birgok egitimci,
diisiiniir ve vatandaslar, okullarin, gengleri, biitiin haklarim1 daha iyi kullanabilecek birer
psiko-sosyal varlik olarak ve topluma katkida bulunacak birer iiretici olarak daha iyi
yetismeleri konusuyla yakindan ilgilenmeye baslamislardir. Bunun sonucu olarak, bireysel
egitime, ¢ocuklarin bio-psiko-sosyal ihtiyaglarina ve toplumun ihtiyaglarina dikkat artmstir.
Okul miifredat programlarinin kuru bilgilerden kurtularak bu esaslara gore hazirlanmasina
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yonelik ¢abalar artmistir. BOylece Amerikan okullarinda rehberlik hareketi dogmustur.
Ogrenciyle birey olarak ilgilenen rehberlik hareketinin bir {iriinii olarak da psikolojik danisma
dogmustur. Kisinin gelismesine ve gelismesini engelleyen problemlerin 6nlenmesine yardim
isi, kisi ile psiko-sosyal bir atmosfer i¢inde karsi karsiya gelip onunla etkilesimde bulunmay1
gerekli kilmaktadir. Bu suretle dogan psikolojik danisma toplumda bireylerin ruh saghigi ile
ilgilenmeyi de kapsayacak sekilde gelisip sekillenmistir (Tan, 2000b, s.22-23).

Ulkemizde ise 1920-1950 arasi donemde hazirlanan okul miifredat programlarinda zaman
zaman rehberlik anlayisinin izlerini gérmek miimkiin olsada, PDR hizmetlerinin Tiirk Milli
Egitim Sistemi’ne bilingli olarak girmesi 1950°1i yillardan sonra olmustur. Bu siirecin arka
planinda Tiirk-Amerikan yakinlasmasinin izleri vardir. Ozellikle 1945-1950 aras1 yillarda
askeri ve politik alanda gozlenen Tiirk-Amerikan yakinlagsmasi, etkisini egitim alaninda da
gostermis, Marshall yardimi c¢ergevesinde bir yandan Amerikali uzmanlar Tiirk Egitim
Sistemini incelemek {lizere iilkemize gelirken, diger yandan gen¢ Tiirk bilim adamlari
uzmanlagmak lizere ABD’ye gonderilmistir (Tan, 1974).Bu yillarda PDR hizmetleri temelde
ogrencilere rehberlik edici faaliyetler ile baglamis, hazirlanan egitim programlarinda bireysel
farkliliklarin dikkate alinmasinin gerekliligi iizerinde durulmustur (Kuzgun, 2000; Tan, 2000).

Yirmi birinci yiizyilin kosullarinda internet, bilgisayar, televizyon ve telefon gibi iletisim
sistemlerinin, diinyadaki giincel olaylarin ve degisen teknolojilerin toplumsal degisime
etkileri olmaktadir. Hizla degisen toplumsal kosullarda, bireylerin karsilastiklar1 “bireysel,
egitimsel ve mesleksel sorunlarinin” ¢éziimii ve bu konularda en uygun kararlar verebilmeleri
icin profesyonel anlamda yardim saglama hizmeti, “psikolojik danisman”larla
gerceklesmektedir (Ultanir, 2005a, 5.103).

Ulkemizde psikolojik danisma ve rehberlik hizmetleri cesitli saglik, endiistri,
kurum/kuruluglarinda ve sosyal yardim hizmeti veren kuruluslarda yer alirken en yaygin
olarak egitim kurumlarindan okullarda yiiriitilmektedir. Bu hizmeti yapanlar psikolojik
danigman unvanl bir lisans 6gretimini tamamlayan bireylerdir (Ultanir, 2005, s.6).

VIIL., VIII. Ve IX. Milli Egitim Suralarinda alinan kararlar okullarda psikolojik danisma ve
rehberlik hizmetlerinin baslamasinda oldugu kadar, bireylerin kisisel problemlerinin
¢oziimiinde de yardimci olmustur (Ultanir, 2005b, s.102).1970 yilinda toplanan VIIL. Milli
Egitim Sdrasi, okullarimizda PDR ¢aligmalar1 bakimindan bir doniim noktasi niteligindedir.
Rehberlik konusu bu slirada daha ayrintili bir bicimde ele alinmakla kalmamis, ayn1 zamanda
bu sliranin ana temasini olusturmustur. Bu slirada programlarin a) yiiksekdgretime hazirlama,
b) meslege ve hayata hazirlama, c) hem yiiksekogretime, hem meslege hazirlama olarak
cesitlendirilmesinin gerektigi, her 6grenci i¢in yatay ve dikey gecis olanaklari sunulmasi
karar1 almmustir. Bu slrada ayrica, ortadgretim kurumlarinda rehberlik teskilatlarinin
kurulmasi, gelistirilmesi ve bu konu i¢in gerekli personelin igsbasinda yetistirilmesi ile ilgili
caligmalarin Planlama Arastirma ve Koordinasyon Dairesince yiiriitiilmesi kararlastirilmigtir
(Hesapgioglu, 2006).

PDR programlari, lise mezunlar1 icin Egitim Fakiiltelerinin programlar1 i¢inde istthdam
olanaklarinin zengin olmasi nedeniyle, en fazla tercih edilen program durumundadir (Ultanur,
2005c s.109).Rehberlik ve psikolojik danigmanlik lisans programini bitirenler resmi ve 6zel
okullarda, 6zel dershanelerde, rehberlik ve aragtirma merkezlerinde gorev alabilirler. Ayrica
bu alanda egitim gorenler Ozel sektdrde insan kaynaklar1 uzmani olarak gorev
alabilmektedirler.

Tiirkiye’de PDR alaninda ilk lisans programi, 1965-1966 dgretim yilinda Ankara Universitesi
Egitim Fakiiltesi’nde “Egitim Psikolojisi ve Rehberlik Boliimii” adiyla kurulmustur (Kuzgun,
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1993). 1982 yilinda 2547 sayili Yiiksekogretim Kanunu’nun yiiriirliige girmesiyle “Egitimde
Psikolojik Hizmetler Anabilim Dali” adiyla lisans diizeyinde ‘Psikolojik Danigma ve
Rehberlik” programlar1 baslatilmistir. Literatiire gore, okullarda her 250 ya da 300 6grenciye
bir psikolojik danisman diismektedir (Ultanir, 2005d, s.106).

Okul psikolojik danigmanlari; okul sistemi igerisinde ¢alismaktadirlar ve ¢aligmalarinin odak
noktas1 ogrencilerdir. Okul psikolojik danigmanlari, &grencilerinkisisel/sosyal, egitsel ve
mesleki gelisimleri i¢in ¢aba gdostermektedirler (Nystul, 1999; Erford, 2003). Bir digerdeyisle
okullarda psikolojik damismanlar, Ogrencilerinyasamlarindaki ilerleme ve gelismenin
devamliligin1 garanti altina alan stratejilerin planlanmasina yardim ederek, potansiyellerinin
yiiksek diizeyde gelismesii¢in onlar1 cesaretlendirirler. Gliniimiizde bireyler, egitsel ve giinliik
yasami olumsuz yonde etkileyen cocuk istismari, toplumsal siddet gibi gesitli etmenlerle
miicadele icerisindedirler. Okullarda psikolojik danisma hizmetleri, bireylerin yasamlari
boyunca karsilasabilecekleriproblemlerin 6nlenebilmesi igin gelisimsel konulara odaklanarak
duyussal, sosyal ve psikolojik sagligmn olusturulmasiniamaglamaktadir (Ultanir, 2000). Baker
ve Gerler (2004) okul psikolojik danismanliginin; psikolojik danisma ve egitim gibi iki biiyiik
uygulamali meslegin bir parcasit oldugunu belirtmektedirler. Her iki alan da kendi bilgi
altyapisin1 gelistirmigve okul psikolojik danismanligimietkilemistir. Bunun sonucunda okul
psikolojik danigmanligi, kendi bilgi altyapisini olusturarakgelisimini devamettirmektedir.
Amerika Birlesik Devletleri’'nde Psikolojik Danigsma ve Rehberlik programlarini akredite
eden bir kurulugolan CACREP (The Council for Accreditation of Counseling and Related
Educational Programs) (2000); okul psikolojik danigsmanlarinin sahip olmasi gereken kisisel
ozellikler, mesleki bilgiler ve psikolojik danigma becerilerini sdyle siralamaktadir (akt.
Dollerhide ve Saginak, 2003):

a) Okul psikolojik danigmanlari; Ogrencilerin akademik, mesleki, kisisel ve sosyal
gelisimlerini artirmak amaciyla psikolojik danisma, gelisimsel programlar hazirlama ve
uygulama, bilgi ve beceri egitimi gibi konularda yeterli olmahidirlar.

b) Kiiltiir, aile, sosyo-ekonomik diizey, cinsel kimlik, dil ve degerler gibi kiiltiirel konularda,
cok-kiiltiirlii psikolojik danigsma bilgi ve becerilerine sahip olmalidirlar.

¢) Ogrencilerin okul basarilarini artirabilmek icin gerekli yontemleri kullanabilmelidirler.

d) Ogretmenlerle, yoneticilerle, ailelerle ve toplumsal gruplarla konsiiltasyon yapma
konusunda bilgi ve beceri sahibi olmalidirlar.

e) Ogrencileringelisimine yardimci olmak igin, dgretmen ve aile egitimi programlarina
katilmalidirlar.

f) Okulda etkili bir 6grenme ortami yaratmak icin gerekli olan hizmetleri ve programlari
gelistirme ve koordine etme becerisine sahip olmalidirlar.

g) Yasal yetkilerini ve sinirliliklarini bilmelidirler. Kendilerini ve 6grencileri etkileyecek 6zel
durumlarla karsilastiklarinda, bu konulardaki bilgilerini uygulama becerisine sahip
olmalidirlar. Okul psikolojik danigsmanligimesleginin etik standartlarini bilmelidirler.

h) Kapsamli bir gelisimsel rehberlik programi hazirlayabilmeli ve uygulayabilmelidirler.
1) Egitim sistemi icerisindeki diger unsurlarla igbirligi halinde ¢alisabilmelidirler.

Ulkemizde okul psikolojik damsmanligi konusunda cesitlitartismalar bulunmaktadir. Bu
tartismalarin odak noktasinda; psikolojik danigmanlarin okul temelli mi, yoksa belirli

113



merkezlerde bulunarak kriz odakli mi1 ¢alismalarigerektigineiliskingoriisler bulunmaktadir.
PDR alanindaki uygulayic1 ve akademisyenlerin g¢ogunlugu, psikolojik danismanlarin
okullarda istthdam edilmesi ve bu kapsamda gelisimsel ve Onleyici ¢alismalar yapmalari
gerektigini savunmaktadirlar. Buna karsin Milli EgitimBakanligt (MEB) yetkilileri,
iilkemizdeki biitliin ilkogretim okulu ve liselere psikolojik danigman atanmasinin miimkiin
olamayacagidiisiincesinden hareketle psikolojik danigsmanlarin belirli merkezlerde c¢alisarak
okullara hizmet gotiirmesini ongoren merkez modelini savunmaktadirlar. Bu yanilgiya ek
olarak MEB, tim okullarin gereksinim duydugu sayida psikolojik danigman
bulunmamasindan dolayi, PDR disindaki farkli lisans programlarindan mezun olan kisileri de
okullara rehber 0gretmen olarak atamaktadir. Okullardaki psikolojik danigma ve rehberlik
hizmetleri konusunda MEB tarafindan yapilmak istenenler ve yapilanlar incelendiginde,
tilkemizde bu konuda heniiz ortak bir anlayisin gelistirilemedigi goriilmektedir. PDR
hizmetlerinin nasil ve kimler tarafindan yiiriitiilmesi gerektigi konusundaki tartismalarin
Oontimiizdeki yillarda da siirecegidiisiiniilmektedir. Buradan hareketle okul psikolojik
danismanliginin gelecekteki yapisi ve islevi iizerinde durulmasi gerekmektedir.

Ulkemizde PDR lisans programlari incelendiginde daha ¢ok okul psikolojik danigmani
yetistirmeye doniik oldugu goriilmektedir. Mezunlarin ¢ok biiyiik boéliimiiniin MEB’na bagl
okullarin rehberlik servisleri ile RAM’larda calistigl, ¢ok smirli bir bolimiin ise diger
kurumlarda galigtiklart dikkate alindiginda bu durum normal kabul edilebilir. Ancak PDR
alaninin gelismis oldugu A.B.D.’de psikolojik danigmanlarin ilkdgretim, ortadgretim,
tiniversite gibi egitim kurumlarinin yaninda ¢ok genis bir yelpazede calistiklar1 bilinmektedir.
Hastaneler, ruh sagligi kurumlari, endiistri kurumlari, kariyer ve istthdam merkezleri, 6zel
psikolojik danigma klinikleri gibi bunlar arasinda sayilabilir (ASCA, 2005).

SONUC

40 y1il1 agkin siiredir egitim fakiiltelerinde lisans diizeyinde egitim veren “psikolojik danisma
ve rehberlik” boliimlerinin  sadece psikolojik danigman veya rehber Ogretmen
yetistirilmemekte ayni zamanda gelisen ekonomi ve yenilenen teknolojik alt yapilarin
getirdigi yeni 1s modelleriyle c¢esitli sektorlere profesyonel meslek elemanlar
yetistirilmektedir. Ancak, genel kani daha ¢ok okul psikolojik danigmanligi ve rehber
ogretmen seklindedir. Alan mezunlar1 meslek alanlarinin genisligi hakkinda yeterli bilgi
sahibi olmamakla birlikte,egitim kurumlart disinda 6zel sektorde giderek ihtiyag artmis ayni
artis kamu sektoriinde de gozlenmektedir.

Isletmelerin  biiyiimesiyle birlikte isletmelerin departmanlar1 da biiyiimiis ve yeni
departmanlar eklenmistir. Bdylece bu departmanlarda calisacak personele ihtiyag
duyulmustur. Bir isletme i¢cin ham madde, iirlin, hizmet, para, varliklar ne kadar 6nemliyse o
isletme i¢in c¢alisan is gilicii yani insan kaynadi da bir o kadar onemlidir. Gelecekte
isletmelerin bilangolarinin varliklarinda sahip oldugu insan giictide hi¢ kuskusuz yer almaya
baslayacaktir.

Isletmelerde basarili insan kaynaklar1 politikalarinin olusturulmasi ve uygulanabilmesi igin
profesyonel insan kaynaklar1 uzmanlarina ihtiya¢ vardir. Insankaynaklar1 uzmani istihdam
icin, iktisadi ve idari bilimler fakiiltelerinin isletme, iktisat, ekonomi, ¢alisma ekonomisi ve
endistri iligkileri, insan kaynaklari yonetimi, bdliimleri ile egitim fakiiltelerinin psikolojik
danigsma ve rehberlik, edebiyat fakiiltelerinin psikoloji, sosyoloji ve antropoloji boliimlerinden
mezun kisilere ihtiyag vardir ve bu alanda calisacaklar i¢cin oncelik bu alanlardan mezunlara
verilmelidir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi, her ne kadar ydnetim bilimleri ile ilgili goziikse de ¢alisma alanlari
acisindan psikoloji biliminin en biiylik ugras alani igerisinde yer almaktadir. Bu agidan, egitim
fakiiltelerinin psikolojik danisma ve rehberlik programlarinda yetismis bireylerin bu alanda
istihdami ¢ok 6nemlidir ve bu adaylara ihtiya¢ giderek artmaktadir.

Psikoloji egitimi alirken uygulamadan ve caligsma alanlarindan ¢ok bilimsellige yonelme sz
konusudur. Dolayistyla hem bu alandan mezun olanlarin kendileri hem de isverenler boyle bir
personelin hangi tiir ve diizeyde ise baslayabilecegini bilememektedir. Ayn1 zamanda yeni
gelismekte olan dallarda ¢alistiklarinda iyice rol belirsizligine diismektedirler.

Psikolojik danigma ve rehberlik programlarinin ders igerigine bakildiginda ise, insan
kaynaklar1 yonetimi dersi genellikle se¢gmeli ders olarak okutulmaktadir. Mesleki rehberlik,
caligmalarinda ise daha ¢ok bireye odaklanilmakta orgiitsel kariyer planlama konularina
deginilmemektedir.

Ulkemizdeki PDR lisans ve lisansiistii programlarmin igerigi daha ¢ok okul psikolojik
danismanhigi programi seklinde yiiriitilmekte ve zaman igerisinde bireysel ve grupla
psikolojik danismanligina da agirlik verilmeye baslanmistir. Ancak, psikolojik danisma ve
rehberlik programi mezunlar1 agirlikli olarak egitim sektoriinde istihdam edilmektedir. Bu
anlamda psikolojik danigmanlarin kisisel ve mesleki 6zelliklerinin yani sira, okul psikolojik
danigsmanliginin giiniimiizdeki ve gelecekteki rolii tartisilmaktadir.

Meslegin gelecegine yonelik goriislerdeki ortak noktalardan birisi, psikolojik danigsma ve
rehberlik meslegi mezunlarinin insan kaynaklar1 departmanlarinda istihdam edilmelerini
saglamaktir. Bu agidan psikolojik danigma ve rehberlik programi 6grencilerine, okul meslek
alaninin okul psikolojik danismanlig1 disinda istihdam olanaklari agikca belirtilmelidir.

Ulkemizdeki psikolojik danigsma ve rehberlik hizmetlerinin toplumun tamamina
yayginlastirilabilmesi ve bu hizmetlerin belirli bir kalitede sunulabilmesi i¢in, psikolojik
danisman egitim standartlarinin gelistirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle PDR lisans
programlarinin akreditasyonu ciddi bir sekilde diisiiniilmelidir (Dogan, 2000).
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