
127

I.Ü. Siyasal Bilgiler Fakültesi Dergisi 
NNoo::3377 ((EEkkiimm 22000077))

Bu çalismada, sosyal sorumluluk bilinci ile hareket edilen örgütsel ortamlarda, çalisanlarin is 
veya özel hayat alanlarinda yasadiklari güçlüklerin giderilmes i iç in girisilen b ir etkinlik olan 
isyeri psikolo jik danismanlik hizmetleri tanitilmaktadir. Kisa süreli danismanlik yaklasimiyla 
yürütülen bu hizmetlerle ilgili degerlendirmeler, isgörenler ve örgüt açisindan, stresin ve 
devamsizligin azalmasi gib i o lumlu sonuçlari ortaya koymustur. Makalede, bu kazanimlara 
ulasilmasi açisindan önem tasiyan ve psiko lo jik destek verilirken göz önünde bulundurulmasi 
gereken örgüt kültürü, danismanin yasadigi rol çatismalari ve ahlaki sorunlar gib i konulara 
dikkat çekilmistir. Hizmetlerin etkinliginin arttirilmasi için kültürel baglama özgü 
yöntemlerin gelistirilmesi ve bireylerin güç lü yönlerine odaklanan olumlu bir bakis açisinin 
benimsenmesi önerilmistir.

Isyerinde psikolo jik danismanlik, kisa süreli danismanlik, 
sosyal sorumluluk

Workplace counselling, an initiative displayed by socially responsible organizations is 
presented in this study. Counselling provision that is implemented with a short-term approach 
helps employees in relieving difficulties experienced in private life or workplace. Evaluation 
of such programmes has revealed positive consequences for both employees and the 
organization. Achieving these outcomes, including a reduced level of stress and absenteeism, 
requires a consideration of elements like organizational culture, role conflicts experienced by 
the counsellor, and ethical issues. Finally, suggestions are made for increas ing the 
effectiveness of the counselling practice such as employing culturally sensitive and positive 
psychology-based methods.

Workplace counselling, short-term counselling, social  responsibility

Is ve özel yasamda karsilasilan güçlükler, gerek toplumsal alandaki 
ekonomik ve sosyal dönüsümler, hizli kentlesme, göçler, issizlik, dogal felaketler, 
savas, terör gibi olgularin gerekse çalisma ortamini ilgilendiren yeniden yapilanma, 
küçülme, teknolojik yenilikler gibi degisimlerin bireyleri uyuma zorlamasiyla 
birlikte artmaktadir. Yeni durumlara uyum saglama konusundaki çabalarin yetersiz 
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kalmasi sonucunda ise, psikolojik ve fiziksel rahatsizliklar yasanmakta, isyerinde 
performans düsüklügü, motivasyon azalmasi ve yaraticiligin körelmesi gibi sorunlar 
görülmektedir. Ruhsal ve bedensel sagligin korunmasi, sorunlarin ortaya çikmadan 
önlenmesi, herhangi bir sikinti yasandiginda bunun giderilmesi bireylerin psikolojik 
yardim almalariyla gerçeklestirilebilir. Bu yardimi kisiler kendi kaynaklariyla elde 
edebilecekleri gibi, çalistiklari kurum araciligiyla da hizmetlere ulasabilirler. Bati 
ülkelerinde uzun yillardir uygulanan, ülkemizde ise son birkaç yildir örnekleri 
görülen “çalisana destek programlari”, “is-aile dengesi düzenlemeleri” gibi 
girisimler, isverenin katkisiyla bireyin iyiligini saglamayi hedeflemektedir. Böyle bir 
destegin ortaya çikmasi ise isletmelerin sosyal sorumluluk anlayisini tasimalariyla 
yakindan iliskilidir. 

Kurumsal sosyal sorumluluk konusunda son yillarda ortaya çikan 
duyarlilik, firmalarin kendileri ile iliskisi bulunan tedarikçi, müsteri, ortak, kredi 
veren ve çalisan gibi tüm birey ve gruplarin ve var olduklari bölgede yasayan 
insanlarin yararina çesitli faaliyetlere yönelmesine yol açmistir. Isletmeler, kendi 
islevlerini sürdürürken genis sosyal çevreyi de göz önüne almakta ve sosyal 
ihtiyaçlarin karsilanmasini saglayacak arayislar içine girmektedir. Bu dogrultuda 
çesitli toplumsal kesitler için ekonomik, sosyal ve dogal çevreyle ilgili boyutlarda 
deger üreterek toplum refahina katkida bulunmaktadirlar. Isletmenin ahlaki 
yükümlülüklerinin bir parçasi olarak görülen bu katkilarin ayni zamanda uzun vadeli 
finansal basariyi da arttiracagi ve böylece çok yönlü olumlu sonuçlar elde 
edilebilecegi umulmaktadir. Disariya yönelik olarak yürütülen saglik, çevre ve 
egitim konularindaki girisimlerin yani sira çalisanlarin egitimi, çalisma kosullarinin 
iyilestirilmesi, performans ölçümü ve ödüllendirmede adalet gibi hususlarda 
yapilacak düzenlemelere de önem verilmektedir. Bu tür uygulamalarin isten duyulan 
memnuniyeti arttirabilecegi, isgörenlerin niteliklerini yükseltebilecegi ve firmalara 
rekabet avantaji saglayabilecegi belirtilmektedir (Graafland ve van de Ven, 2006; 
insankaynaklari.com içerik ekibi, 2005a).

Sosyal sorumluluk anlayisinin çalisanlarin taleplerini gözeten bir özellik 
tasimasi, ihtiyaçlarin karsilanabilmesi için güncel durumun dikkate alinmasi 
geregini dogurmustur. Gözlemler, yirminci yüzyilda insan hayatinin en önemli 
parçasi haline gelen ve zorunluluklar çevresinde örgütlenen çalisma hayatinin, bu 
yüzyilin sonlarinda çalisma saatlerinin kisalmasi, is yapma sekillerinin esneklesmesi 
ve is disindaki faaliyetlere verilen önemin artmasi gibi gelismelerle birlikte degisik 
bir anlam kazandigini ortaya koymaktadir. Bu yeni dönemde, bireyler is hayatlarina 
farkli bir gözle bakmakta ve hem çalismanin kisisel gelisimlerine katkida bulunmasi 
yönünde beklentiler gelistirmekte hem de is disinda kalan sorumluluk ve rollerinin 
önemsenmesini istemektedirler. Isgörenlerin hayatlarinda ortaya çikan bu 
önceliklerin dikkate alinmasi, onlari örgüte ve islerine baglamak isteyen yöneticiler 
için yeni yaklasimlarin ve politikalarin benimsenmesini gerekli kilmaktadir (Keser, 
2003).

Sosyal sorumluluk yaklasimiyla hareket edilmesinde önemli bir rol de insan 
kaynaklari yönetimine düsmektedir. Stratejik insan kaynaklari yönetimi, insan 
kaynaklarina iliskin politika ve uygulamalarin örgütün hedeflerine ve operasyonel 
gerekliliklerine en iyi biçimde uyarlanmasina odaklanir. Isgörenleri anlamaya ve 
desteklemeye yönelik girisimlerin üretkenligi arttiracagi, uzun ve kisa dönemde 
örgütsel basari düzeyini yükseltecegi beklentisiyle harekete geçer (Ferris ve 
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Buckley, 1996).  Insan kaynaklari yönetimi stratejisinin bir parçasi olarak, her 
çalisanin digerinden farkli oldugu ve onun bireysel ihtiyaçlarini temel alan 
uygulamalara agirlik verilmesi gerektigi görüsü yayginlik kazanmaktadir. Artik 
isverenler çalisanlarin performansinin gerek isle ilgili zorluklar gerekse is disindaki 
kisisel sorunlar nedeniyle düsebilecegini görmekte ve bu sorunlarin giderilmesinde 
bireysel danismanlik destegi saglayarak sorumluluk yüklenmelerinin dogru 
oldugunu düsünmektedirler. Çalisanlarin sorunlarinin görmezden gelinmesinin, isten 
çikarilmalarinin veya emeklilige sevk edilmelerinin çözüm olmadigini fark eden ve 
karsilastiklari sorunlarla basa çikabilmeleri için uzmanlardan yardim almalarinin 
önemine inanan birçok büyük firma isgörenlere bu hizmetleri sunmaktadir 
(Berridge, 1990; Holley ve Jennings, 1987). Isletmelerin sagladigi bu olanaklar, 
ödeme güçleri ücretli danismanlik hizmetlerini karsilamaya yetmeyen bireylere 
yasadiklari güçlüklerle basa çikma firsati tanidigi gibi, kurumlar için de çalisanlarla 
ilgili duyarliliklarini ortaya koyabilmelerine dönük bir vesile yaratmaktadir (Kinder, 
2005).

Uygun kosullar altinda yürütüldügünde, danismanlik hizmetinin paydaslari 
olan danisan, danisman ve örgüt için hem insani hem de maddi açidan “kazan-
kazan-kazan” sonuçlarini üreten psikolojik hizmetler (Elliott ve Williams, 2002), 
isletmelerin ilgi göstermesinde yarar bulunan uygulamalardir. Ancak böyle bir 
destegin gerek çalisan bireyler gerekse kurumlar açisindan beklenen kazanimlari 
olusturmasi için hizmetlerin konusunda uzman ve güvenilir kisi ya da kuruluslar 
tarafindan verilmesi büyük önem tasimaktadir. Ülkemizdeki denetim eksiklikleri de 
dikkate alindiginda, bu konuya duyarlilik gösterilmesine ihtiyaç oldugu ortaya 
çikmaktadir. Isyerinde psikolojik danismanlik alaniyla ilgili kuramsal ve uygulamali 
incelemelerin artmasi, böyle bir duyarliligin gelismesine katkida bulunabilir. Söz 
konusu amaçla gerçeklestirilen bu çalismada, is yasamina olumlu getiriler saglayan 
bir etkinlik olan ve ülkemizde bilimsel bir temel üzerinde yayginlasmasi umulan 
isyeri psikolojik danismanlik hizmetleri tanitilmaktadir. Çalisanlara isyeri tarafindan 
saglanan psikolojik destekle ilgili temel konular, izleyen bölümlerde, psikolojik 
danismanligin özellikleri, danismanlik kuramlari, isyerinde psikolojik danismanlik 
modelleri, danismanlikla ilgili diger destekleyici etkinlikler, danismanlar ve örgüt 
kültürü, uygulamadaki sorunlar ve yol gösterici ilkeler, hizmetlerin 
degerlendirilmesi, Türkiye’de danismanlik hizmetleri ve sonuç ve öneriler basliklari 
çerçevesinde incelenecektir. 

Tan (1989, s.34) psikolojik danismayi, danisan ile konusunda uzmanlik 
egitimi almis danismanin bulundugu sosyal bir çevre içerisinde yer alan, danisanin 
büyüyüp geliserek kendini gerçeklestirdigi, sorunlarini kendi basina çözebilecek 
olgunluk ve bagimsizlik düzeyine erismesi için yardim gördügü, psikolojik 
yaklasimlarla girisilen bir ögrenme ve etkilesim olusumu olarak tanimlar. 
Danismanlar, karsilikli bir iletisim ortaminda danisanlari gerçeklestirmek istedikleri 
amaçlara yöneltmek için tavsiyede bulunur, hedeflerine ulasmalari için onlara güven 
ve cesaret kazandirir, duygusal gerilimden kurtulmalari için yardimci olur, 
sorunlarini daha net bir biçimde görmelerini kolaylastirir, benlik algilarini olumlu 
yönde etkiler (Werther ve Davis, 1989). Danismanlik süreci, danismanlarin 
baskalarinin duygularini anlama, aktif dinleme, duygulari yansitma ve yorumlama, 
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analiz, duygusal destek, bilgilendirme ve yüreklendirme gibi becerilerini duyarli bir 
biçimde kullanmalarina dayalidir (Berridge, 1990). 

Danismanlarin yardim sürecinde kaçinmalari gereken davranislar ise, kendi 
deger sistemlerini danisanlara benimsetmeye çalismak, danisanlari elestirmek ve 
yargilamak, acima duygulariyla yaklasmak, israrci ve yönlendirici olmaktir. Bu tip 
davranislar danisanin seçim yapma ve karar alma özgürlügünü kisitlar, danismana 
bagimli duruma gelmesine yol açar ve sorumluluk duygusunun gelismesini 
önleyerek kendi basina çözüme ulasmasini zorlastirir (Öcal, 2004). 

Kisa süreli ve problem çözümüne yönelik bir modeli benimseyen isyeri 
danismanlari, örgütün ve çalisanin ihtiyaçlarina cevap vermeyi amaçlarlar. 
Çalisanlarin sorunlarinin altinda yatan düsünce ve davranis biçimlerini 
arastirmalarina yardimci olur, güçlü yanlarini fark etmelerini saglar, böylece 
kendileri için önemli olan sonuçlari elde etmelerine yol açacak etkinliklere 
yönelmelerine katkida bulunurlar. Dürüstlük, açiklik ve saygiya dayali bir çevrede 
isgörenlerin kisisel gelisim dogrultusundaki arayislari yönlendirilir (Tehrani, 1998). 
Stres ve benzeri sorunlarla karsilasmanin baskalari tarafindan zayiflik olarak 
algilanmasindan çekinen, bu sorunlarla danismana basvurduklari için 
etiketlenmekten korkan ve anlattiklarinin gizli kalip kalmayacagi konusunda 
kuskulari bulunan bireyler, danismanlarin sicak, dostça ve güven verici tavirlariyla 
bu tür kaygilarindan kurtularak problem çözümü için isbirligine girerler (Elliott ve 
Williams, 2002).

Isyerinde danismanlik, danisan ile danisman arasinda yüz yüze iletisim 
yoluyla gerçeklestirilen, isgörenin çalistigi yerde veya baska bir ortamda verilen, 
sinirli bir zaman diliminde sorun çözümüne odakli olarak yürütülen bir psikolojik 
yardim hizmetidir. Çalisanlara isyeri tarafindan saglanan psikolojik destek, izleyen 
alt bölümlerde danisanlarin özellikleri, danismaya konu olan sorunlar, basvurma 
süreci, hizmet seçenekleri ve sürecin yönetimi çerçevesinde ele alinacaktir.  

Ingiltere’de yapilan bir arastirmada, isyerinde psikolojik danismanlik 
hizmetlerinden yararlananlarin çalisanlarin %3.3’ünü olusturdugu, kadinlarin 
erkeklerden daha çok yardim alma girisiminde bulundugu, danismanliga ortalama 
olarak dört seans devam edildigi, hem kisisel hem de isle ilgili sorunlarin ortaya 
koyuldugu, basvurulari danisanlarin kendilerinin yaptigi, çogunlugun verilen 
hizmetten memnun kaldigi görülmüstür (Whelan, Robson ve Cook, 2002). 

Türkiye’de psikolojik danisma alaninin toplum tarafindan ne ölçüde 
bilindigi konusunda yürütülen bir arastirmada (Voltan-Acar, Yildirim ve Ergene, 
1995), psikolojik danisma hizmetlerinin daha çok kadinlar, gençler ve orta yaslilar, 
üst sosyo-ekonomik düzeye mensup olanlar ve yüksek ögrenimliler tarafindan 
tanindigi ortaya çikmistir. Voltan-Acar ve arkadaslarinin (1996) tesadüfi yöntemle 
olusturulmus 873 kisilik bir örneklem grubu ile yaptigi çalismada ise, gruptakilerin 
%14’ünün psikolojik danisma hizmeti aldigi, %86’sinin bu hizmetlerle ilgili bir 
basvurusunun olmadigi belirlenmistir. Bu hizmetlerden yararlanma konusunda 
cinsiyet, yas ve medeni durum açisindan bir farkliliga rastlanmamistir. Sosyo-
ekonomik düzey ile egitim düzeyi yükseldikçe ve dindarlik düzeyi azaldikça 
psikolojik danisma hizmetlerinden yararlanmak üzere basvuranlarin sayisi 

2.1 Danisanlarin özell ik ler i
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artmaktadir. Yardim için basvurulan kaynaklar arasinda sirasiyla psikolog, 
psikolojik danisman, arkadas ve büyükler yer almaktadir. 

Danisanlari yardim almaya yönelten sorunlar iki büyük grupta toplanir. Ilk 
grupta is ortaminda ortaya çikan ve is hayatiyla dogrudan iliskili bulunan sorunlar 
yer alir. Performans degerlendirmesi, hedef belirleme, is ortami ile ilgili 
rahatsizliklar, disiplin, unvanlarin geri alinmasi, kariyer gelisimi, mesleki rehberlik, 
kadinlarin ve gençlerin sorunlari, emeklilik, sakatlanma, yer degisikligi, görev 
degisikligi, egitim, terfi, ekonomik ya da hukuki gerekçelerle isten çikartma eleman 
fazlaligi, is stresi, cinsel taciz, etnik ayirimcilik gibi konular bu gruptaki tipik 
sorunlar arasindadir. Ikinci grupta ise is hayatinin disinda dogan sorunlar bulunur. 
Kronik hastaliklar, madde bagimliligi, alkol bagimliligi, sigara aliskanligi, kayiplar, 
sakatlik, bosanma, aile sorunlari, evlilik sorunlari, maddi sorunlar, borçluluk, kumar 
aliskanligi, hukuki sorunlar, egitim sorunlari, ruhsal ve fiziksel saglikla ilgili 
kaygilar, stres, intihar egilimi, kilo kontrolünde güçlük bu gruptaki sorunlara örnek 
gösterilebilir (Berridge, 1990). 

Danismanlik sürecinde isteki sorunlarin kisisel sorunlara göre daha az 
gündeme getirildigi vurgulanmistir. Ancak danisanlarin büyük bölümü, sorunlari 
ister isle ister özel hayatla ilgili olsun, bunlarin is performanslarini etkiledigini 
bildirmislerdir. Performansi en çok etkiledigini düsündükleri sorunlar ise stres ve 
kaygi, is arkadaslariyla iliskiler, kariyer gelisimi ve degisimi, iste yeterli destekten 
yoksun olma ve isten çikarilma tehlikesi ile ilgili olarak ortaya çikmaktadir (Highley 
- Marchington ve Cooper, 1998; Sloboda, Hopkins, Turner, Rogers ve McLeod, 
1993).

Çalisanlar danismanlik hizmetlerine örgütün disiplin uygulamalarinin 
kapsamina giren bir sorun ortaya çiktiginda zorunlu biçimde, düsük performans söz 
konusu oldugunda tavsiye yoluyla veya kisisel bir ihtiyaç duyduklarinda kendi 
istekleri ile yönelirler. Danismanlik hizmetleri daha çok bireylerin kisisel kararlari 
ve özgür seçimleriyle basvurmalari beklenen girisimlerdir. Ancak isletme 
politikalari geregi, disipline aykiri davranislari bulunan veya beklenen performansi 
göstermeyen isgörenlerin isyerinde çalismaya devam edebilmeleri için 
danismanlardan yardim almalari sart kosulabilir (Sugarman, 1992). Bu durumdaki 
danisanlarla ilgili geribildirim almak isteyen yöneticilere, ayrintilara girilmeden 
sadece oturumlara devam/devamsizlik ve yarar saglanip saglanmadigi konusundaki 
bilgilerin verilmesi uygundur (Holley ve Jennings, 1987).

Bireylerin çogu yardim almanin kendileri için yararli olacagini reddetme 
egilimi içerisinde bulunur ve ancak durumlari ciddilestikten sonra harekete geçerler. 
Bu asamaya islevlerinde önemli bir azalma olduktan, hatta kendilerine veya 
çevrelerine zarar vermeye basladiktan sonra girerler. Arastirmalar, yardim için 
basvurduklarinda, bazi danisanlarin ilaçla tedavi görmeye basladigini, intihar riski 
altinda bulundugunu, hastalik nedeniyle izne ayrildigini, devamsizlik yaptigini, 
islerini aksattigini ortaya koymustur. Bu olumsuz sonuçlarin önlenebilmesi için, 
çalisanlarin gecikmeden destek arayisina girmelerini kolaylastiracak bazi önerilerde 
bulunulmustur. Yöneticilerin ve çalisanlarin sahsen bilgilendirilmesinin ve kitapçik, 

2.2 Isgörenlerin danismaya konu olan sorunlar i

, 

2.3 Isgörenlerin danismanlik hizmetler inden yarar lanmak için basvurmasi
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brosür, poster, web sitesi, e-posta gibi yollarla duyuru yapilmasinin hizmetlerden 
haberdar olunmasini saglayacagi düsünülmektedir. Bilgilendirmelerin örgütün 
degisik bölümlerinde çalisan ve farkli özellikleri bulunan (küçük çocuklular, yasli 
ebeveynleri olanlar gibi) çalisanlara ulastirilmasi önemlidir. Bu duyurularin etkili 
olmasi için de danismanlik hizmetlerine basvurmanin olumlu yönlerini vurgulayan 
mesajlara agirlik verilmesi tavsiye edilmektedir. Danismanligin sorunlar 
agirlasmadan önce kullanilabilecek koruyucu bir önlem niteligi tasidigi, basarili 
kisilerin kendilerine sunulan kaynaklardan en iyi biçimde yararlanma becerisini 
gösterebilen kimseler oldugu ve deneyimli yöneticilerin bu hizmetleri yararli 
buldugu dogrultusundaki özendirici uyarilar, çalisanlarin zamaninda basvuru için 
ikna edilmesi sürecini hizlandiracaktir (Hoskinson, 2005). 

Danismanlik hizmetleri, kamu sektöründe ya da özel sektörde yer alan, kar 
amaci güden veya sosyal yardim faaliyetlerinde bulunan çesitli kurumlarda çalisan 
kisilere sorunlarinin çözümüne destek verilmesi amaciyla ücretleri karsilanarak 
danismanlara basvurma olanaginin saglanmasidir. 

Çalisanlara sunulacak danismanlik seçeneklerinin belirlenmesinde 
isgörenlerin sayisi, isletme faaliyetlerinin yayginligi,  hizmetlerin maliyeti, örgütün 
kültürü ve geçmisi, uzmanlarin beceri düzeyi gibi faktörler göz önüne alinarak karar 
verilir. Bu kararlar dogrultusunda hizmetler isletmenin içinde veya disinda 
gerçeklestirilir. Iç danismanlik hizmetlerinin yürütüldügü kurumlarda, çözüm 
bekleyen sorunlar isyerindeki danismanlarin girisimiyle asilamadigi takdirde 
danisanlar kurum disinda yer alan baska merkez ve uzmanlara yönlendirilir 
(Tehrani, 1994). 

Danismanlik hizmetlerinin isletme bünyesinde veya disinda verilmesinin 
kendine özgü olumlu ve olumsuz yanlari bulunmaktadir. Örnegin, kurum içi hizmet 
verenler örgüt kültürünü daha iyi tanir, isletmenin ihtiyaçlarina göre planlama 
yapabilir ve danisanlarindan aldiklari geri bildirimleri örgüte kolaylikla 
yansitabilirler. Öte yandan, gizliligin korunmasinda güçlük çekilmesi, çalisanlarin 
danismanin yönetimin yaninda yer aldigina iliskin algilamalar gelistirmesi ve 
örgütteki politik davranislarin hizmetleri etkilemesi söz konusu olabilir. 
Danismanlik kurum disinda verildiginde, gizlilik daha iyi korunur, örgütün bakis 
açisi elestirel bir biçimde sorgulanabilir ve egitim vb. farkli hizmetler de 
saglanabilir. Ancak, danisman bir yabanci gibi görülebilir, maddi kazanç beklentileri 
önceliklidir ve farkli isletmelere uyum saglamakta zorluk yasanabilir. Iç ve dis 
hizmetlere iliskin bu ve benzeri yarar ve zaaflarin örgütsel ortamlara göre degisiklik 
gösterdigi ve bir kurum için olumlu katkisi olan bir özelligin digeri için sakinca 
dogurabilecegi bildirilmistir (Carroll, M., 1997a).

Danismanlik sürecinin etkili bir biçimde yönetilmesi, verilecek hizmetle 
ilgili her asamanin konuyla ilgili tüm taraflarin kendisini güvende hissetmesi ve açik 
bir bilgi paylasimi yasanmasi yönünde programlanmasiyla saglanabilir (Towler, 
1997). Bu kapsamda özenle yürütülmesi gereken etkinlikler asagida yer alan 
basamaklardan olusmaktadir (Carroll, M., 1997b):
1. Danismanlik için hazirlik yapilmasi.

2.4 Danismanlik hizmetler iyle ilgil i seçenekler

2.5 Danismanlik sürecinin yönetimi
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2. Örgütle ilgili ön incelemelerin yapilmasi.
3. Verilecek danismanlik hizmetiyle ilgili sözlesmenin hazirlanmasi.
4. Danismanlik hizmetinin uygulamaya koyulmasi.
5. Verilen hizmetlerin degerlendirilmesi.
6. Danismanlik hizmetiyle ilgili sözlesmenin uygun bir biçimde sonlandirilmasi.

Hazirlik asamasinda, hizmet talep eden kurumun böyle bir hizmetten 
beklentilerinin neler oldugu, hizmeti verecek olanlarin da bu beklentileri ne ölçüde 
karsilayabileceklerine iliskin bir gözden geçirme söz konusudur. Hizmet alanlar, bu 
hizmetleri verecek kisi veya grup konusunda dogru bir seçim yapmaya çalisirken, 
hizmet verenler de örgütün danismanlik hizmetini almaya hazir olup olmadigini 
degerlendirirler. Inceleme asamasinda, örgütün büyüklügü, kültürü, yer aldigi 
iskolu, konumu ve isgücü özellikleri açisindan uygun bir hizmetin planlamasi 
gerçeklestirilir. Örgütle danismanlik hizmetini verecek kurum arasinda yapilacak 
sözlesmenin, roller ve sorumluluklar, uygulamaya iliskin fiziksel düzenleme, ödeme, 
zamanlama ve benzeri konular, danisan ile danisman arasindaki iletisimin biçimi ve 
karsilikli güven ve sayginin saglanmasi gibi yönetsel, profesyonel ve psikolojik 
yönleri göz önünde bulundurmasi beklenir. Uygulama asamasina geçildiginde, 
sözlesmede karara baglanmis olan konulari yürürlüge koymak üzere bir stratejinin 
gelistirilmesi gerekir. Bu stratejinin basariyla yürütülmesinde, örgütlerde 
danismanlik yapacak uzmanlarin psikolojik yardim alanindaki donanimlari kadar 
yönetimle ilgili becerileri de rol oynamaktadir. Degerlendirme, hedeflenen bilissel, 
duygusal ve davranissal degisikliklere ne ölçüde ulasildigini, dolayisiyla,  örgütün 
bu tür bir hizmet için yaptigi yatirimin karsiligini hangi düzeyde aldigini ortaya 
koyar. Isletmenin kapanmasi, sirket birlesmelerinin yasanmasi veya kurumun baska 
bir yerden hizmet almaya karar vermesi gibi nedenlerle sözlesmeler 
yenilenmeyebilir. Bu durumda, çalisanlarin olumsuz etkilenmelerini engelleyecek 
önlemler alinmali ve psikolojik yardim görmeyi sürdüren danisanlarin bu hizmetten 
daha önce belirlenmis olan süre boyunca yararlanmalari için çözüm üretilmelidir
(Carroll, M., 1997b; Towler, 1997).

Gerek is ortaminda gerekse diger ortamlarda verilen psikolojik danismanlik 
hizmetlerini yürütenler, bu çalismalarini kuramsal bir çerçeveye dayali olarak 
sürdürmekte, kendilerine danisanlarin bireysel gelisimlerini hizlandirmak ya da 
sorunlarina çözüm bulmak yönündeki arayislarina konuyla ilgili mevcut bilgi 
birikiminden yararlanarak destek olmaktadirlar.  

Psikolojik danisma kuramlarinin; insanin dogasi hakkinda açiklamalari ve 
kabulleri, ögrenme ile ilgili dayandiklari temeller, davranis degisikligine iliskin 
görüs ve modelleri, danismanliga yönelik amaç ve hedefleri, danismanin rolü ve 
etkinligi konusunda öngörüleri bulunmaktadir. Bireylerde degisim yaratmanin araci 
olarak gelistirilmis olan bu kuramlar arastirma bulgulariyla desteklendikten sonra 
arastiricilar ve uygulayicilar tarafindan kabul görmektedir (Özoglu, 1982). 
Arastirmalar, bu kuramlardan yola çikarak uygulanan girisimlerin genel olarak 
basariya ulastigina, ancak hangi sorunlarda ne tür yaklasimlarin etkili oldugu 
konusunda çalismalarin sürdürülmesi gerektigine isaret etmektedir (Joyce, 2006).   

Psikolojik danisma kuramlari, insanin yapisi konusunda özgürlük-
determinizm, mantiklilik-mantik disilik, bütüncülük-tekilcilik, yapisalcilik-
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çevrecilik, degisebilirlik-degismezlik, öznellik-nesnellik, proaktiflik-reaktiflik, 
homeostasis-heterostasis, bilinebilirlik-bilinemezlik varsayimlari temelinde 
açiklamalarini gelistirmislerdir (Hjelle ve Ziegler, 1981, ss. 12-22). Söz konusu 
varsayimlar asagidaki gibi özetlenebilir:

*Insanlar davranislarini kendi serbest seçimleriyle ortaya koyarlar ve 
hareketlerinden sorumludurlar/Davranislar kisinin kendi özgür iradesinin disinda 
kalan güçler (bilinçalti güdüler, dis pekistireçler, erken çocukluktaki yasantilar, 
fizyolojik süreçler, kültürel etkiler gibi) tarafindan belirlenir (

).
*Davranis bilissel süreçler tarafindan yönetilen, mantiga dayali bir yaklasimin 
ürünüdür/Davranis insanlarin kendilerini ne kadar etkiledigini tam olarak fark 
edemedikleri mantik disi unsurlarin harekete geçmesiyle ortaya çikan bir sonuçtur 
( ).
*Davranislar kisiligin bütünü ele alinarak açiklanabilir/Her bir davranis diger 
davranislardan bagimsiz bir biçimde degerlendirilmelidir ( ).
*Davranis dogustan getirilen özelliklere bagli olarak biçimlenir/Davranisi ortaya 
çikaran çevresel özelliklerdir ( ).
*Davranislara yön veren kisilik özellikleri yasam boyunca degismez/Bireyin yasami 
süresince kisilikte önemli degisiklikler gerçeklesebilir ( ).
*Davranislar üzerindeki en önemli etkiyi bireyin iç dünyasina ait yasantilar 
yaratir/Davranislari etkileyen en önemli unsur dis dünyadaki ölçümlenebilir 
olaylardir   ( ).
*Insanlar davranislarini kendi içlerinden gelen dürtülerle ortaya 
koyarlar/Davranislarin ortaya çikmasina yol açan güç bireyin çevresindeki olaylara 
verdigi tepkidir ( ).
*Davranislar, organizmayi gerilimlerden kurtarip iç dengeye kavusturmak 
güdüsüyle harekete geçirilir/Davranislari gelisme, uyarilma ve kendini 
gerçeklestirme güdüleri harekete geçirir ( ).
*Sistemli gözlem ve deneyler araciligiyla insan davranislarinin nedenleri 
anlasilabilir/Bireyin davranislarinin nedenleri disaridan incelenerek anlasilamaz, 
ancak kendisi tarafindan açikliga kavusturulabilir ( ). 

Yukaridaki varsayimlarin birbirine karsit uçlarindan birini veya digerini 
benimseyen baslica kuramlar arasinda psikanalitik, davranisçi, bilissel, insancil 
yaklasimlar yer alir. Bu yaklasimlardan psikanalizin insan dogasina iliskin olumsuz 
bir görüsünün bulundugu, bilinç disi süreçlere agirlik verdigi, vurgusunun çevreden 
çok kisiye yöneldigi, biyolojik faktörleri önemsedigi ve determinizme yatkin oldugu 
görülmektedir. Davranisçiligin insan dogasi ile ilgili yansiz bir görüsü vardir, 
zihinsel süreçlerin rolünün en alt düzeyde oldugu savindadir, çevrenin etkisi 
üzerinde durur, biyolojik faktörlere sinirli bir biçimde yer verir ve deterministtir. 
Bilissel model, insan dogasina yansiz bir biçimde yaklasir, zihinsel süreçlere büyük 
önem verir, hem insanin hem de çevrenin etkisini göz önünde bulundurur, biyolojik 
faktörleri fazla dikkate almaz ve özgür seçim ile determinizmin iç içe geçtigini 
savunur. Insancil yaklasim, insan dogasini olumlu bir biçimde algilar, zihinsel 
süreçlere agirlik verir, vurgusu birey üzerindedir, biyolojik faktörlerin sinirli etkisini 
kabul eder ve davranislari özgür seçimin yönlendirdigini ileri sürer (Cüceloglu, 
1991; Feldman, 1992; Hjelle ve Ziegler, 1981). Psikanalitik, davranisçi, bilissel ve 
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insancil yaklasimlarin temel özellikleri asagida özetlenmistir (Atkinson, Atkinson, 
Smith, Bem ve Hilgard, 1990; Baron, 1996; Feldman, 1992).

, Freud’un psikodinamik teorisine dayalidir. Geçmiste 
çözüme ulastirilamamis çatismalari ve kabul görmeyen dürtüleri bilinçaltindan 
bilinç düzeyine çikarmayi ve böylece bireyin sorunlariyla etkili bir biçimde basa 
çikmasini saglamayi amaçlar. Serbest çagrisim ve rüya analizi gibi tekniklerle 
danisanlar bastirilmis duygu ve düsüncelerinin farkina varirlar. Bu çagrisim ve 
rüyalari yorumlayan danisman, bireyin sorunlariyla ilgili içgörü kazanmasina 
yardimci olur. Danismanlik oturumlarinda danisanin bastirdigi çatisma ve 
dürtülerini bilinç düzeyine çikarma konusunda direnis göstermesi ve hayatindaki 
önemli kisilerle ilgili sevgi, nefret gibi güçlü duygularini danismana aktarmasi 
türünden olgular yasanir. Bu süreçlerden geçen danisan, enerjisini gereksiz biçimde 
harcamaktan kurtularak sorunlarina daha gerçekçi bir gözle bakabilecek duruma 
gelir. 

, ögrenme ilkelerini kullanarak davranisi degistirmeyi 
hedefler. Bu yaklasimda sistematik duyarsizlastirma araciligiyla kaygi uyandiran 
durumlarda rahatlamanin ögrenilmesi; edimsel sartlama kullanilarak pekistirme veya 
görmezden gelme yoluyla istenen davranislarin güçlendirilmesi, istenmeyen 
davranislarin zayiflatilmasi; gözleme dayali ögrenme ile yeni davranislarin 
kazandirilmasi saglanir. 

, psikolojik sorunlarin temelinde bulundugunu varsaydigi, 
herkes tarafindan sevilmeyi istemek, her yapilan isin basariyla sonuçlanmasini sart 
kosmak ve aci çekmeyi hak etmedigine inanmak gibi makul olmayan düsünme 
biçimlerini degistirerek danisanlarin sikintilarini hafifletmeye çalisir. 

ise davranis düzeltme teknikleriyle mantik disi inançlari 
degistirmeyi amaçlayan teknikleri birlikte kullanir. Duygular ve davranislar üzerinde 
düsünce süreçlerinin önemli bir etkisi oldugunu vurgulayan 

bu türün örneklerindendir. 
, bireylerin sorunlarina, çevrelerindeki kisilerin 

beklentilerini karsilayabildikleri ölçüde kendilerine deger vermelerinin ve gerçek 
benliklerinden uzaklasmalarinin yol açtigini ileri sürer. Danisan, danismanin onu 
oldugu gibi, sartsiz bir biçimde kabul eden sevecen tutumuyla bu durumu asar ve 
kendisi hakkinda olumlu bir algi olusturmaya baslar. Söz konusu yaklasim, 
insanlarin kendi davranislari üzerinde kontrol sahibi olduklari önermesinden 
hareketle yasamlariyla ilgili seçimler yapabileceklerini ve sorunlarini çözmenin 
kendilerine bagli oldugunu ifade eder. Bu bakis açisinin temsilcilerinden biri olan 

göre, bireylerin geçmiste kalan çözümlenmemis çatismalarini 
danismanlik oturumlarinda yeniden yasamalari, sorunlarini daha iyi anlamalarina ve 
duygu, düsünce ve davranis bütünlügünün olusmasina katkida bulunur.

Bu yaklasimlarin, sorunlarin tanimlanmasi ve önerdikleri çözüm yollari 
bakimindan birbirlerinden önemli farkliliklar gösterdigi, bu nedenle de hangisinin 
daha fazla yarar sagladigi konusunda bir degerlendirme yapmanin çok zor oldugu ve 
kesin bir sonuca ulasilamadigi konusunda görüsler vardir (Feldman, 1992). Bununla 
birlikte, danismanligin danisanlarin hayatlarinda olumlu degisikliklere yol açtigina, 
her bir kuramin belirli özellikleri ve sorunlari olan danisanlarda basarili, digerlerinde 
basarisiz olduguna ve digerleriyle karsilastirildiginda davranisçi yaklasim ile akilci-
duygusal yaklasimin etkinligine isaret eden arastirma bulgulari da ortaya 
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koyulmustur (Ivey ve Simek-Downing, 1980). Bütün yaklasimlarin esit oldugu 
fikrine karsi çikan Palmer (1999), arastirmalarin bazi sorun alanlarinda bilissel-
davranisçi stratejilerin üstünlügünü gösterdigini belirtmektedir. Ancak danisanin 
kisilik özellikleri ve danismanlik sürecinin yürütülme biçimi konusundaki 
beklentileri ile danismanin tarzi arasindaki uyumun, danismanin beceri düzeyinin, 
danisan ve danisman arasindaki isbirliginin ve tekniklerin dogru uygulanmasinin 
etkinlik açisindan önemini de vurgulamistir. 

Isyerindeki danismanlik girisimlerinde, yukarida sözü edilen yaklasimlarin 
ne tip örgütler için daha uygun olduguna iliskin sistemli bir karsilastirma 
yapilmamistir ve herhangi bir modelin danisani desteklemek açisindan digerini 
geride biraktigini gösteren bir ipucu yoktur. Bu nedenle uygulanacak yaklasimin 
seçimi danismanin tercihine birakilmistir (Carroll, M., 1997a). Mc Innes (2007) ise, 
danisanlarin sorunlarinin çözülmesinde daha fazla katkinin belirli bir danismanlik 
yaklasimina mi yoksa danismanin özelliklerine mi ait oldugu konusundaki 
tartismalarin isyerindeki psikolojik danismanlik girisimlerini de kapsayacak biçimde 
sürdügünü bildirmistir.

Bull (1997), isyerinde danismanlikla ilgili belirli bir kuramin bulunmadigini 
belirtmis ve danismanlarin çalismalarinda kendilerine rehber olacak bir kuramsal 
çerçeveye dayanmalarinin önemini vurgulamistir. Yazara göre, danismanlar sezgi, 
yaraticilik ve sevecenlik gibi yetilerinden yararlanabilirler ancak psikolojik 
danismanlik konusunda var olan kuramsal yaklasimlardan birini is ortamina 
uyarlayarak kullanmalari etkinlik saglamalari açisindan gereklidir. Bilissel-
davranisçi kuramin ve Gestalt kuraminin, isyerinde danismanlik açisindan olumlu 
sonuçlar yaratabilecegi inancinda olan arastirmaci, bununla birlikte, danisanlarin 
yararlanabilecegi seçeneklerin sadece bu yaklasimlar olmadigini, baska 
yaklasimlarin da ise yarayabilecegini eklemistir. McLeod (1993; aktaran, Lees, 
2004) ise, danismanin, çesitli kuram ve modellerden danisanin ihtiyaçlarina en iyi 
cevap verebilecek fikir ve teknikleri seçerek uygulayabilecegini veya merkezi bir 
kuramsal çerçeve belirleyerek diger yaklasimlari bu kavram altinda 
birlestirebilecegini öne sürmüstür.

Isyerindeki danismanligin, birey odakli, kisa süreli ve belirli sorunlarla 
ilgilenen bir yapida oldugu belirtilmis ve herhangi bir kuramin is ortaminda 
basariyla uygulanabilmesi için bu ölçütleri tasimasi gerektigi vurgulanmistir (Bull, 
1997). 

Isgörenlere saglanan danismanlik hizmetlerinin çalistiklari kurum 
tarafindan üstlenilmesi nedeniyle, zaman ve ücret açisindan daha “ekonomik” olarak 
degerlendirilebilecek seçenekler tercih edilmekte ve “problem-odakli danismanlik” 
ya da “kisa dönemli danismanlik” olarak adlandirilan yöntemlerden 
yararlanilmaktadir. Bu yöntemler, kuskusuz yukarida sözü edilen kuramlardan izler 
tasimaktadir, ancak süre sinirlamasi nedeniyle kendine özgü bir yapilandirmayla
yürütülmektedir. 

Kisa süreli danismanlik, bir dizi pragmatik, hedefe odakli yöntem ve 
teknikle sinirli sayida oturumda (dört-sekiz oturum arasinda) danisana yarar 

4. ISYERINDE PSIK OL OJIK  DANISMANL IK  M ODEL L ERI

4.1. K isa süreli danismanlik yaklasimi
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saglamaya çalisan bir yaklasimdir. Karsilastirmalar, kisa süreli danismanligin, 
danisanin uzun süreli devamini gerektiren danismanliklar kadar etkin ve ahlaki 
yönden kabul edilebilir oldugunu ortaya koymustur (Evans, Valadez, Burns ve 
Rodriguez, 2002). Kisa süreli danismanliklarda bazi ortak özellikler bulunur: Belirli 
bir konuya odaklanma ve hedefleri sinirli tutma, halen yasanmakta olan sorunlarin 
geçmisteki nedenleri yerine o anda çözüm için atilabilecek adimlara vurgu,  hizli ve 
çok yönlü degerlendirme yöntemleriyle danisanin sorunlarinin erken dönemde 
belirlenmesi ve hafifletilmesi, kaydedilen ilerlemenin sik sik gözden geçirilmesi, 
danisan ve danismanin aktif bir biçimde çözüm için çaba harcamasi, zamanin planli 
ve ihtiyatli kullanimi, tekniklerin uygulanmasinda pratiklik ve esneklik yoluyla 
istenen sonuçlara ulasmanin kolaylasmasi (Cooper, 1995; aktaran, Evans ve ark. 
2002).

Danismanlik sürecinin basinda danisman, uygulamayi danisana tanitir. 
Danismanligin kaç oturum devam edecegi, kullanilacak danismanlik yaklasimi, 
gizlilik ilkesine (danismanlarin, danisanlarinin verdigi özel bilgileri saklamak 
konusundaki yükümlülükleri) uyum, her oturumda belirli bir gündemin izlenmesi 
gibi konularda danisan bilgilendirilir. Danisanin sorunlari ele alinmadan önce 
kendisini güçlü hissettigi yönler üzerinde durulur. Böylece danisan, ulasmak istedigi 
amaçlarini hayata geçirmek yönünde kendi potansiyelini fark ederek olumlu bir 
baslangiç yapmis olur. Bu asamadan sonra danisan, danismanin yardimiyla 
sorununu açik bir biçimde tanimlamaya ve kendisi için önemli bir hedef belirlemeye 
çalisir. Danisandan isteginin gerçeklesmesi durumunda ortaya çikacak sonuçlari 
zihninde canlandirmasi istenir. Danisan, varmak istedigi hedefle ilgili olumlu ve 
olumsuz durumlari gözden geçirerek beklentilerinin ne ölçüde karsilanacagina karar 
verir. Eylem plani asamasina geçildiginde, danisman, danisani destekleyecek çesitli 
girisimlerde bulunur; danisana gevseme tekniklerinin ögretilmesi, sosyal 
becerilerinin gelistirilmesi, bilissel yaklasimlarinin sorgulanmasi gibi seçeneklerden 
uygun olanlarindan yararlanir. Sürecin bitiminde bir degerlendirme yapilarak nelerin
basarildigi, cevap verilemeyen ne gibi taleplerin bulundugu, baska yardim 
arayislarina ihtiyaç olup olmadigi tartisilir (Tehrani, 1998).

Kisa süreli danismanligin yürütülmesi karari alinirken öncelikle danisanin 
ve danismanin bu yardim tarzina uygun özellikler tasiyip tasimadiklari 
belirlenmelidir. Bu tür bir danismanligin yapilabilmesi için danisanin sorunlarinin 
çok agir olmamasi, yeni ortaya çikmis bir sorununun varligi ve sorunun açikça 
tanimlanabilmesi önemlidir. Öte yandan, bireyin danismanliga devam etme 
konusunda istekli oldugunun ilk görüsmede ortaya çikmasi, degisim için hazir 
oldugunu göstermesi, iç dünyasini paylasmaya yatkin ve düsüncelerini rahatça ifade 
edebilecek kadar konuskan olmasi, direnis ve kati bir savunuculuk içinde 
bulunmamasi, danisman ile danisan arasinda kisa zamanda güvene dayali bir 
iliskinin kurulmasi gerekir. Danismandan ise kisa süreli danismanligi yapabilecek 
egitim, deneyim ve istege sahip olmasi, danisanin verdigi bilgilere seçici bir biçimde 
yaklasarak belirli bir alan saptamasi en çok sikinti yaratan sorunlari ayirt 
edebilmesi, makul amaçlar belirlemesi, zaman sinirlamasini göz önünde tutarak 
uzun arastirmalara girmeksizin yaratici bir biçimde çözümlenebilecek sorunlarin 
üzerine gitmesi beklenir. Çözümü daha fazla zaman veya farkli bir uzmanlik 
gerektiren konularda, örnegin alkol veya uyusturucu bagimliliginda, kisa süreli 
danismanlik disindaki seçeneklerin degerlendirilmesi yoluna gidilmelidir (Mander, 

, 
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2005).
Isyerinde psikolojik danismanlik kisa süreli bir müdahale olmasi nedeniyle 

bazi elestirilere maruz kalmistir. Psikolojik danisma sürecinin; belirli bir 
danismanlik yaklasimini detaylariyla uygulamak yerine çok sayida teknige bir arada 
basvuran eklektik bir nitelik tasidigi, danisanin sorunlariyla ilgili derin 
arastirmalarin gerçeklestirilmesine uygun özellikler göstermedigi, yüzeysel bir 
etkinlige dayali oldugu öne sürülmüstür. Buna karsilik, danismanin farkli kuram ve 
modellerden çesitli unsurlari bir araya getirerek yeni bir kuram ya da model 
olusturmasi yoluyla bütünleyici bir yaklasim izleyebilecegine isaret edilmistir. 
Danismanligin, özel merkezlerin disindaki farkli is ortamlarina uyarlanarak yeniden 
biçimlendirilebilecegi, çalisma kosullarinin geregi olarak sinirli sürede gerçeklesen 
danismanliklarda psikodinamik anlamda yogunlasma ve odaklanmalarin bile 
saglanabilecegi vurgulanmistir (Lees, 2004).

Isyerinde danismanlik, çalisma ortamlarinda uygulanan ve isgörenlerin 
desteklenmesini amaçlayan çesitli girisimlerle ortak ve farkli yönler içermektedir. 
Asagidaki alt bölümlerde, bu etkinliklerden koçluk ve arabuluculugun danismanlikla 
iliskisi üzerinde durulacaktir. 

Koçluk, çalisanlarin gelistirilmesine ve kariyer gelisimlerine yardimci 
olunmasina dayali faaliyetleri içerir. Danismanlik ise özel yasam veya is yasamiyla 
ilgili bir sorun ortaya çiktiginda basvurulan bir hizmettir (De Cenzo ve Robbins, 
1996). 

Isletme performansinin arttirilmasi, dis çevredeki degisimlere uyum 
gösterilmesi, iç degisimlerin benimsetilmesi, bireysel davranis degisikliklerinin 
gerçeklestirilmesi ve etkin takimlarin kurulmasi gibi amaçlarla koçluk 
uygulamalarina basvurulmaktadir. Koçluk destegi alanlarin kendileriyle ilgili bilinç 
düzeylerinin yükseldigi, iletisim becerilerinin gelistigi, öz güvenlerinin arttigi, daha 
üretken olduklari ve stres düzeylerinin düstügü görülmüstür. Koçluk hizmeti, 
yararlananlar için degerli bir yatirim olarak görülmekte ve her büyüklükteki isletme 
için olumlu sonuçlar üretmektedir (Waddell, 2005; Williams, 2005). 

Avrupa’da koçluk yapabilmek için Uluslararasi Koçluk Federasyonu (ICF) 
tarafindan akredite edilmis kurumlardan egitim almak ve 750 saatlik pratik 
deneyime sahip olmak kosullari aranmaktadir. Türkiye’de koçluk son yillarda ortaya 
çikan ve gerek bu meslege yönelmek isteyenler gerekse mensuplarindan hizmet 
almak arzusunda olanlar açisindan yogun bir talep artisinin yasandigi bir görev 
niteligindedir. Kurumsal koçluk, bireysel koçluk ve yasam koçlugu gibi alanlarda 
hizmet vermeyi amaçlayan koç adaylari, Avrupa Mentorluk ve Koçluk 
Konsoloslugu’nun (EMCC) akredite ettigi kurumlarin verdigi egitim programlarina 
yönelmektedir (insankaynaklari.com içerik ekibi, 2005b).

Koçlugun gelismesine yol açan akimlar arasinda psikoterapi ve psikolojik 
danismanlik, isletme danismanligi ve örgüt gelistirme, kisisel gelisim egitimleri gibi 
yardima dayali girisimler bulunmaktadir. Bu alanlarin insana iliskin görüslerinden 
beslenen koçluk, degisim saglamayi amaçlayan söz konusu etkinliklerin her birinden 
izler tasisa da farkli özellikleri yapisinda toplamistir. Koçluk uygulamalarinda ilgi, 
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yardim alan kisinin geçmisinden çok gelecegine dönüktür, koçluk rolünü üstlenen 
kisi, doktor, terapist, danisman vb. uzmanlara göre daha az yönlendirici bir islev 
yürütür, destek evrelerinde sorun çözümü odakli bir bakis açisi yerine ileriye dönük 
beklentilere ve basariya ulasilmasini saglayacak adimlari içeren bir plan üzerinde 
durulur (Williams, 2005). Koçluk sürecinde,  basvuran kisi içinde yer aldigi örgütsel 
yapida kendisini hedeflerine götürecek gerçekçi yöntemlerle hareket etmesi için 
yardim görür. Ölçülebilir amaçlar çerçevesinde koç, isgören ve yönetici isbirligi 
içerisinde çalisir ve belirli araliklarla taraflara geribildirimde bulunulur. Yapilan 
degerlendirmeler istenen sonuçlarin elde edildigini gösterdiginde süreç biter, ancak 
yeterli asama kaydedilmedigi görülürse yeni bir baslangiç yapilabilir (Bachkirova ve 
Cox, 2005; McMahon, 2005). 

Bireyleri psikolojik danismanlik almaya yönelten güdü çogunlukla 
psikolojik sorunlardan kurtulmak, saglikli davranmalarini önleyen aliskanliklari 
birakmak, hayatlarini güçlestiren konulari gözden geçirmek ve böylelikle huzura 
kavusmaktir. Koçluk desteginden yararlanma güdüsü ise temelde performansi 
arttirma isteginden kaynaklanir. Ancak koçluk yardimiyla becerilerini üst düzeye 
getirmeyi hedefleyen bir kisinin bu amacina ulasmasini zorlastiracak sorunlarinin 
bulundugu ortaya çiktiginda, psikolojik danismanlik yaklasimlarinin da kullanilmasi 
gerekliligi ortaya çikar. Böyle bir durumda iki uzmanlik alaninin birlesmesi söz 
konusu olur. Uzmanlarin, koçlukla ilgili yeteneklerini zenginlestirerek kendilerine 
basvuran çalisanlarin gelisimini engelleyen etkenleri daha dogru bir biçimde 
algilayabilmeleri için bilgi birikimlerini genisletmelerinin önemi üzerinde durulmus 
ve psikolojik danismanlik egitimi almalari önerilmistir (Bachkirova ve Cox, 2005). 

Danismanlarin üstlendikleri islerden biri de arabuluculuktur. Danismanlik 
görevi yapan uzmanlarin sahip olduklari dinleme, iletisim, duygularla basa çikma
gibi beceri ve deneyimlerin arabuluculuk için saglam bir temel olusturdugu ancak 
çatisma çözümü alaninda yeni beceriler edinmelerinin gerektigi belirtilmistir. 
Isyerinde arabuluculuk, yapilandirilmis bir yöntemle görüs ayriliklarinin giderilip 
çözüme ulastirilmasini hedefleyen bir girisim oldugundan danismanlik hizmeti 
verenlerin ayri bir egitim almasini zorunlu kilar. Bu konuda egitim almadan 
müdahalede bulunmanin çatisan taraflar arasindaki sorunlari daha da agirlastirdigini 
gösteren örnekler kaydedilmistir (Doherty, 2004). 

Danismanlarin is ortami disinda gerçeklestirdikleri yardim girisimlerinde 
zaman zaman arabulucu rolü oynamak durumunda kaldiklari, örnegin esler 
arasindaki sorunlarin çözümünde uzlastirici bir konumda bulunduklari, bu nedenle 
benzer bir yaklasimi isyerinde de benimseyebilecekleri belirtilmistir. Danismanlarin 
mesleki donanimlari, çatisma içerisindeki taraflarin birbirlerinin ihtiyaçlarini 
gerçekçi bir biçimde degerlendirebilmelerine yardimci olabilir. Öte yandan, hizmet 
verdikleri kisilerin veya kurumun arabuluculuk sürecini özel çikarlari dogrultusunda 
yönlendirmeye dönük çabalarini fark ederek bu gibi egilimlerin önlenmesi 
konusunda duyarlilik gösterebilirler (Carroll, C., 1997).

Gerek iki çalisan arasinda gerekse takimlar veya bölümler arasinda 
dogabilecek anlasmazliklarin ortadan kaldirilmasinda kullanilan arabuluculugun 
yürütülmesinde özen gösterilmesi gereken noktalar vardir. Gizlilik ilkesine 
uyulmasi, arabuluculugu yürütecek danismanin taraflardan biriyle psikolojik 
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danisma iliskisi içinde bulunmamasi, tarafsizligin korunmasi ve arabuluculuk 
rolünün koçluk, egitimcilik, arastirmacilik gibi rollerden kesin bir biçimde 
farklilastirilmis olmasi gerekmektedir. Iyi egitim almis, amaçlarini ve sinirlarini net 
bir biçimde ortaya koyabilmis ve örgütün destegini kazanmis danismanlarin, görüs 
ayriligi olan kisi ve gruplari güvenli bir ortamda bulusturarak hem stres, kaygi gibi 
olumsuz duygularin hem de ekonomik giderlerin azalmasina katkida bulunduklari 
görülmektedir (Doherty, 2004). 

Arastirmalar, toplulukçu egilimlerin agirlik tasidigi kültürlerde, bireyci 
olanlara göre, üçüncü taraflarin çatismalarin çözümüne daha fazla katilmalarinin 
beklendigini ortaya koymustur. Türkiye’deki isyerlerinde yöneticilerin ve is 
arkadaslarinin anlasmazliklarda üstlendikleri rollerin incelendigi bir çalisma da 
arabuluculuk rolünün çatisan taraflarca memnuniyetle karsilandigini göstermistir 
(Ergin, 2000). Bu sonuçlar, isyeri psikolojik danismanlarinin böyle bir görevi 
üstlenerek çatismalarin yikici boyutlara ulasmadan çözümlenmesinde ve çalisma 
ortamindaki isbirliginin güçlenmesinde pay sahibi olabilecegine isaret etmektedir.

Danismanlarin, çalisanlarin neden belirli meslekleri seçtiklerini ve isleriyle 
ilgili nasil bir tutum gelistirdiklerini ögrenmeleri, kendilerine isle ilgili degisik 
sorunlarla basvuran kisilere karsi empati göstermelerini kolaylastirabilir. Is bireye 
kimlik kazandirabilir, yasaminin amacini olusturabilir, yaraticilik, beceri, statü, 
kendine güven, gelir, sosyal etkilesim kaynagi olabilir. Danismanlarin bu çesitliligi 
dikkate alarak isgörenlerin islerine nasil bir anlam yüklediklerini ve çalistiklari 
örgüte neden baglandiklarini arastirmalari daha etkin bir islev üstlenmelerini 
saglayabilir. Bunun yani sira is hakkindaki degerlendirmeleri bireysel özellikler 
kadar ortamla ilgili özelliklerin de etkiledigi ve danismanligin bir sistem içinde 
gerçeklestigi göz önünde bulunduruldugunda, danismanlarin içinde yer aldiklari bu 
sistemi tanimalari geregi ortaya çikar. Danismanlarin, örgüt kültürünü anlamasinin, 
yarattigi etkileri ve sinirlamalari bilmesinin danisanlarina gerçekçi degisimler 
yapabilmelerine yardim etmeleri açisindan önemi vurgulanmistir (Franklin, 2003). 
Örgüt kültürü ile ilgili duyarli yaklasimlarin gösterilebilmesi için danismanlarin 
aldiklari geleneksel egitimin yani sira örgütsel davranis konularinda da 
yetistirilmeleri gerektigi belirtilmistir (Carroll, M., 1997a). 

Danismanlarin örgüt yapisi, örgütteki kilit roller, kararlarin verildigi 
hiyerarsik basamaklar, yetki dagilimi, ödül ve ücret sistemleri, yeniden yapilanma 
gibi biçimsel özellikler hakkinda bilgili olmalarinda, öte yandan, açikça ortaya 
koyulan politikalardan farklilasan uygulamalara ve bilinçdisi süreçlere de 
dikkatlerini yöneltmelerinde yarar bulunduguna deginilmistir. Biçimsel özellikler 
kurumun kendisini nasil gördügü ve tanitmak istedigi konusunda yol gösterirken, 
bunlara aykiri düsen uygulamalar gerginlik ve stres yaratabilecek durumlara, 
çalisanlarin örgütsel yapiyla ilgili farkinda olmadiklari duygu ve düsünceleri de 
yardim ve tavsiyelerin reddedilmesi, savunmaya geçilmesi, degisime direnis 
gösterilmesi gibi egilimlere isik tutabilir (Walton, 1997).  

Örgüt kültürü bireylerin davranislarina yön veren ortak normlar ve 
degerlerden olusur (Luthans, 1995). Farkli örgüt kültürlerinde benimsenen inanç 
sistemlerine bagli olarak yöneticiye itaat, kurallara uyum, hedefe ulasma yöntemleri, 
kisilerarasi iliskilerdeki ahenk gibi konularda degisik öncelikler belirmektedir. Bu 
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öncelikler her bir kültüre özgü olumlu ve olumsuz niteliklere dönüsmekte ve 
çalisanlar üzerinde yapici veya yikici etkiler yaratmaktadir (Walton, 1997). Örnegin, 
kurallarin siki bir biçimde izlendigi kurumlarda bir yandan düzen ve belirlilik 
saglanirken, diger yandan, esneklik, yaraticilik ve özerklik zedelenmektedir. Degisik 
kültürel yönelimler, çalisanlar için oldugu kadar danismanlar için de islerini 
kolaylastiran ya da zorlastiran bir ortam hazirlamaktadir. Bu baglamda Franklin 
(2003), baskici ve gelistirici kültürlerle danismanligin iliskisi üzerinde durmustur. 
Baskici kültürlerde korku egemendir ve bu durum özellestirme, yeniden yapilanma, 
küçülme, yeni teknolojiler ve devlet müdahalelerinin sinirlandirilmasi gibi 
degisimlere ayak uydurma çabasindaki isletmelerde ortaya çikmistir. Gelecege 
dönük belirsizlik ve güvensizligin yogun biçimde yasandigi bu örgütlerde uzun 
çalisma saatleri, kullanilamayan izinler, asiri is yükü ve isini korumaya çalismanin 
yarattigi baski; çalisanlarda duygusal çöküntü, içe kapanma, kaygi ve düsük 
özsaygiya yol açmaktadir. Kaynaklarin sinirli oldugu ve kalite standartlarindan ödün 
vermeye yatkinlik gösterilen bu gibi kültürlerde danismanlar da güçlüklerle 
karsilasir ve çalismalarinin takdir edilmedigini düsünebilirler. Gelistirici kültürlerde 
ise bireylerin ve isletmelerin isbirligi ile zor dönemlerin üstesinden gelinmekte, 
sorunlar firsat olarak algilanmakta ve çalisanlar, desteklendiklerini, 
cesaretlendirildiklerini, duygu ve düsüncelerinin önemsendigini hissetmektedirler. 
Isgörenlerin bireysel girisimlerini ortaya koyabildigi ve kisisel amaçlar ile örgütsel 
amaçlarin bütünlestigi bu gibi kültürlerde, danismanlar için daha elverisli kosullar 
bulunmakta ve çalisma hayatinda mutluluk ve üretkenligin temelleri konusunda 
gözlemledikleri örnekler yeni yaklasimlar olusturmalari için esin kaynagi 
yaratmaktadir. 

Örgüt kültürü konusunda bilinçli olmanin, danismanlarin mesleki hünerleri 
kadar isle ilgili tutumlarini da etkiledigi anlasilmaktadir. Örgütsel özellikleri iyi 
tanimanin ve örgüt ile uyum içerisinde çalismanin danismanlar açisindan olumlu 
sonuçlar yarattigi belirlenmistir. Örgütün yapisi ve islevi hakkinda bilgi sahibi olan, 
yaptigi görevi kendisini asmasina firsat taniyacak bir is biçiminde algilayan ve 
becerilerini kullanabilecegi bir ortamda yer aldigini düsünen danismanlarda yüksek 
düzeyde içsel is tatmini görülmektedir (Kirk-Brown ve Wallace, 2004). 

           Bu bölümde danismanlari kaygilandiran konular, karsilastiklari ahlaki 
sorunlar ve uygulamalari ile ilgili yol gösterici ilkeler ele alinacaktir.

Danismanlik hizmetini verenler, sorumluluklarinin hem danisanlariyla hem 
de örgütle iliskili bulundugu görüsündedirler. Aslinda örgütün de bir danisan 
oldugunu düsünmelerine karsin örgütle baglarini güçlendirecek adimlari atmakta 
çekimser kalmaktadirlar. Kendilerini örgütsel yapinin disinda kalmis olarak 
algilayan danismanlar, rollerine ve örgütün beklentilerine iliskin belirsizlik 
yasamakta, hissettikleri rol çatismasi nedeniyle tükenmislik içine girmektedirler. 
Herhangi bir danisana destek olduklarinda olumlu sonuçlardan memnuniyet 
duymakta ancak sorunun etkiledigi diger danisanlara veya örgütün bütününe yönelik 
girisimlerde bulunmalarinin nasil karsilanacagini bilemedikleri için 
duraksamaktadirlar. Is ortamlarinda yasanan hizli degisimler danisanlar kadar 
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danismanlari da etkilemekte, ortaya çikan belirsiz durum özerklik duygularini 
zedelemekte ve uygulamalarinin yarattigi etkiler konusunda kusku duymaktadirlar. 
Ayrica, danisanlar, danismanlari olduklarindan daha güçlü görmekte, onlardan 
çesitli taleplerde bulunmakta, örnegin baska bir bölüme geçmeleri için devreye 
girmelerini, zorbaligi durdurmalarini, sikayet prosedürlerini baslatmalarini 
beklemektedirler. Danismanlar, aslinda görevlerinin danisanlari güçlendirmek ve 
kendi karar ve seçimlerini sonuçlariyla birlikte üstlenmelerini saglamak oldugunu 
fark ettirmekte güçlük yasamaktadirlar (Elliott ve Williams, 2002; Franklin, 2003; 
Kirk-Brown ve Wallace, 2004).

Danismanlar, isverenle aralarindaki iletisim kanallarinin gelistirilmesiyle 
hizmetlerin örgütle daha fazla bütünlesecegine inanmaktadirlar. Böylece çalisanlar 
üzerinde yaratmis olduklari olumlu etkilerin örgütsel amaçlara da yayilabilecegini 
ümit etmektedirler (Elliott ve Williams, 2002). Öte yandan, Whelan, Robson ve 
Cook (2002), karsilikli rollerin ve sorumluluklarin netlestirilmesi için yürütülecek 
hizmetlerin niteligi, örgütsel politikalara bagli kalinmasi, danismanligin örgüte 
katkisi, örgütün danismanlik sürecine müdahale kosullari, örgüte belirli araliklarla 
verilecek geribildirimler ve hizmetlerin degerlendirilmesi gibi konularda açik 
sözlesmeler hazirlanmasini önermektedirler. 

Danismanlar görevlerini sürdürürken kendilerini güç durumda birakan bazi 
sorunlarla karsilasirlar. Örnegin, alkol ve uyusturucu kullananlarin, intihar egilimi 
bulunanlarin, sirket politikalarina aykiri hareket edenlerin bildirilmesi zorunlulugu;
yöneticilerin danisanlarin verdigi bilgileri ögrenmek istemesi; birbirleriyle sorunlari 
olan iki çalisani ayni danismanin görmesi; danismanin psikolojik danisma iliskisinin 
son buldugu bir danisaniyla örgüt ortaminda sik sik karsilasmasi; danismandan 
çalisanlarin is performanslari ile ilgilenmesinin beklenmesi; danismanin örgüt ve 
danisan arasinda taraf tutmaya zorlanmasi gibi konular danismana ikilem yasatan 
sorunlar arasindadir (Kinder, 2005). 

Danisanlarin, danismanlik oturumlarinda verdikleri hassas bilgilerin 
yöneticilere ulastirilabilecegi, kendilerine karsi kullanilabilecegi ve zarar 
görebileceklerine iliskin kaygilari bulunmaktadir. Ancak, danismanin hem kendisine 
danisan kisiye hem de hizmetlerin giderlerini karsilayan kurulusa karsi sorumlulugu 
vardir. Danisan suç olusturacak bir davranis ile ilgili niyetini danismana 
bildirdiginde, bu suçun yönelebilecegi kisilere ve yasal mercilere karsi da 
sorumlulugu dogar. Bu durum gizlilik ilkesine tam anlamiyla uyulmasini 
güçlestirebilir ve danismani zor durumda birakabilir. Gizlilik ilkesi konusunda 
yeterli güvence saglanamamasi ise kaygilarin artmasina ve danismanlik 
programlarinin etkinliginin zayiflamasina yol açabilir (Holley ve Jennings, 1987). 

Örgütlerin deger sistemleriyle danismanligin deger sisteminin çatisma 
içerisinde bulunmasi psikolojik danisma sürecinin hedefleri konusunda soru 
isaretleri olusturur. Danismanlar, danisanlarini kendilerini gelistirmeleri, daha 
atilgan ve özgür davranmalari yönünde cesaretlendirirken, örgüt yöneticileri itaatkar, 
edilgen ve kolay denetim altina alinabilen kisilerle çalismayi tercih edebilirler. 
Aldiklari egitim geregince çalisanlarin öznel yasantilarina ve kisisel sorunlarina 
vurgu yapan danismanlar, bireyci olduklari ve sosyal ortami görmezden geldikleri 
elestirisiyle karsilasabilirler (Carroll, M., 1997a; Shea ve Bond, 1997). Kimi zaman 
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danismanlik yaklasimlari düsük performans ve benzeri sorunlarin yasanmasinda 
ortamsal etkenlerin rolünün gizlenmesine araç olabilir. Çalisanlara karsilastiklari 
sorunlarda kendi paylarinin da bulunabilecegine iliskin içgörü kazandirmaya ve 
sorumluluk üstlenmelerini saglamaya çalisan danismanlik yaklasimlarindan, 
örnegin, bilissel-davranisçi modellerden danisanlar yararlanmaktadir. Ancak, 
bireysel degisme yaratmayi amaçlayan bu yöntemlerin, is ortaminda stres yaratan 
kosullari degistirmeye sicak bakmayan yönetimler ve bu türlü olumsuzluklardan 
dolayi tazminat ödemekten kaçinan isverenler ve sigorta sirketleri tarafindan 
çalisanlarin suçlanmasi için bir gerekçe olarak kullanilabilecegi bildirilmistir. 
Danisanlarinin gerçekçi bir bakis açisi edinmeleri yönünde ugras veren 
danismanlarin, bu çabalariyla istemeden yasa karsisinda isgörenleri kusurlu 
gösterecek durumlarin ortaya çikmasina yol açmasi ahlaki bir ikilem yaratmaktadir. 
Bu ikilemin asilmasi için danismanlara, danisanlarina sorunlarin bireysel ve çevresel 
çesitli faktörlerin etkilesimi ile olustugunu açiklamalari ve isyerindeki 
uygulamalarin degismesi yönünde girisimci olmalari tavsiye edilmektedir (Morris ve 
Raabe, 2002). 

Psikolojik danismanlik hizmetleri özenli bir usulde yürütüldügünde gerek 
çalisanlar gerekse örgütler için yararli sonuçlar dogurabilir. Ancak bu hizmetlerin 
etkinliginin saglanmasi kadar etik ilkelere bagli kalinmasinin da önemi vardir. Etik 
anlayisin saglikli bir biçimde uygulanip uygulanmadigini görebilmek için ise 
degerlendirme ölçütlerinin bulunmasi gerekir. 

Aytemiz-Seymen ve Bolat (2005), zihinsel ve bedensel engelli bireylere 
karsi insan kaynaklari uygulamalari açisindan yöneltilen ayirimciligin önlenmesinde 
uygulamali etik kavrami üzerinde durmaktadirlar. Yazarlara göre, üzerinde 
uzlasmaya kolaylikla varilamayan, tartismaya açik konularda dogru ve yanlislarin 
ortaya koyulmasina katkida bulunan bir etik alt dali olarak uygulamali etik, bilimsel 
arastirmalar yoluyla örgütlerin çesitli etkinliklerinin degerlendirilmesinde yol 
gösterici olabilir. Isyerinde psikolojik danismanlik uygulamalari daha önceki alt 
bölümlerde de görüldügü gibi, pek çok ikilemi ve çatismali durumu bünyesinde 
barindirmaktadir. Danisman için sorun yaratmaya aday örnek olaylarin toplanmasi, 
bu olaylari yaratan bireysel ve örgütsel etkenlerin belirlenmesi, karar seçeneklerinin 
incelenmesi, bu seçeneklerin ahlaki açidan kabul edilebilirligi konusunda yargiya 
varilmasi, ulasilan sonuçlarin var olan etik yaklasimlarla bütünlestirilmesi ve yeni 
gelismeler karsisinda uyum saglayacak düzenlemelere gidilmesi asamalarinda 
uygulamali etikten yararlanilabilir. Ayrica, danismanlarin mesleki uygulamalarinin 
etkinligini gözden geçirmek amaciyla düzenli araliklarla deneyimli uzmanlarin 
yorum, görüs ve önerilerine basvurmalari da etik yaklasimlarin tartismaya 
açilmasinda ve daha dogru kararlar alinmasinda etkili olacaktir.  

Amerikan Psikologlar Birligi (APA, 1992) ve Ingiliz Danismanlar Birligi 
(BAC, 1993) psikolojik destek hizmeti verenlere yardimci olabilecek çesitli ilkeler 
gelistirmislerdir. Örnegin, bir danisman ne kadar deneyimli olursa olsun, 
çalismalarini bir baska uzmanin gözetimine (süpervizyon) sunarak yürütmelidir. 
Türk Psikologlar Dernegi’nin etik yönetmeligi (2004) ve Türk Psikolojik Danisma 
ve Rehberlik Dernegi’nin psikolojik danisma ve rehberlik alaninda çalisanlar için 
etik kurallari (2004) da isyerinde yardim hizmetlerini yürütenler için basvuru 
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kaynagi olabilir. Bu derneklerin psikoterapi ve psikolojik danisma yapan uzmanlar 
için getirdigi baslica etik kurallar asagidaki gibi siralanabilir: Uzmanlarin yararli 
olabileceklerini düsündükleri kisilere danismanlik yapmalari, danisanlarini 
danismanlik süreci hakkinda bilgilendirmeleri (danisanin ve danismanin rolleri, 
ücret, süre, yöntemler, danisanin kimliginin ve verdigi bilgilerin gizli tutulmasi 
gibi), resit olmayan veya velayet altinda bulunan danisanlari gözetenlerin onayini 
almalari, danisanlarla duygusal iliskiye girmekten kaçinmalari, danisanlarin 
danismanlik iliskisini baslatma ve bitirme haklarini tanimalari, danisan bir baska 
uzmanla yardim iliskisi içindeyse o kisi ile iletisim kurarak danisanin tek kaynaktan 
hizmet almasini saglamalari ve danisanin yardima ihtiyaci kalmadigi veya yarar 
görmedigi bir durumda oturumlara son vermeleri gereklidir. 

Etik kurallar yararli olmakla birlikte, yol göstericiliklerinin sinirli 
bulundugu ve daha kapsamli bir degerlendirme gerekliliginin hissedildigi 
belirtilmektedir. Ancak, danismanligin kendisini bagimsiz bir bilim olarak kanitlama 
kaygisiyla ortak bir kökenden geldigi diger beseri bilimlerden uzaklastigi ve bu 
durumun yüzeysel bir donanima yol açtigi öne sürülmüstür. Danismanlarin sadece 
uzmanlik alanlarinda iyi yetismis ve etik kodlari bilen kisiler niteligi tasimalarinin 
yeterli sayilamayacagi, felsefi konularla ve özellikle de ahlak felsefesiyle 
ilgilenmelerinin gerektigi, danismanligin anlamini, danismanin bir birey ve uzman 
olarak kimligini sorgulamalarina ihtiyaç duyuldugu vurgulanmistir. Danismanlik 
egitiminde danisman adaylarina felsefi düzeyde bilinç kazandirilmasinin onlarin 
gelecekte etik kararlar alabilen,  etik ilkelere sadik kalan birer meslek mensubu 
olmasina katkida bulunacagi ve giderek karmasik bir nitelige bürünen toplumsal 
yapilarda uygulamalarina derinlik kazandiracagi bildirilmistir (Urofsky ve Engels, 
2003).

Danismanlik uygulamalarinda etik bir yaklasim kullanilabilmesi için felsefi 
bazi ilkelerden yararlanilmasi önerilmistir: Insana saygi göstermek genel ilkesi 
çerçevesinde, bireylerin özerk karar alma hakkini göz önünde tutmak, zarar 
vermemek ve danisanin yararini mümkün olan en üst düzeye çikarmak için 
çalismak, esit ve adil davranmak. Bu ilkelerin izlenmesi, dogru ve yanlisin 
birbirinden ayirt edilmesini saglayabilecegi gibi ikilemlerle karsilasildiginda 
uzmanlara rehberlik de yapabilir. Danismanlarin çalismalarini bu ilkelerin isiginda 
sürdürebilmesi için egitim süreçlerinde danisman adaylarinin bunlari kavramasina 
özel bir önem verilmelidir (Henry, 1996).

Danismanlik hizmetlerinin degerlendirilmesi arastirmalar araciligiyla 
yapilmaktadir ve bu çalismalarin yürütülmesi çesitli açilardan önemlidir. Danisanlar 
ve bu hizmetleri çalisanlarina saglayan kurumlar danismanligin gerçekten ise 
yarayip yaramadigini bilmek istemektedirler. Danismanlik hizmeti veren kuruluslar 
alacaklari tepkilere göre etkinliklerini gelistirmeyi amaçlamaktadirlar. Danismanlar 
ise, yürüttükleri çalismalarla ilgili geribildirim alma ihtiyaci içerisindedirler.
Danismanlik hizmetlerinin yapisini ve tasarimini ilgilendiren kararlar da 
arastirmalarin yardimiyla daha kolay alinabilir. Basvuranlara kaç seans danismanlik 
verilebilecegi, hizmet verilecek yerin seçimi (kurum içinde ya da disarida), internet 
araciligiyla verilen danismanligin etkinligi, hangi egitim düzeyindeki danismanlarin 
görevlendirilebilecegi, randevularina gelmeyen danisanlarla ilgili yapilabilecekler bu 
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kararlar arasinda sayilabilir. Arastirmalar, bu gibi yararlarin yani sira yeni bakis 
açilarinin ortaya çikmasini ve farkli danismanlik tarzlarinin karsilastirilmasini 
mümkün kilarak mesleki gelisime katkida bulunur (Goss ve Mearns, 1997; McLeod, 
2004).

Çalisanlara verilen danismanlik hizmetlerinin etkinligi ve verimliligi ile
ilgili degerlendirmeler çogunlukla hizmeti verenlerin kendileri tarafindan ve vaka 
çalismasi yöntemi kullanilarak yapilmaktadir. Degerlendirmeyi yapanlarin 
sonuçlarla ilgili çikarlarinin bulunmasi, boylamsal arastirmalarin yapilmamasi, 
kontrol gruplarinin kullanilmamasi, küçük veya temsil edici özellik tasimayan 
örneklemlerle çalisilmasi gibi olgular bilimsel yöntemin ilkelerine siki bir biçimde 
uyulamadigini göstermektedir. Bu nedenle degerlendirmelerden elde edilen 
bulgularin güvenilirligi tartismalidir. Ancak verilen hizmetlerin çesitliligi, hizmet 
verilen örgütsel ortamlarin farkliligi, uygulamanin degisik mesleklerden uzmanlar 
tarafindan gerçeklestirilmesi, danisanlara ait bilgilerin gizli tutulmasi yönündeki 
duyarlilik ve isverenlerin degerlendirmeyi bagimsiz kuruluslara yaptirtmak 
konusundaki isteksizligi gibi konular göz önüne alindiginda, bilimsel yönü güçlü 
arastirmalarin ortaya koyulmasinin zorlugu kabul edilmektedir (Kirk ve Brown, 
2003). 

Arastirmalarin, yöntemsel kisitliliklari göz önünde tutulmak kaydiyla, 
danismanlik konusundaki girisimlerin planli bir çalisma çerçevesinde 
sürdürülmesini olumlu yönde etkileyecegi belirtilmistir. Danismanlik programlarinin 
popülerlesmesine bagli olarak gerek birey gerekse örgüt açisindan saglayacagi 
katkilar yeterli derecede incelenmeden bu alanda yatirim yapilmasi kurum için 
yarardan çok zarar getirebilir. Kantitatif ve kalitatif ölçütler (hem 
sayisallastirilabilecek unsurlar hem de bireylerin algilamalari hakkinda elde edilen 
veriler) kullanilarak danismanligin etkinligine iliskin bilgi toplanmasi dogru 
kararlarin alinmasina yardimci olacaktir (Goss ve Mearns, 1997; Highley-
Marchington ve Cooper, 1997).

Danismanlik hizmetlerinin degerlendirilmesinde kullanilan baslica ölçütler 
maliyet-yarar analizi, çalisanlarin tatmini ve danismaya konu olan sorunlarin 
çözümüdür. En sik kullanilan yöntem olan maliyet-yarar analizinde örgütün 
danismanlik hizmetlerini sürdürmek için yaptigi harcamalarin, uygulamalar 
sonucunda elde ettigi kazanimlara oranina bakilir. Bu kazanimlar arasinda 
devamsizlik gösterenlerin, hastalik nedeniyle izin alanlarin, tazminat taleplerinde 
bulunanlarin, isten ayrilanlarin sayisindaki azalmalar ve üretkenlik artislari 
sayilabilir. Danismanlik programlarinin yürütülmesi ve hizmetlerin verilis tarziyla 
ilgili memnuniyet konusundaki incelemeler süreç degerlendirmesi olarak adlandirilir 
ve danisanlarin bu uygulamalara iliskin tutumlari ölçülür. Klinik degerlendirmelerde 
ise danisanlarin sorunlarinin çözüme ulasip ulasmadigi ve fiziksel ve ruhsal açidan 
kendilerini iyi hissedip hissetmedikleri, hem çalisanlarin kendi beyanlari hem de 
kurum kayitlarindaki devamsizlik ve izin verileri incelenerek ele alinir. Maliyet-
yarar analizi, süreç degerlendirmesi ve klinik degerlendirmelerde genel olarak 
çalisanlar ve örgüt açisindan olumlu sonuçlar bulunmustur. Bununla birlikte, is 
tatmini ve örgüte baglilik gibi tutumlarda olumlu yönde bir degisime 
rastlanmamistir. Bu nedenle, çalisanlara bireysel danismanlik verilirken örgütsel 
tutumlarda da bir iyilesme saglanmasi hedefinin benimsenmesi gerektigi ileri 
sürülmüstür Bu yaklasimin hayata geçmesinde isverenlerin anlayis degisikligine 
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gitmelerinin katkisi olabilir. Isverenler, danismanlik hizmetleriyle bireylerin 
iyiligine katkida bulunarak kendi üzerlerine düsen sorumlulugu yerine getirdiklerini 
düsünmektedirler. Söz konusu bakis açisinin terk edilmesi ve bireysel degisim kadar 
örgütsel degisimin de amaçlanmasi ile örgütün kazanimlarinin artacagi 
vurgulanmistir (Kirk ve Brown, 2003).

Bu degerlendirmelerin isiginda, isyerinde danismanlik hizmetlerinin 
verilebilmesi için dikkatli bir planlama yapilmasinin gerekliligi üzerinde durulabilir. 
Gelisigüzel biçimde baslatilan bir girisimin örgüt için hatali bir uygulamaya 
dönüsme riski vardir ve kötü bir baslangicin yaratacagi izleri silmek çok güç 
olacaktir. Hizmetlerin hedefine ulasabilmesi için örgüt politikalari göz önüne 
alinmali, etkinligi saglayacak yöntemler gelistirilmeli ve çalisanlara iyi bir tanitim 
yapilmalidir (Carroll,1996).  

Tan’a (1992) göre kültürümüz psikolojik yardim hizmetleri anlayisina ve 
uygulanisina yabanci degildir ve ruhsal sikintilarin psikolojik yollarla tedavisi 
yaklasimi eski dönemlerden beri kabul gören bir egilimdir. Ancak bu hizmetler 2. 
Dünya Savasi sonrasinda Amerika Birlesik Devletleri ile politik, ekonomik ve 
kültürel yakinlasmalarin dogmasiyla sistemli bir biçimde verilmeye baslanmistir. 
Psikolojik yardim hizmetleri Türkiye’de egitim ve tip alanlarinda baslayip 
gelismistir. 

Hisli-Sahin (2001), psikolojinin Türkiye’de 1930’lu yillarda üniversitelerde 
verilen egitimle temel bir bilim olarak ortaya çiktigini, yaklasik kirk yildir da 
uygulamalara dayanan bir meslek kimligi tasidigini bildirmistir. Ancak henüz bir 
yasasi bulunmayan ve yardimci tip meslegi olarak algilanan psikolojinin kendi 
yasasinin çikarilabilmesi için girisimlerin sürdügünü belirtmistir. Böylelikle, gerek 
çesitli zihinsel, duygusal ve davranissal sorunlarla ilgilenen klinik psikoloji 
uzmanlik alanindaki gerekse endüstri psikolojisi, saglik psikolojisi, adli psikoloji vb. 
diger alanlardaki mesleki uygulamalarin bir düzene kavusmasi ve kalitenin 
iyilestirilmesi umulmaktadir. Dag (2006) da hastalik modeli yerine koruyucu-
önleyici ruh sagligi yaklasiminin benimsenmesi ve yayginlasmasinin toplumun 
gelecegi için yapilan bir yatirim oldugunu vurgulamis ve bunun gerçeklestirilmesine 
psikologlarin egitim, uzmanlasma, rol, yetki ve sorumluluklari konusundaki 
sorunlarin yasal düzenlemelerle giderilmesinin saglayacagi katkiya dikkat çekmistir.       

Günümüzde Türkiye’de psikolojik yardim hizmetlerinin verilisiyle ilgili 
yasal düzenleme eksiklikleri halen sürmekte, ilgili birimlerin ve uzmanlarin sayisi 
nüfusa oranla yetersiz kalmakta, var olan birimler kapasitelerinin altinda çalismakta 
ve hizmetlerle ilgili arastirmalar sinirli düzeyde bulunmaktadir  (Raney ve Çinarbas, 
2005). Özbay (2005), psikolojik danismanlik hizmetlerinin yeterli düzeye 
ulasamamasina yol açan faktörlerden biri olarak örgütlenme sorununa isaret etmekte 
ve ihtiyaç, yeterlilik, hizmet alani, birim, sektör gibi degiskenlerin içerik ve yapisal 
analizlerinin gerçeklestirilmesiyle olusturulacak ulusal bir profil temelinde 
örgütlenmeye gidilmesini önermektedir.

  Öner (1992), Türkiye’de rehberlik ve psikolojik danismanlik hizmetlerinin 
etkin düzeyde bir islevsellik kazanamadigini ve bu durumun Türk kültür ve egitim 
sistemine uymayan ve toplumun tam anlamiyla kavrayamadigi özgür seçim ve 
bireysel ayriliklar üzerine kurulmus bir Amerikan modelinin uygulanmaya 
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çalisilmasiyla iliskili oldugunu belirtmistir. Bati’dan alinan rehberlik degerleriyle 
Türkiye’deki kültürel degerlerin karsilastirilmasinda bireysellik ve biricikligin 
toplulukçuluk, baglilik ve yeknesakliga, ayriligin ayniliga, rekabetin dayanismaya, 
yaraticiligin mevcut durumu korumaya, özgür seçimin verilen kararlara uymaya, 
bireysel olgunlasmanin problem çözmeye ve gelismenin basarili olmaya denk 
düstügünü ortaya koymustur. Arastirmaci,  okul rehberlik servisleriyle ilgili olarak 
gelistirdigi ve kültürel gelenek, deger ve beklentileri göz önüne alan modelin, 
hizmetlerin islerlik kazanmasina katkida bulunabilecegi görüsündedir.

Bati kökenli kuramlarin kültürümüzde uygulanis biçimi son yillarda 
psikologlar ve psikolojik danismanlar tarafindan tartismaya açilmis (Aydin, 2000; 
Fisek, 1998) ve farkliliklari önemseyen yeni yaklasimlar önerilmistir. Örnegin, Sari 
(2005), psikolojik danismanin, danisanin kültürel özelliklerine duyarli bir yaklasim 
benimsemesinin önemini vurgulamakta, etnik köken, yasama biçimi, sosyo-
ekonomik düzey ve kültürel alt yapi açisindan farkliliklar gösteren danisanlar için 
uygun teknikler kullanilmasinin gerekliligine deginmektedir. Bu çerçevede yazar, 
temel psikolojik danisma yaklasimlarini bütünleyici bir tarzda ele alan, kültürel 
farkliliklari göz önünde bulunduran ve sorunlarin pozitif yönlerine odaklanan pozitif 
psikoterapi (Peseschkian ve Tritt, 1998) yaklasiminin Türk kültürüne 
uygulanabilirligini savunmaktadir.

Bu dogrultuda bir diger önerinin sahibi olan Raney ve Çinarbas (2005), 
uygulamada Bati kökenli yaklasimlarin Dogulu toplumlara özgü degerler ile 
birlestirilmesinin, psikolojik yardim hizmetlerinin toplum tarafindan daha olumlu bir 
biçimde degerlendirilmesine ve daha basarili olmasina katkida bulunacagini öne 
sürmüslerdir. Örnegin, arkadaslarin ve ailenin danismanlik sürecine katilmasinin, 
karsilikli baglilik ve uyumun önemine inanan danisanlarin sorunlarini çözmelerinde 
etkili olacagini vurgulamislardir. 

Kiliç (2005) ise, Mevlana Celalettin-i Rumi, Haci Bektas-i Veli ve Yunus 
Emre gibi Türk hümanistlerinin düsünce içerikleri, söz, siir ve deyislerinden; sevgi, 
saygi, hosgörü, kosulsuz kabul, empati, saydamlik, gizlilik ve bagdasim gibi temel 
psikolojik danisma ilkelerini yansitan örnekler sergileyerek Anadoliyan Terapi adli 
bir danismanlik yaklasimi önermistir. Yazar, Türk hümanistlerinin özü baris ve 
hosgörüye dayanan düsüncelerinin psikolojik danismanlar tarafindan danisma 
ortamlarinda yasatilmasiyla hem kültürümüze sahip çikilmis olacagi hem de bu 
fikirlerin ulusal düzeyden evrensel düzeye tasinacagi inancini dile getirmistir. 

Türkiye’de çesitli kisitliliklara karsin, yukarida özetlendigi gibi, psikolojik 
yardim hizmetleriyle ilgili bilimsel ve uygulamali çalismalar sürdürülmekte ve bu 
hizmetlere duyulan talep artmaktadir. Amerika Birlesik Devletleri’nde 1930’larda 
baslamis olup günümüzde Bati ülkelerinde yaygin bir biçimde sürdürülen örgütlerde 
danismanlik programlari ise ülkemiz için yeni ve sinirli sayida örnegi bulunan bir 
girisimdir. 

Employee Assistance European Forum – EAEF (Avrupa Çalisana Destek 
Forumu)  baskani Richard Hopkins (2007), bu hizmetlerin Kuzey Amerika, 
Ingiltere, Irlanda, Güney Afrika ve Avustralya’da gelismis durumda oldugunu; 
Iskandinavya, Hollanda, Almanya, Yunanistan, Hong Kong, Japonya, Porto Riko ve 
Bermuda’da ise gelismekte oldugunu bildirmistir. Hopkins’e (2007) göre, Isviçre, 
Rusya, Israil/Orta Dogu, Hindistan, Çin, Tayvan, Singapur, Malezya, Endonezya, 
Arjantin, Brezilya, Venezuela ve Meksika ile birlikte Türkiye’de bu girisimler yeni 
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baslamaktadir. Forum baskani, bu programlara akademik ve ciddi sekilde 
yaklasildigi takdirde gelisimlerinin basariyla sürdürülecegi görüsündedir. Büyük 
ölçekli bir isletmede insan kaynaklari yöneticisi olarak görev yapan Soybas (2007) 
ise, isyerinde psikolojik destegin hukuki altyapisinin ve sinirlarinin tam olarak 
çizilmedigini belirtmistir. Yakin gelecekte nesnel ölçütlere dayanan, etik ilkeleri 
gözeten, özel yasami koruyan ve isyeri kurallarini destekleyen bir yasal çerçevenin 
gelistirilmesiyle çalisana destek programlarinin yerlesmesi ve yayginlasmasi 
yönünde bir asama kaydedilebilecegini vurgulamistir. Soybas’a (2007) göre, insan 
kaynaklari yöneticileri de bu desteklerin kazandirilmasi konusunda girisimci 
olmalidir. 

Uygulamalarin çok yeni olmasi nedeniyle, bu alan ile ilgili bilimsel 
arastirmalar bulunmamaktadir. Çalisanlara psikolojik destek saglanmasi ile ilgili bu 
tür etkinlikler kapsaminda danisanlarin özellikleri, danismanlarin yaklasimlari, örgüt 
dinamigi, karsilasilabilecek etik sorunlar, hizmetlerin basari düzeyi gibi boyutlarda 
bilgi toplanmasi sistemli çalismalarin yürütülmesiyle gerçeklestirilecektir. Konuyla 
ilgili incelemelerin yayginlik kazanmasi, örgütler açisindan, atilacak adimlara iliskin 
daha saglikli kararlar verilmesini de mümkün kilacaktir.

Sonuç olarak, isyerinde psikolojik danismanligin, örgütün, var olusuna 
önemli katkilarda bulunan iç paydaslar olarak çalisanlarina karsi sosyal 
sorumlulugunun bir parçasi oldugunu söyleyebiliriz. Kurumsal sosyal sorumluluk ve 
sirket kültürü arasindaki iliskileri Istanbul’daki büyük sanayi ve hizmet kuruluslari 
baglaminda inceleyen bir çalismada (Özaralli, 2006) etik degerlerin agir bastigi 
kurumlarda sosyal sorumluluk davranislarinin arttigi ortaya çikmistir. Sosyal 
sorumluluk davranislarinin yayginlasmasinda isyerinde iyiden ve dogrudan yana bir 
tavir sergilemenin önemi gözlemlenmektedir. Ayni arastirmada kurumsal sosyal 
sorumlulugun çalisanlarin refahi ile ilgili boyutunun örgütsel vatandaslik davranisini 
açikladigi bulunmustur. Isgörenlerin iyiligine önem veren isletmelerde kurum 
genelinde yaygin olan bu egilimin çalisanlar için örnek olusturdugu ve onlari 
gönüllü davranislara yönelttigi anlasilmaktadir. Bu bulgular, is ortaminda erdemli 
bir yaklasim benimsenmesinin çalisanlara deger verme ile ve bunun da çalisanin 
örgüt için özveride bulunmasiyla sonuçlanacagini düsündürmektedir. Isletmelerde 
etik degerlere önem verilerek hareket edilmesinin hem çalisanlarin hem de örgütün 
yararina olabilecek sonuçlar dogurmasi, kurumlari deger sistemlerini gözden 
geçirmeleri için cesaretlendirici nitelikte bir ipucu olarak kabul edilebilir. 

Çalisanlari, is ve özel hayat alanlarinda yasadiklari güçlüklerin giderilmesi 
için harekete geçiren danismanlik hizmetleri ayni zamanda kurum açisindan da 
çesitli kayiplari azaltarak olumlu bir imaj yaratilmasina yardimci olur. Iyi egitim 
görmüs, etik ilkelere bagli, kendini gelistiren ve deneyimli meslektaslarinin gözetimi 
altinda çalismalarini sürdüren uzmanlarin yürüttügü danismanlik etkinlikleri is 
hayatinda insancil degerlerin ön plana çikarilmasinda önemli bir rol oynayabilir. 
Ancak, çalismalarin sadece isgörenler üzerinde yogunlastirilmasinin veya sorunlarin 
tek kaynagi olarak bireylerin görülmesinin yetersiz bir yaklasim sayilabilecegi göz
önüne alinmalidir. Odak noktasini bireysel özellikler ve çevresel özellikler 
arasindaki etkilesimin olusturdugu arastirmalar bu konuya isik tutmaktadir. Örnegin, 
is stresine iliskin çalismalar yapan arastirmacilar (Arthur, 2004, s.157), bu olgunun 

10. SONUÇ VE ÖNERIL ER
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meydana gelmesinde karmasik psikososyal etkilesimlerin payinin bulundugunu ve 
kavramin açikliga kavusmasi için sosyal, ekonomik, politik ve örgütsel faktörlerin 
bireysel degerler ile ihtiyaçlar üzerindeki etkisini degerlendiren bütünlesmis bir 
bakis açisinin benimsenmesi gerektigini düsünmektedirler. Danismanlik 
becerilerinin özel sektör ve kamu sektöründeki acimasiz çalisma kosullarinin 
gizlenmesi yolunda kullanildigini ileri süren ve bu durumun danismanlari ikilem 
içinde biraktigini ifade eden görüsler (Cummins ve Hoggett, 1995, s. 301) de 
dikkate alindiginda, örgütsel degisimin gerekliligine iliskin irdelemelerin önemi 
ortaya çikar. Insan kaynaklari yönetimi kuram ve uygulamalarinda kati 
yaklasimlarin varligini kismen sürdürmesine karsin, son yillarda, çalisanlardan 
ekonomik bir kaynak olarak yararlanmak yerine onlara insan olarak deger veren 
ilimli bir felsefenin taraftarlari da bu alanda etkilerini arttirmaktadir (Ergin, 2005). 
Bu anlayis, isyerinde psikolojik danismanlarin üstlendigi rollerin duyarli bir biçimde 
ele alinmasini ve bireysel degisimin yani sira örgüt temelinde bir dönüsümün 
gerçeklesmesine yapabilecekleri katkilarin önünün açilmasini saglayabilir. 

Danismanlarin yukarida belirtilen çerçevede yürütecekleri hizmetlerin 
etkinligini arttirabilecek çesitli önerilerde bulunulabilir. Psikolojik destek 
girisimlerini sürdürenlerin içinde yer aldiklari kültürel baglami göz önünde 
bulundurmasi bunlardan biridir. Türkiye’de yapilan arastirmalar toplumumuzda 
kültürel özellikler, isgörme anlayisi ve çalisma amaçlari bakimindan farkliliklara 
rastlandigini ortaya koymaktadir. Bir önceki bölümde de deginildigi gibi, psikolojik 
danisma kuramlari önemli ölçüde Batili kaynaklara dayanmaktadir ve is ortami 
disindaki psikolojik destek hizmetlerini veren uzmanlar bu konuda duyarlilik 
göstermektedir. Ayni duyarliligin isyerinde psikolojik danismanlikla ilgili 
modellerin yapilandirilmasinda da öne çikmasi ve Bati toplumlarindan farkli 
özellikler tasiyan toplumumuzda, kuramdan uygulama asamasina geçerken yeniden 
incelemelerin yapilmasi yerinde olacaktir.  

Hofstede’nin (1980) kültürlerarasi çalismasinin sonuçlarina göre, Türkiye, 
güç araligi yüksek (hiyerarsiye ve güce dayali esitsizligin büyük ölçüde kabul 
edildigi), belirsizlikten kaçinan (risk almanin tercih edilmedigi), disil degerlerin 
baskinlik gösterdigi (manevi degerlerin önemsendigi), toplulukçu (bireylerin ait 
olduklari gruba uyumu ön plana aldigi) bir ülkedir. Aycan ve Kanungo’nun (2000) 
ülkeler arasindaki kültürel farkliliklarla ilgili arastirmasinda Türk kültürünün 
toplulukçu özelliklerinin ve güç araliginin bir ölçüde azaldigi görülmüs ve Türk 
toplumunda Batili toplumlarda fazla karsilasilmayan babacanlik (üstlerin bir 
ebeveyn olarak görülmesi) ve kadercilik (yapilan islerin sonuçlarinin kontrol 
edilemeyecegine inanilmasi) belirgin özellikler olarak ortaya çikmistir. 
Danismanlarin bu özelliklerin kendi çalismalarina yapabilecegi olumlu veya 
olumsuz etkileri irdelemesinde yarar bulunabilir. Örnegin, yöneticilerin babacanlik 
yönünün agir basmasi, çalisanlarini sorunlarina çözüm bulmak için danismanlara 
basvurmalari yönünde cesaretlendirmeleriyle sonuçlanabilir. Öte yandan, kaderci bir 
yaklasimi benimseyen yöneticiler, psikolojik danismanligin getirecegi yararlar 
konusunda fazla iyimser olmayabilir ve bu girisimleri zaman kaybi olarak 
görebilirler. Böyle bir durum danismanlarin yöneticilerle isbirligi yapmak için 
yaratici yöntemler gelistirmek üzere çaba harcamasini gerekli kilacaktir. 

Aldemir, Arbak ve Özmen (2003), Türkiye’de isgörme anlayisi üzerinde 
yaptiklari çalismada agirlikli olarak Bati kaynakli degerlere dayanan (profesyonel ve 
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akilci isgörme anlayislari) ve agirlikli olarak yerel kaynakli degerlere dayanan (statü 
odakli, mistik kökenli ve riyaya dayali isgörme anlayislari) boyutlar bulmuslardir. 
Profesyonel isgörme anlayisi risk alma, sorguculuk,  sorumluluk, rekabet, ileri 
görüslülük, yeniliklere açik olma, yetkinlik, isini iyi yapmak, sezgisellik, iradecilik, 
sayginlik, uzlasmacilik, girisimcilik niteliklerini kapsar. Akilci isgörme anlayisi ise 
bilgi paylasimi, bilimsellik, bireyin hak ve özgürlüklerini tanima, akilcilik, 
ayrintilara önem verme, basari, adil olma, giriskenlik, dostluk, disiplin, çaliskanlik 
özelliklerini içerir. Bati kaynakli bu boyutlar, statü odakli anlayis (merkeziyetçilik, 
rütbe ve makam, bagimlilik, süreklilik, itaatkarlik ve baskicilik) ile pozitif iliski 
içinde bulunmakla birlikte, mistik kökenli ve riyaya dayali anlayislarla negatif iliski 
içerisindedir. Mistik kökenli anlayis din, gelenekçilik, duygusallik, kadercilik, aile 
baglari degerlerini; riyaya dayali anlayis maddiyatçilik, ikiyüzlülük, kuskuculuk, 
gösteris, kurallara uymamak, israf, dürüst olmamak, vefasizlik, çikarcilik, 
kayirmacilik, hizipçilik, hosgörüsüzlük ve katilik özelliklerini barindirir. Yazarlara 
göre, Türk isgörme anlayisi birbirleriyle çelisen iki farkli kültürel altyapiya 
dayanmaktadir. Is ortaminda bu birbirine karsit degerlerle ilgili tutum ve 
davranislarin sergilenmesi kisilerarasi çatismalara zemin hazirlayabilir. Profesyonel 
ve akilci bir anlayisla çalisanlar ile mistik kökenli zihniyeti benimseyenler veya 
islerin sonuçlandirilmasinda riyaya dayali yaklasimlarin kullanilmasinda sakinca 
görmeyenler birbirleriyle gerginlik yasayabilirler. Bunun yani sira her iki deger 
sisteminin etkisi altinda bulunan bireylerin iç çatismalar yasamasi olasiligi da söz 
konusudur. Danismanlik hizmetlerini yerine getiren uzmanlarin bu farkli deger ve 
tercihlerden haberdar olmalari, kendilerine basvuranlarin sorunlarini daha iyi 
kavramalarini ve etkili çözümler önermelerini kolaylastirabilir.

Tevrüz ve Turgut (2004) çalisma amaçlarinin bireyselci, normatif ve 
dünyevi islevlerinin bulundugunu ortaya koymuslardir. Bireyselci islev; bilgi 
edinme/kullanma, özgürce yasama, hayata hareket katma, hayatina anlam verme, 
kendini mesgul etmeyi, normatif islev; dini görevini yapma, topluma katki, düzenini 
kurma, sakinmayi ve dünyevi islev; geçimini temin etme, hayatina keyif katma, statü 
kazanmayi kapsamaktadir. Arastirmacilarin bir baska çalismasinda (Turgut ve 
Tevrüz, 2003) bu boyutlar açisindan yas, cinsiyet, medeni durum, egitim ve meslek 
farkliliklarina rastlanmistir. Öte yandan, ortak özellikler de bulunmus olup 
arastirmanin katilimci grubundaki çesitli meslek mensuplari için çalisma 
amaçlarindan geçimini temin etme ve bilgi edinme/kullanmanin ilk siralarda, dini 
görevini yapma ve kendini mesgul etmenin son siralarda yer aldigi ortaya çikmistir. 
Danismanlarin basariya ulasmalarinda, kendilerinden yardim alan çalisanlarin 
islerine nasil bir anlam yükledikleri konusunda bilgi sahibi olmalarinin katkisi 
bulundugu belirtilmistir (Franklin, 2003). Bireylerin geçim saglamak gibi ekonomik, 
topluma katkida bulunmak gibi sosyal ve bilgi edinmek/kullanmak gibi kisisel 
gelisim nedenlerine dayali çesitli çalisma amaçlarina sahip oldugunun bilincine 
varilmasi ve bu konudaki demografik farkliliklarin göz önünde tutulmasi, 
danismanlari bireysel ayriliklara dayali özgün stratejiler gelistirmeleri konusunda 
tesvik edebilir.

Kültüre özgü niteliklerin göz önüne alinmasinin yani sira davranis 
bilimlerindeki güncel egilimlerin degerlendirilmesi de isyerinde psikolojik 
danismanligin üretebilecegi olumlu sonuçlara katkida bulunabilir. Son yillarda gerek 
psikoloji gerekse örgütsel davranis literatüründe, bireylerin taninmasinda ve 
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gelistirilmesinde insanin olumlu özelliklerini ön plana alan bir anlayis dikkat 
çekmektedir (Isikli, 2001; Luthans, 2002). Psikolojik yaklasimlarin, depresyon, 
kaygi, korku, bagimlilik gibi hastalikli durumlar yerine sevinç, beklenti, 
yardimseverlik, baglanma gibi gelismisligi ve olgunlugu yansitan yönlere agirlik 
vermesinin danisanlarin sahip oldugu kaynaklari etkin hale getirerek degisimi 
hizlandiracagi ileri sürülmüstür. Is ortamlarinda ise zayifliklara odaklanan ve 
çalisanlar ile yöneticilerin yanlislarini düzeltmeyi hedefleyen olumsuz bakis 
açilarindan uzaklasilmasi önerilmistir. Güven/öz yeterlilik, umut, iyimserlik, 
iyilik/mutluluk, duygusal zeka kavramlari kullanilarak yönetici yetistirme, insan 
kaynaklarini gelistirme, egitim ve performans yönetimi gibi alanlarda yeteneklerin 
açiga çikmasina elverisli bir durum yaratilabilecegi belirtilmistir.      

Isyerinde psikolojik danismanlik yapan uzmanlarin bu egilimi 
benimsemesi, bireylerin sorunlarinin çözümüne katkida bulunabilecegi gibi isyerine 
karsi tutumlarda da iyilesme saglayabilir. Isyerinde psikolojik danismanligin 
etkinligiyle ilgili çalismalar, isgörenlerin sorunlari çözümlense bile is tatmini ve 
örgüte baglilik gibi tutumlarinda olumlu bir gelisme kaydedilmedigini ortaya 
koymaktadir. Yapilandirilmis oturumlarla kisa sürede çözüme ulasmayi amaçlayan 
isyeri danismanliklarinda, danisanin güçlü yanlarini vurgulama yöntemi, sonuca 
ulasmayi kolaylastiracak bir teknik olmanin ötesinde danismanin genel yaklasimina 
yansidigi takdirde bireysel ve örgütsel baglamda daha büyük kazanimlarin elde 
edilebilecegi düsünülebilir. 

Is tatmininin bireysel öncelleri arasinda çalisanlarin beklentileriyle islerinin 
onlara kazandirdiklari arasinda algiladiklari uyumun derecesi, pozitif ya da negatif 
duygulari yasamaya yatkinliklari, is çevrelerindeki arkadas ve yöneticilerinin isle 
ilgili olumlu ya da olumsuz degerlendirmelerinden etkilenmeleri gibi unsurlar yer 
almaktadir (Greenberg, 2002).  Örgüte duygusal baglilik ise iç veya dis denetim 
odagina sahip olmak, öz yeterlilik, basari ihtiyaci gibi kisisel etkenlerle iliski 
göstermektedir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch ve 
Topolnytsky, 2002). Danisanlara çevredeki uyaricilara olumlu bir algilama ile 
yaklasabilmeleri için yardimci olunmasi, pozitif duygulari yasamalarini saglayacak 
teknikler ögretilmesi, sosyal çevrenin yaratabilecegi etkiler konusunda bilinç 
kazandirilmasi, olaylar üzerinde denetim kurabilmeleri, potansiyellerine güven 
duymalari ve basarma azmi edinmeleri dogrultusunda yüreklendirmede bulunulmasi 
isle ilgili tutumlarini iyi yönde gelistirebilir. Danismanlik sürecinin kisinin kendini 
is çevresinde degerli görmesini saglayacak dönüsümü gerçeklestirmesiyle bu 
tutumlar degisebilir. Ancak bu gibi tutumlarin temelinde bireysel özelliklerin yani 
sira isin sagladigi özerklik, sorumluluk gibi firsatlarin, üstlerin takdirinin ve örgütsel 
adalet, örgüt destegi gibi olgularin da bulundugu unutulmamalidir. Bu nedenle 
danismanlarin daha önce de deginildigi gibi isverenler ve yöneticiler ile isbirligi 
içinde çalismasina ve örgütsel degisimin saglanmasina araci olmasina gerek vardir.

Son olarak, isyerinde psikolojik danismanligin degisik bir bakis açisiyla 
yorumlanmasi ve kariyerle ilgili konularin danismanligin gündemini olusturan 
sorunlara eklenmesi yönünde görüs belirten yazarlarin (örnegin, Dollarhide, 1997) 
yaklasimlarina yer verilebilir. Bu anlayis dogrultusunda, danismanlara, esnek bir 
tavir göstererek kisisel danismanlik ve kariyer danismanligini bir bütün halinde ele 
almalari ve ikisini birlestiren nokta olarak yasamda anlam arayisina agirlik vermeleri 
önerilmistir. Böylece, danisanlar yeni bir sorgulama içerisine girerek sahip olduklari 
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beceri, ilgi, ihtiyaç ve degerleri kendileri için en fazla doyum saglayacak biçimde 
degerlendirme firsatina kavusacaklardir. Öte yandan, isin sadece ekonomik degeri 
üzerinde odaklanmak yerine bireylerin var olusunu zenginlestiren bir yasanti olarak 
algilanmasi durumunda danisanlar farkli bir amaca yönelmis olacaklardir.  Kisisel 
amaçlarla kariyer amaçlari arasindaki bütünlesmenin uzmanlar için de yararli 
olmasi, danisanlarina yeni hedefler kazandirirken hem yaraticiliklarinin artmasi hem 
de monotonluktan ve tükenmislikten uzaklasmalari beklenmektedir. 

Aldemir, M. C., Arbak, Y. ve Özmen, Ö. N. T. (2003). Türkiye’de isgörme 
anlayisi: Tanimi ve boyutlari. , 3 (1), 5-28. 

American Psychological Association. (1992). Ethical principles of 
psychologists and code of conduct. , 47, 1597-1611.

Arthur, A. R. (2004). Work-related stress, the blind men and the elephant. 
, 32 (2), 157-169.

Atkinson, R. L., Atkinson, R. C., Smith, E. E., Bem, D. J. ve Hilgard, E. R. 
(1990). (10th ed). New York: Harcourt Brace 
Jovanovich.  

Aycan, Z. ve Kanungo, R. N. (2000). Toplumsal kültürün kurumsal kültür ve 
insan kaynaklari uygulamalari üzerine etkileri: 

içinde. Z. Aycan. (ed.), 25-53. Ankara: Türk 
Psikologlar Dernegi Yayinlari.

Aydin, G. (2000). Western models of counseling and psychotherapy within 
Turkey: Crossing cultural boundaries. , 28 (2), 281-
298.  

Aytemiz-Seymen, O. ve Bolat, T. (2005). Örgütlerde bedensel ve zihinsel 
engelli isgören ayrimciligi: Uygulamali etik boyutuyla bir degerlendirme. , 6 
(23), 35-45.

Bachkirova, T. ve Cox, E. (2005). A bridge over troubled water: Bringing 
together coaching and counselling. , Spring, 2-9. 

Baron, R. A. (1996). . Boston: Allyn and Bacon.
Berridge, J. (1990). The EAP and employee counselling. , 

12 (1), 38.
British Association for Counselling. (1993). 

. Rugby: BAC.
Bull, A. (1997). Models of counselling in organizations, in M. Carroll and M. 

Walton (eds), . London: Sage, pp. 29-41.
Carroll, C. (1997). Building bridges: A study of employee counsellors in the 

private sector, in M. Carroll and M. Walton (eds), 
. London: Sage, pp. 222-239.

Carroll, M. (1996). 
. London: Sage.
Carroll, M. (1997a). Counselling in organizations: An overview, in M. Carroll 

and M. Walton (eds), . London: Sage, pp.
8-28.

K AYNAK LAR

•

•

•

•

•

•

•

•

•
•

•

•

•

•

•

Yönetim Arastirmalari Dergisi

American Psychologist

British Journal of Guidance and Counselling

Introduction to psychology 

Türkiye’de Yönetim, Liderlik ve 
Insan Kaynaklari Uygulamalari 

The Counseling Psychologist

Öneri

Counselling at Work
Essentials of psychology

Employee Relations

Code of ethics and practice for 
counsellors

Handbook of Counselling in Organizations

Handbook of Counselling in 
Organizations

Workplace counselling: A systematic approach to employee 
care

Handbook of Counselling in Organizations



153

Carroll, M. (1997b). Educating the organization to receive counselling, in M. 
Carroll and M. Walton (eds), . London: 
Sage, pp. 148-165.

Cooper, J. F. (1995). . New York: Norton.
Cummins, A. ve Hoggett, P. (1995). Counselling in the enterprise culture. 

, 23 (3), 301-312.
Cüceloglu, D. (1991). . 

Istanbul: Remzi Kitabevi.
Dag, I. (2006). Türkiye Ulusal Ruh Sagligi Politika Raporu’nun 

degerlendirilmesi. , 12 (38), 121-123. 
De Cenzo, D. A. ve Robbins, S. P. (1996). (5th 

ed). New York: John Wiley and Sons.
Doherty, N. (2004). Do counsellors make good mediators? 
, Summer, 12-13.

Dollarhide, C. T. (1997). Counseling for meaning in work and life: An 
integrated approach. , 35 (4), 
178-187. 

Elliott, M. S. ve Williams, D. I. (2002). A qualitative evaluation of an employee 
counselling service from the perspective of client, counsellor and organization. 

, 15 (2), 201-208.
Ergin, C. (2000). Türkiye’deki örgütlerde çatismalarin çözümlenmesine iliskin 

çalismalar:  içinde. 
Z. Aycan. (ed.), 243-259. Ankara: Türk Psikologlar Dernegi Yayinlari.

Ergin, C. (2005). (3. basim). 
Ankara: Elma Yayinevi

Evans, M. P., Valadez, A.A., Burns, S. ve Rodriguez, V. (2002). Brief and 
nontraditional approaches to mental health counseling: Practitioners’ attitudes. 

, 24 (4), 317-329. 
Feldman, R. S. (1992). . New York: McGraw-Hill.
Ferris, G. R. ve Buckley, M. R. (1996). 

(3rd ed). Englewood Cliffs, New 
Jersey: Prentice-Hall. 

Fisek, G. O. (1998). Psikoterapide baglamsal duyarlilik ve Bati kökenli 
psikoterapilerin uygulanmasi. . 
Ankara: Türk Psikologlar Dernegi Yayinlari. 431-440.

Franklin, L. (2003). 
. Hampshire: Palgrave.

Goss, S. ve Mearns, D. (1997). Applied pluralism in the evaluation of employee 
counselling. , 25 (3), 327-344.

Graafland, J. ve van de Ven, B. (2006). Strategic and moral motivation for 
corporate social responsibility. , 22, 111-123.

Greenberg, J. (2002). (3rd ed). Upper 
Saddle River, New Jersey: Prentice Hall.

Henry, C. (1996). Taking an ethical position on standards. 
, 24 (1), 35-44.

•

•
•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•
•

•

•

•

•

•

•

Handbook of Counselling in Organizations

A primer of brief psychotherapy

British Journal of Guidance and Counselling
Insan ve davranisi: Psikolojinin temel kavramlari

Türk Psikoloji Bülteni
Human resource management

Counselling at 
Work

Journal of Humanistic Education and Development

Counselling Psychology Quarterly

Türkiye’de Yönetim, Liderlik ve Insan Kaynaklari Uygulamalari 

Insan kaynaklari yönetimi: Psikolojik bir yaklasim

Journal of Mental Health Counseling
Elements of psychology

Human resources management: 
Perspectives, context, functions, and outcomes

IX. Ulusal Psikoloji Kongresi Bil imsel Çalismalari

An introduction to workplace counselling: A practitioner’ s 
guide

British Journal of Guidance and Counselling

Journal of Corporate Citizenship
Managing behavior in organizations

British Journal of 
Guidance and Counselling

. 



154

Highley-Marchington, C. ve Cooper, C. L. (1997). Evaluating and auditing 
workplace counselling programmes, in M. Carroll and M. Walton (eds), 

. London: Sage, pp. 206-219.
Highley-Marchington, C. ve Cooper, C. L. (1998). An assessment of employee 

assistance and workplace counselling programmes in British organisations. 
, CRR 167.

Hisli-Sahin, N. (2001). Birinci Ulusal Psikoloji Kurultayi açilis konusmasi. 
, 7 (23), 3-5. 

Hjelle, L. A. ve Ziegler, D. J. (1981). 
(2nd ed). New York: McGraw-Hill.

Hofstede, G. (1980). 
. Beverly Hills: Sage.

Holley, W. H. ve Jennings, K. M. (1987). 
(2nd ed). Chicago: The Dryden Press. 

Hopkins, R. (2007). Çalisan destek programlari. http://www.yenibiris.com. 
(Erisim: 20.08.2007).

Hoskinson, L. (2005). When self-referrals can be too little, too late. 
, Summer, 8-11.

Isikli, S. (2001). Psikoterapide danisan faktörü: Psikopatolojiye karsi 
psikonormallik. , 7 (23), 164-166.

Ivey, A. E. ve Simek-Downing, L. (1980). 
. Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall.

Insankaynaklari.com içerik ekibi. (2005a). Kurumsal sosyal sorumluluk 
hakkinda. http://www.insankaynaklari.com. (Erisim: 27.09.2005).

Insankaynaklari.com içerik ekibi. (2005b). Kurumlarda koçluk ve mentorluk 
uygulamalari. http://www.insankaynaklari.com. (Erisim: 27.09.2005).

Joyce, A. S. (2006). Psychotherapy research: Current status and future 
prospects. , 51 (13), 795-796.

Keser, A. (2003). Çalismanin degisen anlami ve örgütsel politikalar. 
http://www.insankaynaklari.com. (Erisim: 27.09.2005).

Kiliç, M. (2005). Anadoliyan Terapi’nin (Anatolia’s Therapy) tanitilmasi. 
. Marmara Üniversitesi, Atatürk 

Egitim Fakültesi, Istanbul (Serbest bildiri).
Kinder, A. (2005). Workplace counselling: A poor relation?  
, Spring, 22-24. 

Kirk, A. K. ve Brown, D. F. (2003). Employee assistance programs: A review 
of the management of stress and well-being through workplace counselling and 
consulting. , 38 (2), 138-143.

Kirk-Brown, A. ve Wallace, D. (2004). Predicting burnout and job satisfaction 
in workplace counselors: The influence of role stressors, job challenge, and 
organizational knowledge. , 41 (1), 29-37.

Lees, J. (2004). Eclecticism and integration within workplace counselling.
, Autumn, 12-15. 

Luthans, F. (1995). (7th ed). New York: McGraw-Hill.

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

Handbook 
of Counselling in Organizations

Contract 
Research Report

Türk Psikoloji Bülteni
Personality theories: Basic assumptions, 

research, and applications
Culture’ s consequences: International differences in work 

related values
Personnel/human resource 

management: Contributions and activities

Counselling 
at Work

Türk Psikoloji Bülteni
Counseling and psychotherapy: 

Skil ls, theories, and practice

The Canadian Journal of Psychiatry

VIII. 
Ulusal Psikolojik Danisma ve Rehberlik Kongresi

Counselling at 
Work

Australian Psychologist

Journal of Employment Counseling

Counselling at Work
Organizational behavior



155

Luthans, F. (2002). Positive organizational behavior: Developing and managing 
psychological strengths. , 16 (1), 57-75.

Mander, G. (2005). Suitability and context for brief therapy. 
, 11 (4), 417-428.

McInnes, B. (2007). Workplace counselling: Building an evidence base from 
practice. , February, 12-15. 

McLeod, J. (1993). . Buckingham:OUP.
McLeod, J. (2004). Research matters. , Autumn, 18-19. 
McMahon, G. (2005). Behavioral contracting and confidentiality in 

organizational coaching. , Spring, 10-12.
Meyer, J. P. ve Allen, N. J. (1991). A three-component conceptualization of 

organizational commitment. , 1 (1), 61-89.
Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L. ve Topolnytsky, L. (2002). 

Affective, continuance, and normative commitment to the organization: A meta-
analysis of antecedents, correlates, and consequences. 

, 61, 20-52.
Morris, N. ve Raabe, B. (2002). Some legal implications of CBT stress 

counselling in the workplace. , 30 (1), 
55-62.

Öcal, M. (2004). . Bursa: Düsünce Kitabevi.
Öner, N. (1993). Türkiye’de rehberlik-psikolojik danismanligin kavramsal 

elestirisi ve bir model önerisi: 
içinde. R. Bayraktar ve I. Dag. (editörler), 235-242. Ankara: Türk Psikologlar 
Dernegi Yayini.

Özaralli, N. (2006). Istanbul’da çesitli sektörlerde faaliyet gösteren sirketlerin 
kurumsal sosyal sorumluluk yaklasimlari, sirket kültürü ve çalisanlarin kurumsal 
vatandaslik davranisi: içinde. D. 
Bingöl. (ed.), 715-723. Erzurum: Atatürk Üniversitesi IIBF Yayini No: 222.

Özbay, Y. (2005). Türkiye’de PDR hizmetlerinin örgütlenmesine yönelik 
uygulamalar, sorunlar ve çözüm önerileri. 

. Marmara Üniversitesi, Atatürk Egitim Fakültesi, Istanbul 
(Serbest bildiri).

Özoglu, S. Ç. (1982). . Izmir: Ege 
Üniversitesi Sosyal Bilimler Fakültesi Yayinlari. No:3.

Palmer, S. (1999). Letting the baby out with the bathwater: Reflections on 
counselling, counselling psychology, and psychotherapy in Britain. 

, 12 (2), 159-168.
Peseschkian, N. ve Tritt, K. (1998). Positive psychotherapy: Effectiveness study 

and quality assurance. 
, 1 (1), 93-104. 

Raney, S. ve Çinarbas, D. C. (2005). Counseling in developing countries: 
Turkey and India as examples. , 27 (2), 149-
160.

•

•

•

•
•
•

•

•

•

•
•

•

•

•

•

•

•

Academy of Management Executive

Psychodynamic 
Practice

Counselling at Work
An introduction to counselling

Counselling at Work

Counselling at Work

Human Resource Management Review

Journal of Vocational 
Behavior

British Journal of Guidance and Counselling

Egitimde rehberlik

VII. Ulusal Psikoloji Kongresi Bil imsel Çalismalari

14. Ulusal Yönetim ve Organizasyon Kongre Kitabi 
.

VIII. Ulusal Psikolojik Danisma ve 
Rehberlik Kongresi

Egitimde rehberlik ve psikolojik danisma

Counselling 
Psychology Quarterly

The European Journal of Psychotherapy, Counselling and 
Health

Journal of Mental Health Counseling



156

Sari, T. (2005). Türk kültürü için yeni bir yaklasim: Pozitif Psikoterapi’nin Türk 
kültürüne uygulanabilirligi. . 
Marmara Üniversitesi, Atatürk Egitim Fakültesi, Istanbul (Serbest bildiri).

Shea, C. ve Bond, T. (1997). Ethical issues for counselling in organizations, in 
M. Carroll and M. Walton (eds), . 
London: Sage, pp. 187-205.

Sloboda, J. A., Hopkins, J. S., Turner, A., Rogers, D. ve McLeod, J. (1993). An 
evaluated staff counselling programme in a public sector organization. 

, 5 (5), 4-12.
Soybas, N. Ö. (2007). Isyerinde psikolojik danismanligin gelisimi. 

http://www.mobbingturkiye.net. (Erisim: 20.08.2007). 
Sugarman, L. (1992). Ethical issues in counselling at work. 

, 20 (1), 64-74. 
Tan, H. (1989). . (3. baski). 

Istanbul: Milli Egitim Gençlik ve Spor Bakanligi Yayinlari. Ögretmen Kitaplari 
Dizisi: 166.

Tan, H. (1992). (3.baski). 
Istanbul: Alkim Yayinevi.

Tehrani, N. (1994). Business dimensions to organizational counselling. 
, 7 (3), 275-285.

Tehrani, N. (1998). Counselling in the workplace: The organizational 
counsellor. , 11 (1), 23-32.

Tevrüz, S. ve Turgut, T. (2004). Çalisma amaçlarinin tespiti ve çalisma amaçlari 
testinin gelistirilmesi. , 6 (22), 33-44.

Towler, J. (1997). Managing the counselling process in organizations, in M. 
Carroll and M. Walton (eds), . London: 
Sage, pp. 166-186.

Turgut, T. ve Tevrüz, S. (2003). Çalisma amaçlari, meslekler ve çalismaya 
ayrilan zaman. , 3 (1), 57-80. 

Türk Psikologlar Dernegi. (2004). Türk Psikologlar Dernegi etik yönetmeligi. 
, 10 (33), 20-34. 

Türk Psikolojik Danisma ve Rehberlik Dernegi. (2004). Psikolojik danisma ve 
rehberlik alaninda çalisanlar için etik kurallar. http: //www. 
pdr.org.tr/yayin=etik.htm (Erisim: 3.01.2007).

Urofsky, R. I. ve Engels, D. W. (2003). Philosophy, moral philosophy, and 
counseling ethics: Not an abstraction. , 47 (2), 118-130.

Voltan-Acar, N., Yildirim, I. ve Ergene, T. (1995). Psikolojik danisma alani ne 
derecede taniniyor? . Hacettepe Üniversitesi, Beytepe, 
Ankara (Serbest bildiri).

Voltan-Acar, N., Yildirim, I. ve Ergene, T. (1996). Psikolojik danisma 
hizmetlerinden kimler yararlaniyor? , 4 (2), 122-129. 

Waddell, L. (2005). C is for coaching: An overview. , 
Spring, 17-20. 

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

•

VIII. Ulusal Psikolojik Danisma ve Rehberlik Kongresi

Handbook of Counselling in Organizations

Employee 
Counselling Today

British Journal of 
Guidance and Counselling

Psikolojik yardim il iskileri: Danisma ve psikoterapi

Psikolojik danisma ve rehberlik: Teori ve uygulama

Counselling Psychology Quarterly

Counselling Psychology Quarterly

Öneri

Handbook of Counselling in Organizations

Yönetim Arastirmalari Dergisi

Türk Psikoloji Bülteni

Counseling and Values

II. Egitim Bilimleri Kongresi

3P Dergisi
Counselling at Work



157

Walton, M. (1997). Organization culture and its impact on counselling, in M. 
Carroll and M. Walton (eds), . London: 
Sage, pp. 92-110.

Werther, W. B. ve Davis, K. (1989). 
(3rd ed). New York: McGraw-Hill.

Whelan, L., Robson, M. ve Cook, P. (2002). Health at work in the British 
National Health Service: A counselling response. 

, 15 (3), 257-267.
Williams, P. (2005). The evolution and success of workplace coaching. 

, Spring, 13-16. 

•

•

•

•

Handbook of Counselling in Organizations

Human resources and personnel 
management

Counselling Psychology 
Quarterly

Counselling at Work


	Page 1
	Page 2
	Page 3
	Page 4
	Page 5
	Page 6
	Page 7
	Page 8
	Page 9
	Page 10
	Page 11
	Page 12
	Page 13
	Page 14
	Page 15
	Page 16
	Page 17
	Page 18
	Page 19
	Page 20
	Page 21
	Page 22
	Page 23
	Page 24
	Page 25
	Page 26
	Page 27
	Page 28
	Page 29
	Page 30
	Page 31

