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Özet 
Bu çalı�mada, sosyal sorumluluk bilinci ile hareket edilen örgütsel ortamlarda, çalı�anların i� 
veya özel hayat alanlarında ya�adıkları güçlüklerin giderilmesi için giri�ilen bir etkinlik olan 
i�yeri psikolojik danı�manlık hizmetleri tanıtılmaktadır. Kısa süreli danı�manlık yakla�ımıyla 
yürütülen bu hizmetlerle ilgili de�erlendirmeler, i�görenler ve örgüt açısından, stresin ve 
devamsızlı�ın azalması gibi olumlu sonuçları ortaya koymu�tur. Makalede, bu kazanımlara 
ula�ılması açısından önem ta�ıyan ve psikolojik destek verilirken göz önünde bulundurulması 
gereken örgüt kültürü, danı�manın ya�adı�ı rol çatı�maları ve ahlaki sorunlar gibi konulara 
dikkat çekilmi�tir. Hizmetlerin etkinli�inin arttırılması için kültürel ba�lama özgü 
yöntemlerin geli�tirilmesi ve bireylerin güçlü yönlerine odaklanan olumlu bir bakı� açısının 
benimsenmesi önerilmi�tir. 
 

Anahtar kelimeler: ��yerinde psikolojik danı�manlık, kısa süreli danı�manlık, 
sosyal sorumluluk 

 
Workplace Counselling 
Abstract 
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 increasing the 
effectiveness of the counselling practice such as employing culturally sensitive and positive 
psychology-based methods. 
 

Keywords: Workplace counselling, short-term counselling, social  responsibility 
 
1. G�R�� 

�� ve özel ya�amda kar�ıla�ılan güçlükler, gerek toplumsal alandaki 
ekonomik ve sosyal dönü�ümler, hızlı kentle�me, göçler, i�sizlik, do�al felaketler, 
sava�, terör gibi olguların gerekse çalı�ma ortamını ilgilendiren yeniden yapılanma, 
küçülme, teknolojik yenilikler gibi de�i�imlerin bireyleri uyuma zorlamasıyla 
birlikte artmaktadır. Yeni durumlara uyum sa�lama konusundaki çabaların yetersiz 
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kalması sonucunda ise, psikolojik ve fiziksel rahatsızlıklar ya�anmakta, i�yerinde 
performans dü�üklü�ü, motivasyon azalması ve yaratıcılı�ın körelmesi gibi sorunlar 
görülmektedir. Ruhsal ve bedensel sa�lı�ın korunması, sorunların ortaya çıkmadan 
önlenmesi, herhangi bir sıkıntı ya�andı�ında bunun giderilmesi bireylerin psikolojik 
yardım almalarıyla gerçekle�tirilebilir. Bu yardımı ki�iler kendi kaynaklarıyla elde 
edebilecekleri gibi, çalı�tıkları kurum aracılı�ıyla da hizmetlere ula�abilirler. Batı 
ülkelerinde uzun yıllardır uygulanan, ülkemizde ise son birkaç yıldır örnekleri 
görülen “çalı�ana destek programları”, “i�-aile dengesi düzenlemeleri” gibi 
giri�imler, i�verenin katkısıyla bireyin iyili�ini sa�lamayı hedeflemektedir. Böyle bir 
deste�in ortaya çıkması ise i�letmelerin sosyal sorumluluk anlayı�ını ta�ımalarıyla 
yakından ili�kilidir.  

Kurumsal sosyal sorumluluk konusunda son yıllarda ortaya çıkan 
duyarlılık, firmaların kendileri ile ili�kisi bulunan tedarikçi, mü�teri, ortak, kredi 
veren ve çalı�an gibi tüm birey ve grupların ve var oldukları bölgede ya�ayan 
insanların yararına çe�itli faaliyetlere yönelmesine yol açmı�tır. ��letmeler, kendi 
i�levlerini sürdürürken geni� sosyal çevreyi de göz önüne almakta ve sosyal 
ihtiyaçların kar�ılanmasını sa�layacak arayı�lar içine girmektedir. Bu do�rultuda 
çe�itli toplumsal kesitler için ekonomik, sosyal ve do�al çevreyle ilgili boyutlarda 
de�er üreterek toplum refahına katkıda bulunmaktadırlar. ��letmenin ahlaki 
yükümlülüklerinin bir parçası olarak görülen bu katkıların aynı zamanda uzun vadeli 
finansal ba�arıyı da arttıraca�ı ve böylece çok yönlü olumlu sonuçlar elde 
edilebilece�i umulmaktadır. Dı�arıya yönelik olarak yürütülen sa�lık, çevre ve 
e�itim konularındaki giri�imlerin yanı sıra çalı�anların e�itimi, çalı�ma ko�ullarının 
iyile�tirilmesi, performans ölçümü ve ödüllendirmede adalet gibi hususlarda 
yapılacak düzenlemelere de önem verilmektedir. Bu tür uygulamaların i�ten duyulan 
memnuniyeti arttırabilece�i, i�görenlerin niteliklerini yükseltebilece�i ve firmalara 
rekabet avantajı sa�layabilece�i belirtilmektedir (Graafland ve van de Ven, 2006; 
insankaynaklari.com içerik ekibi, 2005a). 

Sosyal sorumluluk anlayı�ının çalı�anların taleplerini gözeten bir özellik 
ta�ıması, ihtiyaçların kar�ılanabilmesi için güncel durumun dikkate alınması 
gere�ini do�urmu�tur. Gözlemler, yirminci yüzyılda insan hayatının en önemli 
parçası haline gelen ve zorunluluklar çevresinde örgütlenen çalı�ma hayatının, bu 
yüzyılın sonlarında çalı�ma saatlerinin kısalması, i� yapma �ekillerinin esnekle�mesi 
ve i� dı�ındaki faaliyetlere verilen önemin artması gibi geli�melerle birlikte de�i�ik 
bir anlam kazandı�ını ortaya koymaktadır. Bu yeni dönemde, bireyler i� hayatlarına 
farklı bir gözle bakmakta ve hem çalı�manın ki�isel geli�imlerine katkıda bulunması 
yönünde beklentiler geli�tirmekte hem de i� dı�ında kalan sorumluluk ve rollerinin 
önemsenmesini istemektedirler. ��görenlerin hayatlarında ortaya çıkan bu 
önceliklerin dikkate alınması, onları örgüte ve i�lerine ba�lamak isteyen yöneticiler 
için yeni yakla�ımların ve politikaların benimsenmesini gerekli kılmaktadır (Keser, 
2003). 

Sosyal sorumluluk yakla�ımıyla hareket edilmesinde önemli bir rol de insan 
kaynakları yönetimine dü�mektedir. Stratejik insan kaynakları yönetimi, insan 
kaynaklarına ili�kin politika ve uygulamaların örgütün hedeflerine ve operasyonel 
gerekliliklerine en iyi biçimde uyarlanmasına odaklanır. ��görenleri anlamaya ve 
desteklemeye yönelik giri�imlerin üretkenli�i arttıraca�ı, uzun ve kısa dönemde 
örgütsel ba�arı düzeyini yükseltece�i beklentisiyle harekete geçer (Ferris ve 
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Buckley, 1996).  �nsan kaynakları yönetimi stratejisinin bir parçası olarak, her 
çalı�anın di�erinden farklı oldu�u ve onun bireysel ihtiyaçlarını temel alan 
uygulamalara a�ırlık verilmesi gerekti�i görü�ü yaygınlık kazanmaktadır. Artık 
i�verenler çalı�anların performansının gerek i�le ilgili zorluklar gerekse i� dı�ındaki 
ki�isel sorunlar nedeniyle dü�ebilece�ini görmekte ve bu sorunların giderilmesinde 
bireysel danı�manlık deste�i sa�layarak sorumluluk yüklenmelerinin do�ru 
oldu�unu dü�ünmektedirler. Çalı�anların sorunlarının görmezden gelinmesinin, i�ten 
çıkarılmalarının veya emeklili�e sevk edilmelerinin çözüm olmadı�ını fark eden ve 
kar�ıla�tıkları sorunlarla ba�a çıkabilmeleri için uzmanlardan yardım almalarının 
önemine inanan birçok büyük firma i�görenlere bu hizmetleri sunmaktadır 
(Berridge, 1990; Holley ve Jennings, 1987). ��letmelerin sa�ladı�ı bu olanaklar, 
ödeme güçleri ücretli danı�manlık hizmetlerini kar�ılamaya yetmeyen bireylere 
ya�adıkları güçlüklerle ba�a çıkma fırsatı tanıdı�ı gibi, kurumlar için de çalı�anlarla 
ilgili duyarlılıklarını ortaya koyabilmelerine dönük bir vesile yaratmaktadır (Kinder, 
2005). 

Uygun ko�ullar altında yürütüldü�ünde, danı�manlık hizmetinin payda�ları 
olan danı�an, danı�man ve örgüt için hem insani hem de maddi açıdan “kazan-
kazan-kazan” sonuçlarını üreten psikolojik hizmetler (Elliott ve Williams, 2002), 
i�letmelerin ilgi göstermesinde yarar bulunan uygulamalardır. Ancak böyle bir 
deste�in gerek çalı�an bireyler gerekse kurumlar açısından beklenen kazanımları 
olu�turması için hizmetlerin konusunda uzman ve güvenilir ki�i ya da kurulu�lar 
tarafından verilmesi büyük önem ta�ımaktadır. Ülkemizdeki denetim eksiklikleri de 
dikkate alındı�ında, bu konuya duyarlılık gösterilmesine ihtiyaç oldu�u ortaya 
çıkmaktadır. ��yerinde psikolojik danı�manlık alanıyla ilgili kuramsal ve uygulamalı 
incelemelerin artması, böyle bir duyarlılı�ın geli�mesine katkıda bulunabilir. Söz 
konusu amaçla gerçekle�tirilen bu çalı�mada, i� ya�amına olumlu getiriler sa�layan 
bir etkinlik olan ve ülkemizde bilimsel bir temel üzerinde yaygınla�ması umulan 
i�yeri psikolojik danı�manlık hizmetleri tanıtılmaktadır. Çalı�anlara i�yeri tarafından 
sa�lanan psikolojik destekle ilgili temel konular, izleyen bölümlerde, psikolojik 
danı�manlı�ın özellikleri, danı�manlık kuramları, i�yerinde psikolojik danı�manlık 
modelleri, danı�manlıkla ilgili di�er destekleyici etkinlikler, danı�manlar ve örgüt 
kültürü, uygulamadaki sorunlar ve yol gösterici ilkeler, hizmetlerin 
de�erlendirilmesi, Türkiye’de danı�manlık hizmetleri ve sonuç ve öneriler ba�lıkları 
çerçevesinde incelenecektir.  
 
2. PS�KOLOJ�K DANI�MANLI�IN ÖZELL�KLER� 

Tan (1989, s.34) psikolojik danı�mayı, danı�an ile konusunda uzmanlık 
e�itimi almı� danı�manın bulundu�u sosyal bir çevre içerisinde yer alan, danı�anın 
büyüyüp geli�erek kendini gerçekle�tirdi�i, sorunlarını kendi ba�ına çözebilecek 
olgunluk ve ba�ımsızlık düzeyine eri�mesi için yardım gördü�ü, psikolojik 
yakla�ımlarla giri�ilen bir ö�renme ve etkile�im olu�umu olarak tanımlar. 
Danı�manlar, kar�ılıklı bir ileti�im ortamında danı�anları gerçekle�tirmek istedikleri 
amaçlara yöneltmek için tavsiyede bulunur, hedeflerine ula�maları için onlara güven 
ve cesaret kazandırır, duygusal gerilimden kurtulmaları için yardımcı olur, 
sorunlarını daha net bir biçimde görmelerini kolayla�tırır, benlik algılarını olumlu 
yönde etkiler (Werther ve Davis, 1989). Danı�manlık süreci, danı�manların 
ba�kalarının duygularını anlama, aktif dinleme, duyguları yansıtma ve yorumlama, 
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analiz, duygusal destek, bilgilendirme ve yüreklendirme gibi becerilerini duyarlı bir 
biçimde kullanmalarına dayalıdır (Berridge, 1990).  

Danı�manların yardım sürecinde kaçınmaları gereken davranı�lar ise, kendi 
de�er sistemlerini danı�anlara benimsetmeye çalı�mak, danı�anları ele�tirmek ve 
yargılamak, acıma duygularıyla yakla�mak, ısrarcı ve yönlendirici olmaktır. Bu tip 
davranı�lar danı�anın seçim yapma ve karar alma özgürlü�ünü kısıtlar, danı�mana 
ba�ımlı duruma gelmesine yol açar ve sorumluluk duygusunun geli�mesini 
önleyerek kendi ba�ına çözüme ula�masını zorla�tırır (Öcal, 2004).  

Kısa süreli ve problem çözümüne yönelik bir modeli benimseyen i�yeri 
danı�manları, örgütün ve çalı�anın ihtiyaçlarına cevap vermeyi amaçlarlar. 
Çalı�anların sorunlarının altında yatan dü�ünce ve davranı� biçimlerini 
ara�tırmalarına yardımcı olur, güçlü yanlarını fark etmelerini sa�lar, böylece 
kendileri için önemli olan sonuçları elde etmelerine yol açacak etkinliklere 
yönelmelerine katkıda bulunurlar. Dürüstlük, açıklık ve saygıya dayalı bir çevrede 
i�görenlerin ki�isel geli�im do�rultusundaki arayı�ları yönlendirilir (Tehrani, 1998). 
Stres ve benzeri sorunlarla kar�ıla�manın ba�kaları tarafından zayıflık olarak 
algılanmasından çekinen, bu sorunlarla danı�mana ba�vurdukları için 
etiketlenmekten korkan ve anlattıklarının gizli kalıp kalmayaca�ı konusunda 
ku�kuları bulunan bireyler, danı�manların sıcak, dostça ve güven verici tavırlarıyla 
bu tür kaygılarından kurtularak problem çözümü için i�birli�ine girerler (Elliott ve 
Williams, 2002). 

��yerinde danı�manlık, danı�an ile danı�man arasında yüz yüze ileti�im 
yoluyla gerçekle�tirilen, i�görenin çalı�tı�ı yerde veya ba�ka bir ortamda verilen, 
sınırlı bir zaman diliminde sorun çözümüne odaklı olarak yürütülen bir psikolojik 
yardım hizmetidir. Çalı�anlara i�yeri tarafından sa�lanan psikolojik destek, izleyen 
alt bölümlerde danı�anların özellikleri, danı�maya konu olan sorunlar, ba�vurma 
süreci, hizmet seçenekleri ve sürecin yönetimi çerçevesinde ele alınacaktır.   
 
2.1 Danı�anların özellikleri 

�ngiltere’de yapılan bir ara�tırmada, i�yerinde psikolojik danı�manlık 
hizmetlerinden yararlananların çalı�anların %3.3’ünü olu�turdu�u, kadınların 
erkeklerden daha çok yardım alma giri�iminde bulundu�u, danı�manlı�a ortalama 
olarak dört seans devam edildi�i, hem ki�isel hem de i�le ilgili sorunların ortaya 
koyuldu�u, ba�vuruları danı�anların kendilerinin yaptı�ı, ço�unlu�un verilen 
hizmetten memnun kaldı�ı görülmü�tür (Whelan, Robson ve Cook, 2002).  

Türkiye’de psikolojik danı�ma alanının toplum tarafından ne ölçüde 
bilindi�i konusunda yürütülen bir ara�tırmada (Voltan-Acar, Yıldırım ve Ergene, 
1995), psikolojik danı�ma hizmetlerinin daha çok kadınlar, gençler ve orta ya�lılar, 
üst sosyo-ekonomik düzeye mensup olanlar ve yüksek ö�renimliler tarafından 
tanındı�ı ortaya çıkmı�tır. Voltan-Acar ve arkada�larının (1996) tesadüfi yöntemle 
olu�turulmu� 873 ki�ilik bir örneklem grubu ile yaptı�ı çalı�mada ise, gruptakilerin 
%14’ünün psikolojik danı�ma hizmeti aldı�ı, %86’sının bu hizmetlerle ilgili bir 
ba�vurusunun olmadı�ı belirlenmi�tir. Bu hizmetlerden yararlanma konusunda 
cinsiyet, ya� ve medeni durum açısından bir farklılı�a rastlanmamı�tır. Sosyo-
ekonomik düzey ile e�itim düzeyi yükseldikçe ve dindarlık düzeyi azaldıkça 
psikolojik danı�ma hizmetlerinden yararlanmak üzere ba�vuranların sayısı 
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artmaktadır. Yardım için ba�vurulan kaynaklar arasında sırasıyla psikolog, 
psikolojik danı�man, arkada� ve büyükler yer almaktadır.  
 
2.2 ��görenlerin danı�maya konu olan sorunları 

Danı�anları yardım almaya yönelten sorunlar iki büyük grupta toplanır. �lk 
grupta i� ortamında ortaya çıkan ve i� hayatıyla do�rudan ili�kili bulunan sorunlar 
yer alır. Performans de�erlendirmesi, hedef belirleme, i� ortamı ile ilgili 
rahatsızlıklar, disiplin, unvanların geri alınması, kariyer geli�imi, mesleki rehberlik, 
kadınların ve gençlerin sorunları, emeklilik, sakatlanma, yer de�i�ikli�i, görev 
de�i�ikli�i, e�itim, terfi, ekonomik ya da hukuki gerekçelerle i�ten çıkartma, eleman 
fazlalı�ı, i� stresi, cinsel taciz, etnik ayırımcılık gibi konular bu gruptaki tipik 
sorunlar arasındadır. �kinci grupta ise i� hayatının dı�ında do�an sorunlar bulunur. 
Kronik hastalıklar, madde ba�ımlılı�ı, alkol ba�ımlılı�ı, sigara alı�kanlı�ı, kayıplar, 
sakatlık, bo�anma, aile sorunları, evlilik sorunları, maddi sorunlar, borçluluk, kumar 
alı�kanlı�ı, hukuki sorunlar, e�itim sorunları, ruhsal ve fiziksel sa�lıkla ilgili 
kaygılar, stres, intihar e�ilimi, kilo kontrolünde güçlük bu gruptaki sorunlara örnek 
gösterilebilir (Berridge, 1990).  

Danı�manlık sürecinde i�teki sorunların ki�isel sorunlara göre daha az 
gündeme getirildi�i vurgulanmı�tır. Ancak danı�anların büyük bölümü, sorunları 
ister i�le ister özel hayatla ilgili olsun, bunların i� performanslarını etkiledi�ini 
bildirmi�lerdir. Performansı en çok etkiledi�ini dü�ündükleri sorunlar ise stres ve 
kaygı, i� arkada�larıyla ili�kiler, kariyer geli�imi ve de�i�imi, i�te yeterli destekten 
yoksun olma ve i�ten çıkarılma tehlikesi ile ilgili olarak ortaya çıkmaktadır (Highley 
- Marchington ve Cooper, 1998; Sloboda, Hopkins, Turner, Rogers ve McLeod, 
1993).  
 
2.3 ��görenlerin danı�manlık hizmetlerinden yararlanmak için ba�vurması 
 Çalı�anlar danı�manlık hizmetlerine örgütün disiplin uygulamalarının 
kapsamına giren bir sorun ortaya çıktı�ında zorunlu biçimde, dü�ük performans söz 
konusu oldu�unda tavsiye yoluyla veya ki�isel bir ihtiyaç duyduklarında kendi 
istekleri ile yönelirler. Danı�manlık hizmetleri daha çok bireylerin ki�isel kararları 
ve özgür seçimleriyle ba�vurmaları beklenen giri�imlerdir. Ancak i�letme 
politikaları gere�i, disipline aykırı davranı�ları bulunan veya beklenen performansı 
göstermeyen i�görenlerin i�yerinde çalı�maya devam edebilmeleri için 
danı�manlardan yardım almaları �art ko�ulabilir (Sugarman, 1992). Bu durumdaki 
danı�anlarla ilgili geribildirim almak isteyen yöneticilere, ayrıntılara girilmeden 
sadece oturumlara devam/devamsızlık ve yarar sa�lanıp sa�lanmadı�ı konusundaki 
bilgilerin verilmesi uygundur (Holley ve Jennings, 1987). 

Bireylerin ço�u yardım almanın kendileri için yararlı olaca�ını reddetme 
e�ilimi içerisinde bulunur ve ancak durumları ciddile�tikten sonra harekete geçerler. 
Bu a�amaya i�levlerinde önemli bir azalma olduktan, hatta kendilerine veya 
çevrelerine zarar vermeye ba�ladıktan sonra girerler. Ara�tırmalar, yardım için 
ba�vurduklarında, bazı danı�anların ilaçla tedavi görmeye ba�ladı�ını, intihar riski 
altında bulundu�unu, hastalık nedeniyle izne ayrıldı�ını, devamsızlık yaptı�ını, 
i�lerini aksattı�ını ortaya koymu�tur. Bu olumsuz sonuçların önlenebilmesi için, 
çalı�anların gecikmeden destek arayı�ına girmelerini kolayla�tıracak bazı önerilerde 
bulunulmu�tur. Yöneticilerin ve çalı�anların �ahsen bilgilendirilmesinin ve kitapçık, 
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bro�ür, poster, web sitesi, e-posta gibi yollarla duyuru yapılmasının hizmetlerden 
haberdar olunmasını sa�layaca�ı dü�ünülmektedir. Bilgilendirmelerin örgütün 
de�i�ik bölümlerinde çalı�an ve farklı özellikleri bulunan (küçük çocuklular, ya�lı 
ebeveynleri olanlar gibi) çalı�anlara ula�tırılması önemlidir. Bu duyuruların etkili 
olması için de danı�manlık hizmetlerine ba�vurmanın olumlu yönlerini vurgulayan 
mesajlara a�ırlık verilmesi tavsiye edilmektedir. Danı�manlı�ın sorunlar 
a�ırla�madan önce kullanılabilecek koruyucu bir önlem niteli�i ta�ıdı�ı, ba�arılı 
ki�ilerin kendilerine sunulan kaynaklardan en iyi biçimde yararlanma becerisini 
gösterebilen kimseler oldu�u ve deneyimli yöneticilerin bu hizmetleri yararlı 
buldu�u do�rultusundaki özendirici uyarılar, çalı�anların zamanında ba�vuru için 
ikna edilmesi sürecini hızlandıracaktır (Hoskinson, 2005).  
 
2.4 Danı�manlık hizmetleriyle ilgili seçenekler 

Danı�manlık hizmetleri, kamu sektöründe ya da özel sektörde yer alan, kar 
amacı güden veya sosyal yardım faaliyetlerinde bulunan çe�itli kurumlarda çalı�an 
ki�ilere sorunlarının çözümüne destek verilmesi amacıyla ücretleri kar�ılanarak 
danı�manlara ba�vurma olana�ının sa�lanmasıdır.  

Çalı�anlara sunulacak danı�manlık seçeneklerinin belirlenmesinde 
i�görenlerin sayısı, i�letme faaliyetlerinin yaygınlı�ı,  hizmetlerin maliyeti, örgütün 
kültürü ve geçmi�i, uzmanların beceri düzeyi gibi faktörler göz önüne alınarak karar 
verilir. Bu kararlar do�rultusunda hizmetler i�letmenin içinde veya dı�ında 
gerçekle�tirilir. �ç danı�manlık hizmetlerinin yürütüldü�ü kurumlarda, çözüm 
bekleyen sorunlar i�yerindeki danı�manların giri�imiyle a�ılamadı�ı takdirde 
danı�anlar kurum dı�ında yer alan ba�ka merkez ve uzmanlara yönlendirilir 
(Tehrani, 1994).  

Danı�manlık hizmetlerinin i�letme bünyesinde veya dı�ında verilmesinin 
kendine özgü olumlu ve olumsuz yanları bulunmaktadır. Örne�in, kurum içi hizmet 
verenler örgüt kültürünü daha iyi tanır, i�letmenin ihtiyaçlarına göre planlama 
yapabilir ve danı�anlarından aldıkları geri bildirimleri örgüte kolaylıkla 
yansıtabilirler. Öte yandan, gizlili�in korunmasında güçlük çekilmesi, çalı�anların 
danı�manın yönetimin yanında yer aldı�ına ili�kin algılamalar geli�tirmesi ve 
örgütteki politik davranı�ların hizmetleri etkilemesi söz konusu olabilir. 
Danı�manlık kurum dı�ında verildi�inde, gizlilik daha iyi korunur, örgütün bakı� 
açısı ele�tirel bir biçimde sorgulanabilir ve e�itim vb. farklı hizmetler de 
sa�lanabilir. Ancak, danı�man bir yabancı gibi görülebilir, maddi kazanç beklentileri 
önceliklidir ve farklı i�letmelere uyum sa�lamakta zorluk ya�anabilir. �ç ve dı� 
hizmetlere ili�kin bu ve benzeri yarar ve zaafların örgütsel ortamlara göre de�i�iklik 
gösterdi�i ve bir kurum için olumlu katkısı olan bir özelli�in di�eri için sakınca 
do�urabilece�i bildirilmi�tir (Carroll, M., 1997a). 
 
2.5 Danı�manlık sürecinin yönetimi 

Danı�manlık sürecinin etkili bir biçimde yönetilmesi, verilecek hizmetle 
ilgili her a�amanın konuyla ilgili tüm tarafların kendisini güvende hissetmesi ve açık 
bir bilgi payla�ımı ya�anması yönünde programlanmasıyla sa�lanabilir (Towler, 
1997). Bu kapsamda özenle yürütülmesi gereken etkinlikler a�a�ıda yer alan 
basamaklardan olu�maktadır (Carroll, M., 1997b): 
1. Danı�manlık için hazırlık yapılması. 
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2. Örgütle ilgili ön incelemelerin yapılması. 
3. Verilecek danı�manlık hizmetiyle ilgili sözle�menin hazırlanması. 
4. Danı�manlık hizmetinin uygulamaya koyulması. 
5. Verilen hizmetlerin de�erlendirilmesi. 
6. Danı�manlık hizmetiyle ilgili sözle�menin uygun bir biçimde sonlandırılması. 
 Hazırlık a�amasında, hizmet talep eden kurumun böyle bir hizmetten 
beklentilerinin neler oldu�u, hizmeti verecek olanların da bu beklentileri ne ölçüde 
kar�ılayabileceklerine ili�kin bir gözden geçirme söz konusudur. Hizmet alanlar, bu 
hizmetleri verecek ki�i veya grup konusunda do�ru bir seçim yapmaya çalı�ırken, 
hizmet verenler de örgütün danı�manlık hizmetini almaya hazır olup olmadı�ını 
de�erlendirirler. �nceleme a�amasında, örgütün büyüklü�ü, kültürü, yer aldı�ı 
i�kolu, konumu ve i�gücü özellikleri açısından uygun bir hizmetin planlaması 
gerçekle�tirilir. Örgütle danı�manlık hizmetini verecek kurum arasında yapılacak 
sözle�menin, roller ve sorumluluklar, uygulamaya ili�kin fiziksel düzenleme, ödeme, 
zamanlama ve benzeri konular, danı�an ile danı�man arasındaki ileti�imin biçimi ve 
kar�ılıklı güven ve saygının sa�lanması gibi yönetsel, profesyonel ve psikolojik 
yönleri göz önünde bulundurması beklenir. Uygulama a�amasına geçildi�inde, 
sözle�mede karara ba�lanmı� olan konuları yürürlü�e koymak üzere bir stratejinin 
geli�tirilmesi gerekir. Bu stratejinin ba�arıyla yürütülmesinde, örgütlerde 
danı�manlık yapacak uzmanların psikolojik yardım alanındaki donanımları kadar 
yönetimle ilgili becerileri de rol oynamaktadır. De�erlendirme, hedeflenen bili�sel, 
duygusal ve davranı�sal de�i�ikliklere ne ölçüde ula�ıldı�ını, dolayısıyla,  örgütün 
bu tür bir hizmet için yaptı�ı yatırımın kar�ılı�ını hangi düzeyde aldı�ını ortaya 
koyar. ��letmenin kapanması, �irket birle�melerinin ya�anması veya kurumun ba�ka 
bir yerden hizmet almaya karar vermesi gibi nedenlerle sözle�meler 
yenilenmeyebilir. Bu durumda, çalı�anların olumsuz etkilenmelerini engelleyecek 
önlemler alınmalı ve psikolojik yardım görmeyi sürdüren danı�anların bu hizmetten 
daha önce belirlenmi� olan süre boyunca yararlanmaları için çözüm üretilmelidir 
(Carroll, M., 1997b; Towler, 1997).  
 
3. DANI�MANLIK KURAMLARI 
 Gerek i� ortamında gerekse di�er ortamlarda verilen psikolojik danı�manlık 
hizmetlerini yürütenler, bu çalı�malarını kuramsal bir çerçeveye dayalı olarak 
sürdürmekte, kendilerine danı�anların bireysel geli�imlerini hızlandırmak ya da 
sorunlarına çözüm bulmak yönündeki arayı�larına konuyla ilgili mevcut bilgi 
birikiminden yararlanarak destek olmaktadırlar.   

Psikolojik danı�ma kuramlarının; insanın do�ası hakkında açıklamaları ve 
kabulleri, ö�renme ile ilgili dayandıkları temeller, davranı� de�i�ikli�ine ili�kin 
görü� ve modelleri, danı�manlı�a yönelik amaç ve hedefleri, danı�manın rolü ve 
etkinli�i konusunda öngörüleri bulunmaktadır. Bireylerde de�i�im yaratmanın aracı 
olarak geli�tirilmi� olan bu kuramlar ara�tırma bulgularıyla desteklendikten sonra 
ara�tırıcılar ve uygulayıcılar tarafından kabul görmektedir (Özo�lu, 1982). 
Ara�tırmalar, bu kuramlardan yola çıkarak uygulanan giri�imlerin genel olarak 
ba�arıya ula�tı�ına, ancak hangi sorunlarda ne tür yakla�ımların etkili oldu�u 
konusunda çalı�maların sürdürülmesi gerekti�ine i�aret etmektedir (Joyce, 2006).    

Psikolojik danı�ma kuramları, insanın yapısı konusunda özgürlük-
determinizm, mantıklılık-mantık dı�ılık, bütüncülük-tekilcilik, yapısalcılık-
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çevrecilik, de�i�ebilirlik-de�i�mezlik, öznellik-nesnellik, proaktiflik-reaktiflik, 
homeostasis-heterostasis, bilinebilirlik-bilinemezlik varsayımları temelinde 
açıklamalarını geli�tirmi�lerdir (Hjelle ve Ziegler, 1981, ss. 12-22). Söz konusu 
varsayımlar a�a�ıdaki gibi özetlenebilir: 
 
*�nsanlar davranı�larını kendi serbest seçimleriyle ortaya koyarlar ve 
hareketlerinden sorumludurlar/Davranı�lar ki�inin kendi özgür iradesinin dı�ında 
kalan güçler (bilinçaltı güdüler, dı� peki�tireçler, erken çocukluktaki ya�antılar, 
fizyolojik süreçler, kültürel etkiler gibi) tarafından belirlenir (özgürlük-
determinizm). 
*Davranı� bili�sel süreçler tarafından yönetilen, mantı�a dayalı bir yakla�ımın 
ürünüdür/Davranı� insanların kendilerini ne kadar etkiledi�ini tam olarak fark 
edemedikleri mantık dı�ı unsurların harekete geçmesiyle ortaya çıkan bir sonuçtur 
(mantıklılık-mantık dı�ılık). 
*Davranı�lar ki�ili�in bütünü ele alınarak açıklanabilir/Her bir davranı� di�er 
davranı�lardan ba�ımsız bir biçimde de�erlendirilmelidir (bütüncülük-tekilcilik). 
*Davranı� do�u�tan getirilen özelliklere ba�lı olarak biçimlenir/Davranı�ı ortaya 
çıkaran çevresel özelliklerdir (yapısalcılık-çevrecilik). 
*Davranı�lara yön veren ki�ilik özellikleri ya�am boyunca de�i�mez/Bireyin ya�amı 
süresince ki�ilikte önemli de�i�iklikler gerçekle�ebilir (de�i�ebilirlik-de�i�mezlik). 
*Davranı�lar üzerindeki en önemli etkiyi bireyin iç dünyasına ait ya�antılar 
yaratır/Davranı�ları etkileyen en önemli unsur dı� dünyadaki ölçümlenebilir 
olaylardır   (öznellik-nesnellik). 
*�nsanlar davranı�larını kendi içlerinden gelen dürtülerle ortaya 
koyarlar/Davranı�ların ortaya çıkmasına yol açan güç bireyin çevresindeki olaylara 
verdi�i tepkidir (proaktiflik-reaktiflik). 
*Davranı�lar, organizmayı gerilimlerden kurtarıp iç dengeye kavu�turmak 
güdüsüyle harekete geçirilir/Davranı�ları geli�me, uyarılma ve kendini 
gerçekle�tirme güdüleri harekete geçirir (homeostasis-heterostasis). 
*Sistemli gözlem ve deneyler aracılı�ıyla insan davranı�larının nedenleri 
anla�ılabilir/Bireyin davranı�larının nedenleri dı�arıdan incelenerek anla�ılamaz, 
ancak kendisi tarafından açıklı�a kavu�turulabilir (bilinebilirlik-bilinemezlik).  

Yukarıdaki varsayımların birbirine kar�ıt uçlarından birini veya di�erini 
benimseyen ba�lıca kuramlar arasında psikanalitik, davranı�çı, bili�sel, insancıl 
yakla�ımlar yer alır. Bu yakla�ımlardan psikanalizin insan do�asına ili�kin olumsuz 
bir görü�ünün bulundu�u, bilinç dı�ı süreçlere a�ırlık verdi�i, vurgusunun çevreden 
çok ki�iye yöneldi�i, biyolojik faktörleri önemsedi�i ve determinizme yatkın oldu�u 
görülmektedir. Davranı�çılı�ın insan do�ası ile ilgili yansız bir görü�ü vardır, 
zihinsel süreçlerin rolünün en alt düzeyde oldu�u savındadır, çevrenin etkisi 
üzerinde durur, biyolojik faktörlere sınırlı bir biçimde yer verir ve deterministtir. 
Bili�sel model, insan do�asına yansız bir biçimde yakla�ır, zihinsel süreçlere büyük 
önem verir, hem insanın hem de çevrenin etkisini göz önünde bulundurur, biyolojik 
faktörleri fazla dikkate almaz ve özgür seçim ile determinizmin iç içe geçti�ini 
savunur. �nsancıl yakla�ım, insan do�asını olumlu bir biçimde algılar, zihinsel 
süreçlere a�ırlık verir, vurgusu birey üzerindedir, biyolojik faktörlerin sınırlı etkisini 
kabul eder ve davranı�ları özgür seçimin yönlendirdi�ini ileri sürer (Cücelo�lu, 
1991; Feldman, 1992; Hjelle ve Ziegler, 1981). Psikanalitik, davranı�çı, bili�sel ve 
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insancıl yakla�ımların temel özellikleri a�a�ıda özetlenmi�tir (Atkinson, Atkinson, 
Smith, Bem ve Hilgard, 1990; Baron, 1996; Feldman, 1992). 

Psikanalitik yakla�ım, Freud’un psikodinamik teorisine dayalıdır. Geçmi�te 
çözüme ula�tırılamamı� çatı�maları ve kabul görmeyen dürtüleri bilinçaltından 
bilinç düzeyine çıkarmayı ve böylece bireyin sorunlarıyla etkili bir biçimde ba�a 
çıkmasını sa�lamayı amaçlar. Serbest ça�rı�ım ve rüya analizi gibi tekniklerle 
danı�anlar bastırılmı� duygu ve dü�üncelerinin farkına varırlar. Bu ça�rı�ım ve 
rüyaları yorumlayan danı�man, bireyin sorunlarıyla ilgili içgörü kazanmasına 
yardımcı olur. Danı�manlık oturumlarında danı�anın bastırdı�ı çatı�ma ve 
dürtülerini bilinç düzeyine çıkarma konusunda direni� göstermesi ve hayatındaki 
önemli ki�ilerle ilgili sevgi, nefret gibi güçlü duygularını danı�mana aktarması 
türünden olgular ya�anır. Bu süreçlerden geçen danı�an, enerjisini gereksiz biçimde 
harcamaktan kurtularak sorunlarına daha gerçekçi bir gözle bakabilecek duruma 
gelir.  

Davranı�çı yakla�ım, ö�renme ilkelerini kullanarak davranı�ı de�i�tirmeyi 
hedefler. Bu yakla�ımda sistematik duyarsızla�tırma aracılı�ıyla kaygı uyandıran 
durumlarda rahatlamanın ö�renilmesi; edimsel �artlama kullanılarak peki�tirme veya 
görmezden gelme yoluyla istenen davranı�ların güçlendirilmesi, istenmeyen 
davranı�ların zayıflatılması; gözleme dayalı ö�renme ile yeni davranı�ların 
kazandırılması sa�lanır.  

Bili�sel yakla�ım, psikolojik sorunların temelinde bulundu�unu varsaydı�ı, 
herkes tarafından sevilmeyi istemek, her yapılan i�in ba�arıyla sonuçlanmasını �art 
ko�mak ve acı çekmeyi hak etmedi�ine inanmak gibi makul olmayan dü�ünme 
biçimlerini de�i�tirerek danı�anların sıkıntılarını hafifletmeye çalı�ır. Bili�sel-
davranı�çı yakla�ım ise davranı� düzeltme teknikleriyle mantık dı�ı inançları 
de�i�tirmeyi amaçlayan teknikleri birlikte kullanır. Duygular ve davranı�lar üzerinde 
dü�ünce süreçlerinin önemli bir etkisi oldu�unu vurgulayan akılcı-duygusal 
yakla�ım bu türün örneklerindendir.  

�nsancıl yakla�ım, bireylerin sorunlarına, çevrelerindeki ki�ilerin 
beklentilerini kar�ılayabildikleri ölçüde kendilerine de�er vermelerinin ve gerçek 
benliklerinden uzakla�malarının yol açtı�ını ileri sürer. Danı�an, danı�manın onu 
oldu�u gibi, �artsız bir biçimde kabul eden sevecen tutumuyla bu durumu a�ar ve 
kendisi hakkında olumlu bir algı olu�turmaya ba�lar. Söz konusu yakla�ım, 
insanların kendi davranı�ları üzerinde kontrol sahibi oldukları önermesinden 
hareketle ya�amlarıyla ilgili seçimler yapabileceklerini ve sorunlarını çözmenin 
kendilerine ba�lı oldu�unu ifade eder. Bu bakı� açısının temsilcilerinden biri olan 
Gestalt yakla�ımına göre, bireylerin geçmi�te kalan çözümlenmemi� çatı�malarını 
danı�manlık oturumlarında yeniden ya�amaları, sorunlarını daha iyi anlamalarına ve 
duygu, dü�ünce ve davranı� bütünlü�ünün olu�masına katkıda bulunur. 

Bu yakla�ımların, sorunların tanımlanması ve önerdikleri çözüm yolları 
bakımından birbirlerinden önemli farklılıklar gösterdi�i, bu nedenle de hangisinin 
daha fazla yarar sa�ladı�ı konusunda bir de�erlendirme yapmanın çok zor oldu�u ve 
kesin bir sonuca ula�ılamadı�ı konusunda görü�ler vardır (Feldman, 1992). Bununla 
birlikte, danı�manlı�ın danı�anların hayatlarında olumlu de�i�ikliklere yol açtı�ına, 
her bir kuramın belirli özellikleri ve sorunları olan danı�anlarda ba�arılı, di�erlerinde 
ba�arısız oldu�una ve di�erleriyle kar�ıla�tırıldı�ında davranı�çı yakla�ım ile akılcı-
duygusal yakla�ımın etkinli�ine i�aret eden ara�tırma bulguları da ortaya 
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koyulmu�tur (Ivey ve Simek-Downing, 1980). Bütün yakla�ımların e�it oldu�u 
fikrine kar�ı çıkan Palmer (1999), ara�tırmaların bazı sorun alanlarında bili�sel-
davranı�çı stratejilerin üstünlü�ünü gösterdi�ini belirtmektedir. Ancak danı�anın 
ki�ilik özellikleri ve danı�manlık sürecinin yürütülme biçimi konusundaki 
beklentileri ile danı�manın tarzı arasındaki uyumun, danı�manın beceri düzeyinin, 
danı�an ve danı�man arasındaki i�birli�inin ve tekniklerin do�ru uygulanmasının 
etkinlik açısından önemini de vurgulamı�tır.  
 
4. ��YER�NDE PS�KOLOJ�K DANI�MANLIK MODELLER� 

��yerindeki danı�manlık giri�imlerinde, yukarıda sözü edilen yakla�ımların 
ne tip örgütler için daha uygun oldu�una ili�kin sistemli bir kar�ıla�tırma 
yapılmamı�tır ve herhangi bir modelin danı�anı desteklemek açısından di�erini 
geride bıraktı�ını gösteren bir ipucu yoktur. Bu nedenle uygulanacak yakla�ımın 
seçimi danı�manın tercihine bırakılmı�tır (Carroll, M., 1997a). Mc Innes (2007) ise, 
danı�anların sorunlarının çözülmesinde daha fazla katkının belirli bir danı�manlık 
yakla�ımına mı yoksa danı�manın özelliklerine mi ait oldu�u konusundaki 
tartı�maların i�yerindeki psikolojik danı�manlık giri�imlerini de kapsayacak biçimde 
sürdü�ünü bildirmi�tir. 

Bull (1997), i�yerinde danı�manlıkla ilgili belirli bir kuramın bulunmadı�ını 
belirtmi� ve danı�manların çalı�malarında kendilerine rehber olacak bir kuramsal 
çerçeveye dayanmalarının önemini vurgulamı�tır. Yazara göre, danı�manlar sezgi, 
yaratıcılık ve sevecenlik gibi yetilerinden yararlanabilirler ancak psikolojik 
danı�manlık konusunda var olan kuramsal yakla�ımlardan birini i� ortamına 
uyarlayarak kullanmaları etkinlik sa�lamaları açısından gereklidir. Bili�sel-
davranı�çı kuramın ve Gestalt kuramının, i�yerinde danı�manlık açısından olumlu 
sonuçlar yaratabilece�i inancında olan ara�tırmacı, bununla birlikte, danı�anların 
yararlanabilece�i seçeneklerin sadece bu yakla�ımlar olmadı�ını, ba�ka 
yakla�ımların da i�e yarayabilece�ini eklemi�tir. McLeod (1993; aktaran, Lees, 
2004) ise, danı�manın, çe�itli kuram ve modellerden danı�anın ihtiyaçlarına en iyi 
cevap verebilecek fikir ve teknikleri seçerek uygulayabilece�ini veya merkezi bir 
kuramsal çerçeve belirleyerek di�er yakla�ımları bu kavram altında 
birle�tirebilece�ini öne sürmü�tür. 

��yerindeki danı�manlı�ın, birey odaklı, kısa süreli ve belirli sorunlarla 
ilgilenen bir yapıda oldu�u belirtilmi� ve herhangi bir kuramın i� ortamında 
ba�arıyla uygulanabilmesi için bu ölçütleri ta�ıması gerekti�i vurgulanmı�tır (Bull, 
1997).  
 
4.1. Kısa süreli danı�manlık yakla�ımı 

��görenlere sa�lanan danı�manlık hizmetlerinin çalı�tıkları kurum 
tarafından üstlenilmesi nedeniyle, zaman ve ücret açısından daha “ekonomik” olarak 
de�erlendirilebilecek seçenekler tercih edilmekte ve “problem-odaklı danı�manlık” 
ya da “kısa dönemli danı�manlık” olarak adlandırılan yöntemlerden 
yararlanılmaktadır. Bu yöntemler, ku�kusuz yukarıda sözü edilen kuramlardan izler 
ta�ımaktadır, ancak süre sınırlaması nedeniyle kendine özgü bir yapılandırmayla 
yürütülmektedir.  

 Kısa süreli danı�manlık, bir dizi pragmatik, hedefe odaklı yöntem ve 
teknikle sınırlı sayıda oturumda (dört-sekiz oturum arasında) danı�ana yarar 
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sa�lamaya çalı�an bir yakla�ımdır. Kar�ıla�tırmalar, kısa süreli danı�manlı�ın, 
danı�anın uzun süreli devamını gerektiren danı�manlıklar kadar etkin ve ahlaki 
yönden kabul edilebilir oldu�unu ortaya koymu�tur (Evans, Valadez, Burns ve 
Rodriguez, 2002). Kısa süreli danı�manlıklarda bazı ortak özellikler bulunur: Belirli 
bir konuya odaklanma ve hedefleri sınırlı tutma, halen ya�anmakta olan sorunların 
geçmi�teki nedenleri yerine o anda çözüm için atılabilecek adımlara vurgu,  hızlı ve 
çok yönlü de�erlendirme yöntemleriyle danı�anın sorunlarının erken dönemde 
belirlenmesi ve hafifletilmesi, kaydedilen ilerlemenin sık sık gözden geçirilmesi, 
danı�an ve danı�manın aktif bir biçimde çözüm için çaba harcaması, zamanın planlı 
ve ihtiyatlı kullanımı, tekniklerin uygulanmasında pratiklik ve esneklik yoluyla 
istenen sonuçlara ula�manın kolayla�ması (Cooper, 1995; aktaran, Evans ve ark. 
2002). 

Danı�manlık sürecinin ba�ında danı�man, uygulamayı danı�ana tanıtır. 
Danı�manlı�ın kaç oturum devam edece�i, kullanılacak danı�manlık yakla�ımı, 
gizlilik ilkesine (danı�manların, danı�anlarının verdi�i özel bilgileri saklamak 
konusundaki yükümlülükleri) uyum, her oturumda belirli bir gündemin izlenmesi 
gibi konularda danı�an bilgilendirilir. Danı�anın sorunları ele alınmadan önce 
kendisini güçlü hissetti�i yönler üzerinde durulur. Böylece danı�an, ula�mak istedi�i 
amaçlarını hayata geçirmek yönünde kendi potansiyelini fark ederek olumlu bir 
ba�langıç yapmı� olur. Bu a�amadan sonra danı�an, danı�manın yardımıyla 
sorununu açık bir biçimde tanımlamaya ve kendisi için önemli bir hedef belirlemeye 
çalı�ır. Danı�andan iste�inin gerçekle�mesi durumunda ortaya çıkacak sonuçları 
zihninde canlandırması istenir. Danı�an, varmak istedi�i hedefle ilgili olumlu ve 
olumsuz durumları gözden geçirerek beklentilerinin ne ölçüde kar�ılanaca�ına karar 
verir. Eylem planı a�amasına geçildi�inde, danı�man, danı�anı destekleyecek çe�itli 
giri�imlerde bulunur; danı�ana gev�eme tekniklerinin ö�retilmesi, sosyal 
becerilerinin geli�tirilmesi, bili�sel yakla�ımlarının sorgulanması gibi seçeneklerden 
uygun olanlarından yararlanır. Sürecin bitiminde bir de�erlendirme yapılarak nelerin 
ba�arıldı�ı, cevap verilemeyen ne gibi taleplerin bulundu�u, ba�ka yardım 
arayı�larına ihtiyaç olup olmadı�ı tartı�ılır (Tehrani, 1998). 

Kısa süreli danı�manlı�ın yürütülmesi kararı alınırken öncelikle danı�anın 
ve danı�manın bu yardım tarzına uygun özellikler ta�ıyıp ta�ımadıkları 
belirlenmelidir. Bu tür bir danı�manlı�ın yapılabilmesi için danı�anın sorunlarının 
çok a�ır olmaması, yeni ortaya çıkmı� bir sorununun varlı�ı ve sorunun açıkça 
tanımlanabilmesi önemlidir. Öte yandan, bireyin danı�manlı�a devam etme 
konusunda istekli oldu�unun ilk görü�mede ortaya çıkması, de�i�im için hazır 
oldu�unu göstermesi, iç dünyasını payla�maya yatkın ve dü�üncelerini rahatça ifade 
edebilecek kadar konu�kan olması, direni� ve katı bir savunuculuk içinde 
bulunmaması, danı�man ile danı�an arasında kısa zamanda güvene dayalı bir 
ili�kinin kurulması gerekir. Danı�mandan ise kısa süreli danı�manlı�ı yapabilecek 
e�itim, deneyim ve iste�e sahip olması, danı�anın verdi�i bilgilere seçici bir biçimde 
yakla�arak belirli bir alan saptaması, en çok sıkıntı yaratan sorunları ayırt 
edebilmesi, makul amaçlar belirlemesi, zaman sınırlamasını göz önünde tutarak 
uzun ara�tırmalara girmeksizin yaratıcı bir biçimde çözümlenebilecek sorunların 
üzerine gitmesi beklenir. Çözümü daha fazla zaman veya farklı bir uzmanlık 
gerektiren konularda, örne�in alkol veya uyu�turucu ba�ımlılı�ında, kısa süreli 
danı�manlık dı�ındaki seçeneklerin de�erlendirilmesi yoluna gidilmelidir (Mander, 
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2005). 
��yerinde psikolojik danı�manlık kısa süreli bir müdahale olması nedeniyle 

bazı ele�tirilere maruz kalmı�tır. Psikolojik danı�ma sürecinin; belirli bir 
danı�manlık yakla�ımını detaylarıyla uygulamak yerine çok sayıda tekni�e bir arada 
ba�vuran eklektik bir nitelik ta�ıdı�ı, danı�anın sorunlarıyla ilgili derin 
ara�tırmaların gerçekle�tirilmesine uygun özellikler göstermedi�i, yüzeysel bir 
etkinli�e dayalı oldu�u öne sürülmü�tür. Buna kar�ılık, danı�manın farklı kuram ve 
modellerden çe�itli unsurları bir araya getirerek yeni bir kuram ya da model 
olu�turması yoluyla bütünleyici bir yakla�ım izleyebilece�ine i�aret edilmi�tir. 
Danı�manlı�ın, özel merkezlerin dı�ındaki farklı i� ortamlarına uyarlanarak yeniden 
biçimlendirilebilece�i, çalı�ma ko�ullarının gere�i olarak sınırlı sürede gerçekle�en 
danı�manlıklarda psikodinamik anlamda yo�unla�ma ve odaklanmaların bile 
sa�lanabilece�i vurgulanmı�tır (Lees, 2004). 
 
5. DANI�MANLIKLA �LG�L� D��ER DESTEKLEY�C� ETK�NL�KLER 

��yerinde danı�manlık, çalı�ma ortamlarında uygulanan ve i�görenlerin 
desteklenmesini amaçlayan çe�itli giri�imlerle ortak ve farklı yönler içermektedir. 
A�a�ıdaki alt bölümlerde, bu etkinliklerden koçluk ve arabuluculu�un danı�manlıkla 
ili�kisi üzerinde durulacaktır.  

 
5.1 Danı�manlık ve koçluk 

Koçluk, çalı�anların geli�tirilmesine ve kariyer geli�imlerine yardımcı 
olunmasına dayalı faaliyetleri içerir. Danı�manlık ise özel ya�am veya i� ya�amıyla 
ilgili bir sorun ortaya çıktı�ında ba�vurulan bir hizmettir (De Cenzo ve Robbins, 
1996).  

��letme performansının arttırılması, dı� çevredeki de�i�imlere uyum 
gösterilmesi, iç de�i�imlerin benimsetilmesi, bireysel davranı� de�i�ikliklerinin 
gerçekle�tirilmesi ve etkin takımların kurulması gibi amaçlarla koçluk 
uygulamalarına ba�vurulmaktadır. Koçluk deste�i alanların kendileriyle ilgili bilinç 
düzeylerinin yükseldi�i, ileti�im becerilerinin geli�ti�i, öz güvenlerinin arttı�ı, daha 
üretken oldukları ve stres düzeylerinin dü�tü�ü görülmü�tür. Koçluk hizmeti, 
yararlananlar için de�erli bir yatırım olarak görülmekte ve her büyüklükteki i�letme 
için olumlu sonuçlar üretmektedir (Waddell, 2005; Williams, 2005).  

Avrupa’da koçluk yapabilmek için Uluslararası Koçluk Federasyonu (ICF) 
tarafından akredite edilmi� kurumlardan e�itim almak ve 750 saatlik pratik 
deneyime sahip olmak ko�ulları aranmaktadır. Türkiye’de koçluk son yıllarda ortaya 
çıkan ve gerek bu mesle�e yönelmek isteyenler gerekse mensuplarından hizmet 
almak arzusunda olanlar açısından yo�un bir talep artı�ının ya�andı�ı bir görev 
niteli�indedir. Kurumsal koçluk, bireysel koçluk ve ya�am koçlu�u gibi alanlarda 
hizmet vermeyi amaçlayan koç adayları, Avrupa Mentorluk ve Koçluk 
Konsoloslu�u’nun (EMCC) akredite etti�i kurumların verdi�i e�itim programlarına 
yönelmektedir (insankaynaklari.com içerik ekibi, 2005b). 

Koçlu�un geli�mesine yol açan akımlar arasında psikoterapi ve psikolojik 
danı�manlık, i�letme danı�manlı�ı ve örgüt geli�tirme, ki�isel geli�im e�itimleri gibi 
yardıma dayalı giri�imler bulunmaktadır. Bu alanların insana ili�kin görü�lerinden 
beslenen koçluk, de�i�im sa�lamayı amaçlayan söz konusu etkinliklerin her birinden 
izler ta�ısa da farklı özellikleri yapısında toplamı�tır. Koçluk uygulamalarında ilgi, 
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yardım alan ki�inin geçmi�inden çok gelece�ine dönüktür, koçluk rolünü üstlenen 
ki�i, doktor, terapist, danı�man vb. uzmanlara göre daha az yönlendirici bir i�lev 
yürütür, destek evrelerinde sorun çözümü odaklı bir bakı� açısı yerine ileriye dönük 
beklentilere ve ba�arıya ula�ılmasını sa�layacak adımları içeren bir plan üzerinde 
durulur (Williams, 2005). Koçluk sürecinde,  ba�vuran ki�i içinde yer aldı�ı örgütsel 
yapıda kendisini hedeflerine götürecek gerçekçi yöntemlerle hareket etmesi için 
yardım görür. Ölçülebilir amaçlar çerçevesinde koç, i�gören ve yönetici i�birli�i 
içerisinde çalı�ır ve belirli aralıklarla taraflara geribildirimde bulunulur. Yapılan 
de�erlendirmeler istenen sonuçların elde edildi�ini gösterdi�inde süreç biter, ancak 
yeterli a�ama kaydedilmedi�i görülürse yeni bir ba�langıç yapılabilir (Bachkirova ve 
Cox, 2005; McMahon, 2005).  

Bireyleri psikolojik danı�manlık almaya yönelten güdü ço�unlukla 
psikolojik sorunlardan kurtulmak, sa�lıklı davranmalarını önleyen alı�kanlıkları 
bırakmak, hayatlarını güçle�tiren konuları gözden geçirmek ve böylelikle huzura 
kavu�maktır. Koçluk deste�inden yararlanma güdüsü ise temelde performansı 
arttırma iste�inden kaynaklanır. Ancak koçluk yardımıyla becerilerini üst düzeye 
getirmeyi hedefleyen bir ki�inin bu amacına ula�masını zorla�tıracak sorunlarının 
bulundu�u ortaya çıktı�ında, psikolojik danı�manlık yakla�ımlarının da kullanılması 
gereklili�i ortaya çıkar. Böyle bir durumda iki uzmanlık alanının birle�mesi söz 
konusu olur. Uzmanların, koçlukla ilgili yeteneklerini zenginle�tirerek kendilerine 
ba�vuran çalı�anların geli�imini engelleyen etkenleri daha do�ru bir biçimde 
algılayabilmeleri için bilgi birikimlerini geni�letmelerinin önemi üzerinde durulmu� 
ve psikolojik danı�manlık e�itimi almaları önerilmi�tir (Bachkirova ve Cox, 2005).  
 
5.2 Danı�manlık ve arabuluculuk 

Danı�manların üstlendikleri i�lerden biri de arabuluculuktur. Danı�manlık 
görevi yapan uzmanların sahip oldukları dinleme, ileti�im, duygularla ba�a çıkma 
gibi beceri ve deneyimlerin arabuluculuk için sa�lam bir temel olu�turdu�u ancak 
çatı�ma çözümü alanında yeni beceriler edinmelerinin gerekti�i belirtilmi�tir. 
��yerinde arabuluculuk, yapılandırılmı� bir yöntemle görü� ayrılıklarının giderilip 
çözüme ula�tırılmasını hedefleyen bir giri�im oldu�undan danı�manlık hizmeti 
verenlerin ayrı bir e�itim almasını zorunlu kılar. Bu konuda e�itim almadan 
müdahalede bulunmanın çatı�an taraflar arasındaki sorunları daha da a�ırla�tırdı�ını 
gösteren örnekler kaydedilmi�tir (Doherty, 2004).  

Danı�manların i� ortamı dı�ında gerçekle�tirdikleri yardım giri�imlerinde 
zaman zaman arabulucu rolü oynamak durumunda kaldıkları, örne�in e�ler 
arasındaki sorunların çözümünde uzla�tırıcı bir konumda bulundukları, bu nedenle 
benzer bir yakla�ımı i�yerinde de benimseyebilecekleri belirtilmi�tir. Danı�manların 
mesleki donanımları, çatı�ma içerisindeki tarafların birbirlerinin ihtiyaçlarını 
gerçekçi bir biçimde de�erlendirebilmelerine yardımcı olabilir. Öte yandan, hizmet 
verdikleri ki�ilerin veya kurumun arabuluculuk sürecini özel çıkarları do�rultusunda 
yönlendirmeye dönük çabalarını fark ederek bu gibi e�ilimlerin önlenmesi 
konusunda duyarlılık gösterebilirler (Carroll, C., 1997). 

Gerek iki çalı�an arasında gerekse takımlar veya bölümler arasında 
do�abilecek anla�mazlıkların ortadan kaldırılmasında kullanılan arabuluculu�un 
yürütülmesinde özen gösterilmesi gereken noktalar vardır. Gizlilik ilkesine 
uyulması, arabuluculu�u yürütecek danı�manın taraflardan biriyle psikolojik 
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danı�ma ili�kisi içinde bulunmaması, tarafsızlı�ın korunması ve arabuluculuk 
rolünün koçluk, e�itimcilik, ara�tırmacılık gibi rollerden kesin bir biçimde 
farklıla�tırılmı� olması gerekmektedir. �yi e�itim almı�, amaçlarını ve sınırlarını net 
bir biçimde ortaya koyabilmi� ve örgütün deste�ini kazanmı� danı�manların, görü� 
ayrılı�ı olan ki�i ve grupları güvenli bir ortamda bulu�turarak hem stres, kaygı gibi 
olumsuz duyguların hem de ekonomik giderlerin azalmasına katkıda bulundukları 
görülmektedir (Doherty, 2004).  

Ara�tırmalar, toplulukçu e�ilimlerin a�ırlık ta�ıdı�ı kültürlerde, bireyci 
olanlara göre, üçüncü tarafların çatı�maların çözümüne daha fazla katılmalarının 
beklendi�ini ortaya koymu�tur. Türkiye’deki i�yerlerinde yöneticilerin ve i� 
arkada�larının anla�mazlıklarda üstlendikleri rollerin incelendi�i bir çalı�ma da 
arabuluculuk rolünün çatı�an taraflarca memnuniyetle kar�ılandı�ını göstermi�tir 
(Ergin, 2000). Bu sonuçlar, i�yeri psikolojik danı�manlarının böyle bir görevi 
üstlenerek çatı�maların yıkıcı boyutlara ula�madan çözümlenmesinde ve çalı�ma 
ortamındaki i�birli�inin güçlenmesinde pay sahibi olabilece�ine i�aret etmektedir. 
 
6. DANI�MANLAR VE ÖRGÜT KÜLTÜRÜ 

Danı�manların, çalı�anların neden belirli meslekleri seçtiklerini ve i�leriyle 
ilgili nasıl bir tutum geli�tirdiklerini ö�renmeleri, kendilerine i�le ilgili de�i�ik 
sorunlarla ba�vuran ki�ilere kar�ı empati göstermelerini kolayla�tırabilir. �� bireye 
kimlik kazandırabilir, ya�amının amacını olu�turabilir, yaratıcılık, beceri, statü, 
kendine güven, gelir, sosyal etkile�im kayna�ı olabilir. Danı�manların bu çe�itlili�i 
dikkate alarak i�görenlerin i�lerine nasıl bir anlam yüklediklerini ve çalı�tıkları 
örgüte neden ba�landıklarını ara�tırmaları daha etkin bir i�lev üstlenmelerini 
sa�layabilir. Bunun yanı sıra i� hakkındaki de�erlendirmeleri bireysel özellikler 
kadar ortamla ilgili özelliklerin de etkiledi�i ve danı�manlı�ın bir sistem içinde 
gerçekle�ti�i göz önünde bulunduruldu�unda, danı�manların içinde yer aldıkları bu 
sistemi tanımaları gere�i ortaya çıkar. Danı�manların, örgüt kültürünü anlamasının, 
yarattı�ı etkileri ve sınırlamaları bilmesinin danı�anlarına gerçekçi de�i�imler 
yapabilmelerine yardım etmeleri açısından önemi vurgulanmı�tır (Franklin, 2003). 
Örgüt kültürü ile ilgili duyarlı yakla�ımların gösterilebilmesi için danı�manların 
aldıkları geleneksel e�itimin yanı sıra örgütsel davranı� konularında da 
yeti�tirilmeleri gerekti�i belirtilmi�tir (Carroll, M., 1997a).  

Danı�manların örgüt yapısı, örgütteki kilit roller, kararların verildi�i 
hiyerar�ik basamaklar, yetki da�ılımı, ödül ve ücret sistemleri, yeniden yapılanma 
gibi biçimsel özellikler hakkında bilgili olmalarında, öte yandan, açıkça ortaya 
koyulan politikalardan farklıla�an uygulamalara ve bilinçdı�ı süreçlere de 
dikkatlerini yöneltmelerinde yarar bulundu�una de�inilmi�tir. Biçimsel özellikler 
kurumun kendisini nasıl gördü�ü ve tanıtmak istedi�i konusunda yol gösterirken, 
bunlara aykırı dü�en uygulamalar gerginlik ve stres yaratabilecek durumlara, 
çalı�anların örgütsel yapıyla ilgili farkında olmadıkları duygu ve dü�ünceleri de 
yardım ve tavsiyelerin reddedilmesi, savunmaya geçilmesi, de�i�ime direni� 
gösterilmesi gibi e�ilimlere ı�ık tutabilir (Walton, 1997).   

Örgüt kültürü bireylerin davranı�larına yön veren ortak normlar ve 
de�erlerden olu�ur (Luthans, 1995). Farklı örgüt kültürlerinde benimsenen inanç 
sistemlerine ba�lı olarak yöneticiye itaat, kurallara uyum, hedefe ula�ma yöntemleri, 
ki�ilerarası ili�kilerdeki ahenk gibi konularda de�i�ik öncelikler belirmektedir. Bu 
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öncelikler her bir kültüre özgü olumlu ve olumsuz niteliklere dönü�mekte ve 
çalı�anlar üzerinde yapıcı veya yıkıcı etkiler yaratmaktadır (Walton, 1997). Örne�in, 
kuralların sıkı bir biçimde izlendi�i kurumlarda bir yandan düzen ve belirlilik 
sa�lanırken, di�er yandan, esneklik, yaratıcılık ve özerklik zedelenmektedir. De�i�ik 
kültürel yönelimler, çalı�anlar için oldu�u kadar danı�manlar için de i�lerini 
kolayla�tıran ya da zorla�tıran bir ortam hazırlamaktadır. Bu ba�lamda Franklin 
(2003), baskıcı ve geli�tirici kültürlerle danı�manlı�ın ili�kisi üzerinde durmu�tur. 
Baskıcı kültürlerde korku egemendir ve bu durum özelle�tirme, yeniden yapılanma, 
küçülme, yeni teknolojiler ve devlet müdahalelerinin sınırlandırılması gibi 
de�i�imlere ayak uydurma çabasındaki i�letmelerde ortaya çıkmı�tır. Gelece�e 
dönük belirsizlik ve güvensizli�in yo�un biçimde ya�andı�ı bu örgütlerde uzun 
çalı�ma saatleri, kullanılamayan izinler, a�ırı i� yükü ve i�ini korumaya çalı�manın 
yarattı�ı baskı; çalı�anlarda duygusal çöküntü, içe kapanma, kaygı ve dü�ük 
özsaygıya yol açmaktadır. Kaynakların sınırlı oldu�u ve kalite standartlarından ödün 
vermeye yatkınlık gösterilen bu gibi kültürlerde danı�manlar da güçlüklerle 
kar�ıla�ır ve çalı�malarının takdir edilmedi�ini dü�ünebilirler. Geli�tirici kültürlerde 
ise bireylerin ve i�letmelerin i�birli�i ile zor dönemlerin üstesinden gelinmekte, 
sorunlar fırsat olarak algılanmakta ve çalı�anlar, desteklendiklerini, 
cesaretlendirildiklerini, duygu ve dü�üncelerinin önemsendi�ini hissetmektedirler. 
��görenlerin bireysel giri�imlerini ortaya koyabildi�i ve ki�isel amaçlar ile örgütsel 
amaçların bütünle�ti�i bu gibi kültürlerde, danı�manlar için daha elveri�li ko�ullar 
bulunmakta ve çalı�ma hayatında mutluluk ve üretkenli�in temelleri konusunda 
gözlemledikleri örnekler yeni yakla�ımlar olu�turmaları için esin kayna�ı 
yaratmaktadır.  

Örgüt kültürü konusunda bilinçli olmanın, danı�manların mesleki hünerleri 
kadar i�le ilgili tutumlarını da etkiledi�i anla�ılmaktadır. Örgütsel özellikleri iyi 
tanımanın ve örgüt ile uyum içerisinde çalı�manın danı�manlar açısından olumlu 
sonuçlar yarattı�ı belirlenmi�tir. Örgütün yapısı ve i�levi hakkında bilgi sahibi olan, 
yaptı�ı görevi kendisini a�masına fırsat tanıyacak bir i� biçiminde algılayan ve 
becerilerini kullanabilece�i bir ortamda yer aldı�ını dü�ünen danı�manlarda yüksek 
düzeyde içsel i� tatmini görülmektedir (Kirk-Brown ve Wallace, 2004).  
 
7. UYGULAMADAK� SORUNLAR VE YOL GÖSTER�C� �LKELER 
           Bu bölümde danı�manları kaygılandıran konular, kar�ıla�tıkları ahlaki 
sorunlar ve uygulamaları ile ilgili yol gösterici ilkeler ele alınacaktır. 
   
7.1 Danı�manların kaygıları 

Danı�manlık hizmetini verenler, sorumluluklarının hem danı�anlarıyla hem 
de örgütle ili�kili bulundu�u görü�ündedirler. Aslında örgütün de bir danı�an 
oldu�unu dü�ünmelerine kar�ın örgütle ba�larını güçlendirecek adımları atmakta 
çekimser kalmaktadırlar. Kendilerini örgütsel yapının dı�ında kalmı� olarak 
algılayan danı�manlar, rollerine ve örgütün beklentilerine ili�kin belirsizlik 
ya�amakta, hissettikleri rol çatı�ması nedeniyle tükenmi�lik içine girmektedirler. 
Herhangi bir danı�ana destek olduklarında olumlu sonuçlardan memnuniyet 
duymakta ancak sorunun etkiledi�i di�er danı�anlara veya örgütün bütününe yönelik 
giri�imlerde bulunmalarının nasıl kar�ılanaca�ını bilemedikleri için 
duraksamaktadırlar. �� ortamlarında ya�anan hızlı de�i�imler danı�anlar kadar 
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danı�manları da etkilemekte, ortaya çıkan belirsiz durum özerklik duygularını 
zedelemekte ve uygulamalarının yarattı�ı etkiler konusunda ku�ku duymaktadırlar. 
Ayrıca, danı�anlar, danı�manları olduklarından daha güçlü görmekte, onlardan 
çe�itli taleplerde bulunmakta, örne�in ba�ka bir bölüme geçmeleri için devreye 
girmelerini, zorbalı�ı durdurmalarını, �ikayet prosedürlerini ba�latmalarını 
beklemektedirler. Danı�manlar, aslında görevlerinin danı�anları güçlendirmek ve 
kendi karar ve seçimlerini sonuçlarıyla birlikte üstlenmelerini sa�lamak oldu�unu 
fark ettirmekte güçlük ya�amaktadırlar (Elliott ve Williams, 2002; Franklin, 2003; 
Kirk-Brown ve Wallace, 2004). 

Danı�manlar, i�verenle aralarındaki ileti�im kanallarının geli�tirilmesiyle 
hizmetlerin örgütle daha fazla bütünle�ece�ine inanmaktadırlar. Böylece çalı�anlar 
üzerinde yaratmı� oldukları olumlu etkilerin örgütsel amaçlara da yayılabilece�ini 
ümit etmektedirler (Elliott ve Williams, 2002). Öte yandan, Whelan, Robson ve 
Cook (2002), kar�ılıklı rollerin ve sorumlulukların netle�tirilmesi için yürütülecek 
hizmetlerin niteli�i, örgütsel politikalara ba�lı kalınması, danı�manlı�ın örgüte 
katkısı, örgütün danı�manlık sürecine müdahale ko�ulları, örgüte belirli aralıklarla 
verilecek geribildirimler ve hizmetlerin de�erlendirilmesi gibi konularda açık 
sözle�meler hazırlanmasını önermektedirler.  
 
7.2 Danı�manlıkla ilgili ahlaki sorunlar ve ikilemler 

Danı�manlar görevlerini sürdürürken kendilerini güç durumda bırakan bazı 
sorunlarla kar�ıla�ırlar. Örne�in, alkol ve uyu�turucu kullananların, intihar e�ilimi 
bulunanların, �irket politikalarına aykırı hareket edenlerin bildirilmesi zorunlulu�u; 
yöneticilerin danı�anların verdi�i bilgileri ö�renmek istemesi; birbirleriyle sorunları 
olan iki çalı�anı aynı danı�manın görmesi; danı�manın psikolojik danı�ma ili�kisinin 
son buldu�u bir danı�anıyla örgüt ortamında sık sık kar�ıla�ması; danı�mandan 
çalı�anların i� performansları ile ilgilenmesinin beklenmesi; danı�manın örgüt ve 
danı�an arasında taraf tutmaya zorlanması gibi konular danı�mana ikilem ya�atan 
sorunlar arasındadır (Kinder, 2005).  

Danı�anların, danı�manlık oturumlarında verdikleri hassas bilgilerin 
yöneticilere ula�tırılabilece�i, kendilerine kar�ı kullanılabilece�i ve zarar 
görebileceklerine ili�kin kaygıları bulunmaktadır. Ancak, danı�manın hem kendisine 
danı�an ki�iye hem de hizmetlerin giderlerini kar�ılayan kurulu�a kar�ı sorumlulu�u 
vardır. Danı�an suç olu�turacak bir davranı� ile ilgili niyetini danı�mana 
bildirdi�inde, bu suçun yönelebilece�i ki�ilere ve yasal mercilere kar�ı da 
sorumlulu�u do�ar. Bu durum gizlilik ilkesine tam anlamıyla uyulmasını 
güçle�tirebilir ve danı�manı zor durumda bırakabilir. Gizlilik ilkesi konusunda 
yeterli güvence sa�lanamaması ise kaygıların artmasına ve danı�manlık 
programlarının etkinli�inin zayıflamasına yol açabilir (Holley ve Jennings, 1987).  

Örgütlerin de�er sistemleriyle danı�manlı�ın de�er sisteminin çatı�ma 
içerisinde bulunması psikolojik danı�ma sürecinin hedefleri konusunda soru 
i�aretleri olu�turur. Danı�manlar, danı�anlarını kendilerini geli�tirmeleri, daha 
atılgan ve özgür davranmaları yönünde cesaretlendirirken, örgüt yöneticileri itaatkar, 
edilgen ve kolay denetim altına alınabilen ki�ilerle çalı�mayı tercih edebilirler. 
Aldıkları e�itim gere�ince çalı�anların öznel ya�antılarına ve ki�isel sorunlarına 
vurgu yapan danı�manlar, bireyci oldukları ve sosyal ortamı görmezden geldikleri 
ele�tirisiyle kar�ıla�abilirler (Carroll, M., 1997a; Shea ve Bond, 1997). Kimi zaman 
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danı�manlık yakla�ımları dü�ük performans ve benzeri sorunların ya�anmasında 
ortamsal etkenlerin rolünün gizlenmesine araç olabilir. Çalı�anlara kar�ıla�tıkları 
sorunlarda kendi paylarının da bulunabilece�ine ili�kin içgörü kazandırmaya ve 
sorumluluk üstlenmelerini sa�lamaya çalı�an danı�manlık yakla�ımlarından, 
örne�in, bili�sel-davranı�çı modellerden danı�anlar yararlanmaktadır. Ancak, 
bireysel de�i�me yaratmayı amaçlayan bu yöntemlerin, i� ortamında stres yaratan 
ko�ulları de�i�tirmeye sıcak bakmayan yönetimler ve bu türlü olumsuzluklardan 
dolayı tazminat ödemekten kaçınan i�verenler ve sigorta �irketleri tarafından 
çalı�anların suçlanması için bir gerekçe olarak kullanılabilece�i bildirilmi�tir. 
Danı�anlarının gerçekçi bir bakı� açısı edinmeleri yönünde u�ra� veren 
danı�manların, bu çabalarıyla istemeden yasa kar�ısında i�görenleri kusurlu 
gösterecek durumların ortaya çıkmasına yol açması ahlaki bir ikilem yaratmaktadır. 
Bu ikilemin a�ılması için danı�manlara, danı�anlarına sorunların bireysel ve çevresel 
çe�itli faktörlerin etkile�imi ile olu�tu�unu açıklamaları ve i�yerindeki 
uygulamaların de�i�mesi yönünde giri�imci olmaları tavsiye edilmektedir (Morris ve 
Raabe, 2002).  
 
7.3 Danı�manlık ve etik yakla�ım 

Psikolojik danı�manlık hizmetleri özenli bir usulde yürütüldü�ünde gerek 
çalı�anlar gerekse örgütler için yararlı sonuçlar do�urabilir. Ancak bu hizmetlerin 
etkinli�inin sa�lanması kadar etik ilkelere ba�lı kalınmasının da önemi vardır. Etik 
anlayı�ın sa�lıklı bir biçimde uygulanıp uygulanmadı�ını görebilmek için ise 
de�erlendirme ölçütlerinin bulunması gerekir.  

Aytemiz-Seymen ve Bolat (2005), zihinsel ve bedensel engelli bireylere 
kar�ı insan kaynakları uygulamaları açısından yöneltilen ayırımcılı�ın önlenmesinde 
uygulamalı etik kavramı üzerinde durmaktadırlar. Yazarlara göre, üzerinde 
uzla�maya kolaylıkla varılamayan, tartı�maya açık konularda do�ru ve yanlı�ların 
ortaya koyulmasına katkıda bulunan bir etik alt dalı olarak uygulamalı etik, bilimsel 
ara�tırmalar yoluyla örgütlerin çe�itli etkinliklerinin de�erlendirilmesinde yol 
gösterici olabilir. ��yerinde psikolojik danı�manlık uygulamaları daha önceki alt 
bölümlerde de görüldü�ü gibi, pek çok ikilemi ve çatı�malı durumu bünyesinde 
barındırmaktadır. Danı�man için sorun yaratmaya aday örnek olayların toplanması, 
bu olayları yaratan bireysel ve örgütsel etkenlerin belirlenmesi, karar seçeneklerinin 
incelenmesi, bu seçeneklerin ahlaki açıdan kabul edilebilirli�i konusunda yargıya 
varılması, ula�ılan sonuçların var olan etik yakla�ımlarla bütünle�tirilmesi ve yeni 
geli�meler kar�ısında uyum sa�layacak düzenlemelere gidilmesi a�amalarında 
uygulamalı etikten yararlanılabilir. Ayrıca, danı�manların mesleki uygulamalarının 
etkinli�ini gözden geçirmek amacıyla düzenli aralıklarla deneyimli uzmanların 
yorum, görü� ve önerilerine ba�vurmaları da etik yakla�ımların tartı�maya 
açılmasında ve daha do�ru kararlar alınmasında etkili olacaktır.   

Amerikan Psikologlar Birli�i (APA, 1992) ve �ngiliz Danı�manlar Birli�i 
(BAC, 1993) psikolojik destek hizmeti verenlere yardımcı olabilecek çe�itli ilkeler 
geli�tirmi�lerdir. Örne�in, bir danı�man ne kadar deneyimli olursa olsun, 
çalı�malarını bir ba�ka uzmanın gözetimine (süpervizyon) sunarak yürütmelidir. 
Türk Psikologlar Derne�i’nin etik yönetmeli�i (2004) ve Türk Psikolojik Danı�ma 
ve Rehberlik Derne�i’nin psikolojik danı�ma ve rehberlik alanında çalı�anlar için 
etik kuralları (2004) da i�yerinde yardım hizmetlerini yürütenler için ba�vuru 
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kayna�ı olabilir. Bu derneklerin psikoterapi ve psikolojik danı�ma yapan uzmanlar 
için getirdi�i ba�lıca etik kurallar a�a�ıdaki gibi sıralanabilir: Uzmanların yararlı 
olabileceklerini dü�ündükleri ki�ilere danı�manlık yapmaları, danı�anlarını 
danı�manlık süreci hakkında bilgilendirmeleri (danı�anın ve danı�manın rolleri, 
ücret, süre, yöntemler, danı�anın kimli�inin ve verdi�i bilgilerin gizli tutulması 
gibi), re�it olmayan veya velayet altında bulunan danı�anları gözetenlerin onayını 
almaları, danı�anlarla duygusal ili�kiye girmekten kaçınmaları, danı�anların 
danı�manlık ili�kisini ba�latma ve bitirme haklarını tanımaları, danı�an bir ba�ka 
uzmanla yardım ili�kisi içindeyse o ki�i ile ileti�im kurarak danı�anın tek kaynaktan 
hizmet almasını sa�lamaları ve danı�anın yardıma ihtiyacı kalmadı�ı veya yarar 
görmedi�i bir durumda oturumlara son vermeleri gereklidir.  

Etik kurallar yararlı olmakla birlikte, yol göstericiliklerinin sınırlı 
bulundu�u ve daha kapsamlı bir de�erlendirme gereklili�inin hissedildi�i 
belirtilmektedir. Ancak, danı�manlı�ın kendisini ba�ımsız bir bilim olarak kanıtlama 
kaygısıyla ortak bir kökenden geldi�i di�er be�eri bilimlerden uzakla�tı�ı ve bu 
durumun yüzeysel bir donanıma yol açtı�ı öne sürülmü�tür. Danı�manların sadece 
uzmanlık alanlarında iyi yeti�mi� ve etik kodları bilen ki�iler niteli�i ta�ımalarının 
yeterli sayılamayaca�ı, felsefi konularla ve özellikle de ahlak felsefesiyle 
ilgilenmelerinin gerekti�i, danı�manlı�ın anlamını, danı�manın bir birey ve uzman 
olarak kimli�ini sorgulamalarına ihtiyaç duyuldu�u vurgulanmı�tır. Danı�manlık 
e�itiminde danı�man adaylarına felsefi düzeyde bilinç kazandırılmasının onların 
gelecekte etik kararlar alabilen,  etik ilkelere sadık kalan birer meslek mensubu 
olmasına katkıda bulunaca�ı ve giderek karma�ık bir niteli�e bürünen toplumsal 
yapılarda uygulamalarına derinlik kazandıraca�ı bildirilmi�tir (Urofsky ve Engels, 
2003). 

Danı�manlık uygulamalarında etik bir yakla�ım kullanılabilmesi için felsefi 
bazı ilkelerden yararlanılması önerilmi�tir: �nsana saygı göstermek genel ilkesi 
çerçevesinde, bireylerin özerk karar alma hakkını göz önünde tutmak, zarar 
vermemek ve danı�anın yararını mümkün olan en üst düzeye çıkarmak için 
çalı�mak, e�it ve adil davranmak. Bu ilkelerin izlenmesi, do�ru ve yanlı�ın 
birbirinden ayırt edilmesini sa�layabilece�i gibi ikilemlerle kar�ıla�ıldı�ında 
uzmanlara rehberlik de yapabilir. Danı�manların çalı�malarını bu ilkelerin ı�ı�ında 
sürdürebilmesi için e�itim süreçlerinde danı�man adaylarının bunları kavramasına 
özel bir önem verilmelidir (Henry, 1996). 
 
8. DANI�MANLIK H�ZMETLER�N�N DE�ERLEND�R�LMES� 

Danı�manlık hizmetlerinin de�erlendirilmesi ara�tırmalar aracılı�ıyla 
yapılmaktadır ve bu çalı�maların yürütülmesi çe�itli açılardan önemlidir. Danı�anlar 
ve bu hizmetleri çalı�anlarına sa�layan kurumlar danı�manlı�ın gerçekten i�e 
yarayıp yaramadı�ını bilmek istemektedirler. Danı�manlık hizmeti veren kurulu�lar 
alacakları tepkilere göre etkinliklerini geli�tirmeyi amaçlamaktadırlar. Danı�manlar 
ise, yürüttükleri çalı�malarla ilgili geribildirim alma ihtiyacı içerisindedirler. 
Danı�manlık hizmetlerinin yapısını ve tasarımını ilgilendiren kararlar da 
ara�tırmaların yardımıyla daha kolay alınabilir. Ba�vuranlara kaç seans danı�manlık 
verilebilece�i, hizmet verilecek yerin seçimi (kurum içinde ya da dı�arıda), internet 
aracılı�ıyla verilen danı�manlı�ın etkinli�i, hangi e�itim düzeyindeki danı�manların 
görevlendirilebilece�i, randevularına gelmeyen danı�anlarla ilgili yapılabilecekler bu 
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kararlar arasında sayılabilir. Ara�tırmalar, bu gibi yararların yanı sıra yeni bakı� 
açılarının ortaya çıkmasını ve farklı danı�manlık tarzlarının kar�ıla�tırılmasını 
mümkün kılarak mesleki geli�ime katkıda bulunur (Goss ve Mearns, 1997; McLeod, 
2004). 

Çalı�anlara verilen danı�manlık hizmetlerinin etkinli�i ve verimlili�i ile 
ilgili de�erlendirmeler ço�unlukla hizmeti verenlerin kendileri tarafından ve vaka 
çalı�ması yöntemi kullanılarak yapılmaktadır. De�erlendirmeyi yapanların 
sonuçlarla ilgili çıkarlarının bulunması, boylamsal ara�tırmaların yapılmaması, 
kontrol gruplarının kullanılmaması, küçük veya temsil edici özellik ta�ımayan 
örneklemlerle çalı�ılması gibi olgular bilimsel yöntemin ilkelerine sıkı bir biçimde 
uyulamadı�ını göstermektedir. Bu nedenle de�erlendirmelerden elde edilen 
bulguların güvenilirli�i tartı�malıdır. Ancak verilen hizmetlerin çe�itlili�i, hizmet 
verilen örgütsel ortamların farklılı�ı, uygulamanın de�i�ik mesleklerden uzmanlar 
tarafından gerçekle�tirilmesi, danı�anlara ait bilgilerin gizli tutulması yönündeki 
duyarlılık ve i�verenlerin de�erlendirmeyi ba�ımsız kurulu�lara yaptırtmak 
konusundaki isteksizli�i gibi konular göz önüne alındı�ında, bilimsel yönü güçlü 
ara�tırmaların ortaya koyulmasının zorlu�u kabul edilmektedir (Kirk ve Brown, 
2003).  

Ara�tırmaların, yöntemsel kısıtlılıkları göz önünde tutulmak kaydıyla, 
danı�manlık konusundaki giri�imlerin planlı bir çalı�ma çerçevesinde 
sürdürülmesini olumlu yönde etkileyece�i belirtilmi�tir. Danı�manlık programlarının 
popülerle�mesine ba�lı olarak gerek birey gerekse örgüt açısından sa�layaca�ı 
katkılar yeterli derecede incelenmeden bu alanda yatırım yapılması kurum için 
yarardan çok zarar getirebilir. Kantitatif ve kalitatif ölçütler (hem 
sayısalla�tırılabilecek unsurlar hem de bireylerin algılamaları hakkında elde edilen 
veriler) kullanılarak danı�manlı�ın etkinli�ine ili�kin bilgi toplanması do�ru 
kararların alınmasına yardımcı olacaktır (Goss ve Mearns, 1997; Highley-
Marchington ve Cooper, 1997). 

Danı�manlık hizmetlerinin de�erlendirilmesinde kullanılan ba�lıca ölçütler 
maliyet-yarar analizi, çalı�anların tatmini ve danı�maya konu olan sorunların 
çözümüdür. En sık kullanılan yöntem olan maliyet-yarar analizinde örgütün 
danı�manlık hizmetlerini sürdürmek için yaptı�ı harcamaların, uygulamalar 
sonucunda elde etti�i kazanımlara oranına bakılır. Bu kazanımlar arasında 
devamsızlık gösterenlerin, hastalık nedeniyle izin alanların, tazminat taleplerinde 
bulunanların, i�ten ayrılanların sayısındaki azalmalar ve üretkenlik artı�ları 
sayılabilir. Danı�manlık programlarının yürütülmesi ve hizmetlerin verili� tarzıyla 
ilgili memnuniyet konusundaki incelemeler süreç de�erlendirmesi olarak adlandırılır 
ve danı�anların bu uygulamalara ili�kin tutumları ölçülür. Klinik de�erlendirmelerde 
ise danı�anların sorunlarının çözüme ula�ıp ula�madı�ı ve fiziksel ve ruhsal açıdan 
kendilerini iyi hissedip hissetmedikleri, hem çalı�anların kendi beyanları hem de 
kurum kayıtlarındaki devamsızlık ve izin verileri incelenerek ele alınır. Maliyet-
yarar analizi, süreç de�erlendirmesi ve klinik de�erlendirmelerde genel olarak 
çalı�anlar ve örgüt açısından olumlu sonuçlar bulunmu�tur. Bununla birlikte, i� 
tatmini ve örgüte ba�lılık gibi tutumlarda olumlu yönde bir de�i�ime 
rastlanmamı�tır. Bu nedenle, çalı�anlara bireysel danı�manlık verilirken örgütsel 
tutumlarda da bir iyile�me sa�lanması hedefinin benimsenmesi gerekti�i ileri 
sürülmü�tür Bu yakla�ımın hayata geçmesinde i�verenlerin anlayı� de�i�ikli�ine 
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gitmelerinin katkısı olabilir. ��verenler, danı�manlık hizmetleriyle bireylerin 
iyili�ine katkıda bulunarak kendi üzerlerine dü�en sorumlulu�u yerine getirdiklerini 
dü�ünmektedirler. Söz konusu bakı� açısının terk edilmesi ve bireysel de�i�im kadar 
örgütsel de�i�imin de amaçlanması ile örgütün kazanımlarının artaca�ı 
vurgulanmı�tır (Kirk ve Brown, 2003). 

Bu de�erlendirmelerin ı�ı�ında, i�yerinde danı�manlık hizmetlerinin 
verilebilmesi için dikkatli bir planlama yapılmasının gereklili�i üzerinde durulabilir. 
Geli�igüzel biçimde ba�latılan bir giri�imin örgüt için hatalı bir uygulamaya 
dönü�me riski vardır ve kötü bir ba�langıcın yarataca�ı izleri silmek çok güç 
olacaktır. Hizmetlerin hedefine ula�abilmesi için örgüt politikaları göz önüne 
alınmalı, etkinli�i sa�layacak yöntemler geli�tirilmeli ve çalı�anlara iyi bir tanıtım 
yapılmalıdır (Carroll,1996).   
 
9. TÜRK�YE’DE DANI�MANLIK H�ZMETLER� 

Tan’a (1992) göre kültürümüz psikolojik yardım hizmetleri anlayı�ına ve 
uygulanı�ına yabancı de�ildir ve ruhsal sıkıntıların psikolojik yollarla tedavisi 
yakla�ımı eski dönemlerden beri kabul gören bir e�ilimdir. Ancak bu hizmetler 2. 
Dünya Sava�ı sonrasında Amerika Birle�ik Devletleri ile politik, ekonomik ve 
kültürel yakınla�maların do�masıyla sistemli bir biçimde verilmeye ba�lanmı�tır. 
Psikolojik yardım hizmetleri Türkiye’de e�itim ve tıp alanlarında ba�layıp 
geli�mi�tir.  

Hisli-�ahin (2001), psikolojinin Türkiye’de 1930’lu yıllarda üniversitelerde 
verilen e�itimle temel bir bilim olarak ortaya çıktı�ını, yakla�ık kırk yıldır da 
uygulamalara dayanan bir meslek kimli�i ta�ıdı�ını bildirmi�tir. Ancak henüz bir 
yasası bulunmayan ve yardımcı tıp mesle�i olarak algılanan psikolojinin kendi 
yasasının çıkarılabilmesi için giri�imlerin sürdü�ünü belirtmi�tir. Böylelikle, gerek 
çe�itli zihinsel, duygusal ve davranı�sal sorunlarla ilgilenen klinik psikoloji 
uzmanlık alanındaki gerekse endüstri psikolojisi, sa�lık psikolojisi, adli psikoloji vb. 
di�er alanlardaki mesleki uygulamaların bir düzene kavu�ması ve kalitenin 
iyile�tirilmesi umulmaktadır. Da� (2006) da hastalık modeli yerine koruyucu-
önleyici ruh sa�lı�ı yakla�ımının benimsenmesi ve yaygınla�masının toplumun 
gelece�i için yapılan bir yatırım oldu�unu vurgulamı� ve bunun gerçekle�tirilmesine 
psikologların e�itim, uzmanla�ma, rol, yetki ve sorumlulukları konusundaki 
sorunların yasal düzenlemelerle giderilmesinin sa�layaca�ı katkıya dikkat çekmi�tir.        

Günümüzde Türkiye’de psikolojik yardım hizmetlerinin verili�iyle ilgili 
yasal düzenleme eksiklikleri halen sürmekte, ilgili birimlerin ve uzmanların sayısı 
nüfusa oranla yetersiz kalmakta, var olan birimler kapasitelerinin altında çalı�makta 
ve hizmetlerle ilgili ara�tırmalar sınırlı düzeyde bulunmaktadır  (Raney ve Çınarba�, 
2005). Özbay (2005), psikolojik danı�manlık hizmetlerinin yeterli düzeye 
ula�amamasına yol açan faktörlerden biri olarak örgütlenme sorununa i�aret etmekte 
ve ihtiyaç, yeterlilik, hizmet alanı, birim, sektör gibi de�i�kenlerin içerik ve yapısal 
analizlerinin gerçekle�tirilmesiyle olu�turulacak ulusal bir profil temelinde 
örgütlenmeye gidilmesini önermektedir. 

  Öner (1992), Türkiye’de rehberlik ve psikolojik danı�manlık hizmetlerinin 
etkin düzeyde bir i�levsellik kazanamadı�ını ve bu durumun Türk kültür ve e�itim 
sistemine uymayan ve toplumun tam anlamıyla kavrayamadı�ı özgür seçim ve 
bireysel ayrılıklar üzerine kurulmu� bir Amerikan modelinin uygulanmaya 
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çalı�ılmasıyla ili�kili oldu�unu belirtmi�tir. Batı’dan alınan rehberlik de�erleriyle 
Türkiye’deki kültürel de�erlerin kar�ıla�tırılmasında bireysellik ve biricikli�in 
toplulukçuluk, ba�lılık ve yeknesaklı�a, ayrılı�ın aynılı�a, rekabetin dayanı�maya, 
yaratıcılı�ın mevcut durumu korumaya, özgür seçimin verilen kararlara uymaya, 
bireysel olgunla�manın problem çözmeye ve geli�menin ba�arılı olmaya denk 
dü�tü�ünü ortaya koymu�tur. Ara�tırmacı,  okul rehberlik servisleriyle ilgili olarak 
geli�tirdi�i ve kültürel gelenek, de�er ve beklentileri göz önüne alan modelin, 
hizmetlerin i�lerlik kazanmasına katkıda bulunabilece�i görü�ündedir. 

Batı kökenli kuramların kültürümüzde uygulanı� biçimi son yıllarda 
psikologlar ve psikolojik danı�manlar tarafından tartı�maya açılmı� (Aydın, 2000; 
Fi�ek, 1998) ve farklılıkları önemseyen yeni yakla�ımlar önerilmi�tir. Örne�in, Sarı 
(2005), psikolojik danı�manın, danı�anın kültürel özelliklerine duyarlı bir yakla�ım 
benimsemesinin önemini vurgulamakta, etnik köken, ya�ama biçimi, sosyo-
ekonomik düzey ve kültürel alt yapı açısından farklılıklar gösteren danı�anlar için 
uygun teknikler kullanılmasının gereklili�ine de�inmektedir. Bu çerçevede yazar, 
temel psikolojik danı�ma yakla�ımlarını bütünleyici bir tarzda ele alan, kültürel 
farklılıkları göz önünde bulunduran ve sorunların pozitif yönlerine odaklanan pozitif 
psikoterapi (Peseschkian ve Tritt, 1998) yakla�ımının Türk kültürüne 
uygulanabilirli�ini savunmaktadır. 

Bu do�rultuda bir di�er önerinin sahibi olan Raney ve Çınarba� (2005), 
uygulamada Batı kökenli yakla�ımların Do�ulu toplumlara özgü de�erler ile 
birle�tirilmesinin, psikolojik yardım hizmetlerinin toplum tarafından daha olumlu bir 
biçimde de�erlendirilmesine ve daha ba�arılı olmasına katkıda bulunaca�ını öne 
sürmü�lerdir. Örne�in, arkada�ların ve ailenin danı�manlık sürecine katılmasının, 
kar�ılıklı ba�lılık ve uyumun önemine inanan danı�anların sorunlarını çözmelerinde 
etkili olaca�ını vurgulamı�lardır.  

Kılıç (2005) ise, Mevlana Celalettin-i Rumi, Hacı Bekta�-ı Veli ve Yunus 
Emre gibi Türk hümanistlerinin dü�ünce içerikleri, söz, �iir ve deyi�lerinden; sevgi, 
saygı, ho�görü, ko�ulsuz kabul, empati, saydamlık, gizlilik ve ba�da�ım gibi temel 
psikolojik danı�ma ilkelerini yansıtan örnekler sergileyerek Anadoliyan Terapi adlı 
bir danı�manlık yakla�ımı önermi�tir. Yazar, Türk hümanistlerinin özü barı� ve 
ho�görüye dayanan dü�üncelerinin psikolojik danı�manlar tarafından danı�ma 
ortamlarında ya�atılmasıyla hem kültürümüze sahip çıkılmı� olaca�ı hem de bu 
fikirlerin ulusal düzeyden evrensel düzeye ta�ınaca�ı inancını dile getirmi�tir.  

Türkiye’de çe�itli kısıtlılıklara kar�ın, yukarıda özetlendi�i gibi, psikolojik 
yardım hizmetleriyle ilgili bilimsel ve uygulamalı çalı�malar sürdürülmekte ve bu 
hizmetlere duyulan talep artmaktadır. Amerika Birle�ik Devletleri’nde 1930’larda 
ba�lamı� olup günümüzde Batı ülkelerinde yaygın bir biçimde sürdürülen örgütlerde 
danı�manlık programları ise ülkemiz için yeni ve sınırlı sayıda örne�i bulunan bir 
giri�imdir.  

Employee Assistance European Forum – EAEF (Avrupa Çalı�ana Destek 
Forumu)  ba�kanı Richard Hopkins (2007), bu hizmetlerin Kuzey Amerika, 
�ngiltere, �rlanda, Güney Afrika ve Avustralya’da geli�mi� durumda oldu�unu; 
�skandinavya, Hollanda, Almanya, Yunanistan, Hong Kong, Japonya, Porto Riko ve 
Bermuda’da ise geli�mekte oldu�unu bildirmi�tir. Hopkins’e (2007) göre, �sviçre, 
Rusya, �srail/Orta Do�u, Hindistan, Çin, Tayvan, Singapur, Malezya, Endonezya, 
Arjantin, Brezilya, Venezuela ve Meksika ile birlikte Türkiye’de bu giri�imler yeni 
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ba�lamaktadır. Forum ba�kanı, bu programlara akademik ve ciddi �ekilde 
yakla�ıldı�ı takdirde geli�imlerinin ba�arıyla sürdürülece�i görü�ündedir. Büyük 
ölçekli bir i�letmede insan kaynakları yöneticisi olarak görev yapan Soyba� (2007) 
ise, i�yerinde psikolojik deste�in hukuki altyapısının ve sınırlarının tam olarak 
çizilmedi�ini belirtmi�tir. Yakın gelecekte nesnel ölçütlere dayanan, etik ilkeleri 
gözeten, özel ya�amı koruyan ve i�yeri kurallarını destekleyen bir yasal çerçevenin 
geli�tirilmesiyle çalı�ana destek programlarının yerle�mesi ve yaygınla�ması 
yönünde bir a�ama kaydedilebilece�ini vurgulamı�tır. Soyba�’a (2007) göre, insan 
kaynakları yöneticileri de bu desteklerin kazandırılması konusunda giri�imci 
olmalıdır.  

Uygulamaların çok yeni olması nedeniyle, bu alan ile ilgili bilimsel 
ara�tırmalar bulunmamaktadır. Çalı�anlara psikolojik destek sa�lanması ile ilgili bu 
tür etkinlikler kapsamında danı�anların özellikleri, danı�manların yakla�ımları, örgüt 
dinami�i, kar�ıla�ılabilecek etik sorunlar, hizmetlerin ba�arı düzeyi gibi boyutlarda 
bilgi toplanması sistemli çalı�maların yürütülmesiyle gerçekle�tirilecektir. Konuyla 
ilgili incelemelerin yaygınlık kazanması, örgütler açısından, atılacak adımlara ili�kin 
daha sa�lıklı kararlar verilmesini de mümkün kılacaktır. 
 
10. SONUÇ VE ÖNER�LER 

Sonuç olarak, i�yerinde psikolojik danı�manlı�ın, örgütün, var olu�una 
önemli katkılarda bulunan iç payda�lar olarak çalı�anlarına kar�ı sosyal 
sorumlulu�unun bir parçası oldu�unu söyleyebiliriz. Kurumsal sosyal sorumluluk ve 
�irket kültürü arasındaki ili�kileri �stanbul’daki büyük sanayi ve hizmet kurulu�ları 
ba�lamında inceleyen bir çalı�mada (Özarallı, 2006) etik de�erlerin a�ır bastı�ı 
kurumlarda sosyal sorumluluk davranı�larının arttı�ı ortaya çıkmı�tır. Sosyal 
sorumluluk davranı�larının yaygınla�masında i�yerinde iyiden ve do�rudan yana bir 
tavır sergilemenin önemi gözlemlenmektedir. Aynı ara�tırmada kurumsal sosyal 
sorumlulu�un çalı�anların refahı ile ilgili boyutunun örgütsel vatanda�lık davranı�ını 
açıkladı�ı bulunmu�tur. ��görenlerin iyili�ine önem veren i�letmelerde kurum 
genelinde yaygın olan bu e�ilimin çalı�anlar için örnek olu�turdu�u ve onları 
gönüllü davranı�lara yöneltti�i anla�ılmaktadır. Bu bulgular, i� ortamında erdemli 
bir yakla�ım benimsenmesinin çalı�anlara de�er verme ile ve bunun da çalı�anın 
örgüt için özveride bulunmasıyla sonuçlanaca�ını dü�ündürmektedir. ��letmelerde 
etik de�erlere önem verilerek hareket edilmesinin hem çalı�anların hem de örgütün 
yararına olabilecek sonuçlar do�urması, kurumları de�er sistemlerini gözden 
geçirmeleri için cesaretlendirici nitelikte bir ipucu olarak kabul edilebilir.  

Çalı�anları, i� ve özel hayat alanlarında ya�adıkları güçlüklerin giderilmesi 
için harekete geçiren danı�manlık hizmetleri aynı zamanda kurum açısından da 
çe�itli kayıpları azaltarak olumlu bir imaj yaratılmasına yardımcı olur. �yi e�itim 
görmü�, etik ilkelere ba�lı, kendini geli�tiren ve deneyimli meslekta�larının gözetimi 
altında çalı�malarını sürdüren uzmanların yürüttü�ü danı�manlık etkinlikleri i� 
hayatında insancıl de�erlerin ön plana çıkarılmasında önemli bir rol oynayabilir. 
Ancak, çalı�maların sadece i�görenler üzerinde yo�unla�tırılmasının veya sorunların 
tek kayna�ı olarak bireylerin görülmesinin yetersiz bir yakla�ım sayılabilece�i göz 
önüne alınmalıdır. Odak noktasını bireysel özellikler ve çevresel özellikler 
arasındaki etkile�imin olu�turdu�u ara�tırmalar bu konuya ı�ık tutmaktadır. Örne�in, 
i� stresine ili�kin çalı�malar yapan ara�tırmacılar (Arthur, 2004, s.157), bu olgunun 
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meydana gelmesinde karma�ık psikososyal etkile�imlerin payının bulundu�unu ve 
kavramın açıklı�a kavu�ması için sosyal, ekonomik, politik ve örgütsel faktörlerin 
bireysel de�erler ile ihtiyaçlar üzerindeki etkisini de�erlendiren bütünle�mi� bir 
bakı� açısının benimsenmesi gerekti�ini dü�ünmektedirler. Danı�manlık 
becerilerinin özel sektör ve kamu sektöründeki acımasız çalı�ma ko�ullarının 
gizlenmesi yolunda kullanıldı�ını ileri süren ve bu durumun danı�manları ikilem 
içinde bıraktı�ını ifade eden görü�ler (Cummins ve Hoggett, 1995, s. 301) de 
dikkate alındı�ında, örgütsel de�i�imin gereklili�ine ili�kin irdelemelerin önemi 
ortaya çıkar. �nsan kaynakları yönetimi kuram ve uygulamalarında katı 
yakla�ımların varlı�ını kısmen sürdürmesine kar�ın, son yıllarda, çalı�anlardan 
ekonomik bir kaynak olarak yararlanmak yerine onlara insan olarak de�er veren 
ılımlı bir felsefenin taraftarları da bu alanda etkilerini arttırmaktadır (Ergin, 2005). 
Bu anlayı�, i�yerinde psikolojik danı�manların üstlendi�i rollerin duyarlı bir biçimde 
ele alınmasını ve bireysel de�i�imin yanı sıra örgüt temelinde bir dönü�ümün 
gerçekle�mesine yapabilecekleri katkıların önünün açılmasını sa�layabilir.  

Danı�manların yukarıda belirtilen çerçevede yürütecekleri hizmetlerin 
etkinli�ini arttırabilecek çe�itli önerilerde bulunulabilir. Psikolojik destek 
giri�imlerini sürdürenlerin içinde yer aldıkları kültürel ba�lamı göz önünde 
bulundurması bunlardan biridir. Türkiye’de yapılan ara�tırmalar toplumumuzda 
kültürel özellikler, i�görme anlayı�ı ve çalı�ma amaçları bakımından farklılıklara 
rastlandı�ını ortaya koymaktadır. Bir önceki bölümde de de�inildi�i gibi, psikolojik 
danı�ma kuramları önemli ölçüde Batılı kaynaklara dayanmaktadır ve i� ortamı 
dı�ındaki psikolojik destek hizmetlerini veren uzmanlar bu konuda duyarlılık 
göstermektedir. Aynı duyarlılı�ın i�yerinde psikolojik danı�manlıkla ilgili 
modellerin yapılandırılmasında da öne çıkması ve Batı toplumlarından farklı 
özellikler ta�ıyan toplumumuzda, kuramdan uygulama a�amasına geçerken yeniden 
incelemelerin yapılması yerinde olacaktır.   

Hofstede’nin (1980) kültürlerarası çalı�masının sonuçlarına göre, Türkiye, 
güç aralı�ı yüksek (hiyerar�iye ve güce dayalı e�itsizli�in büyük ölçüde kabul 
edildi�i), belirsizlikten kaçınan (risk almanın tercih edilmedi�i), di�il de�erlerin 
baskınlık gösterdi�i (manevi de�erlerin önemsendi�i), toplulukçu (bireylerin ait 
oldukları gruba uyumu ön plana aldı�ı) bir ülkedir. Aycan ve Kanungo’nun (2000) 
ülkeler arasındaki kültürel farklılıklarla ilgili ara�tırmasında Türk kültürünün 
toplulukçu özelliklerinin ve güç aralı�ının bir ölçüde azaldı�ı görülmü� ve Türk 
toplumunda Batılı toplumlarda fazla kar�ıla�ılmayan babacanlık (üstlerin bir 
ebeveyn olarak görülmesi) ve kadercilik (yapılan i�lerin sonuçlarının kontrol 
edilemeyece�ine inanılması) belirgin özellikler olarak ortaya çıkmı�tır. 
Danı�manların bu özelliklerin kendi çalı�malarına yapabilece�i olumlu veya 
olumsuz etkileri irdelemesinde yarar bulunabilir. Örne�in, yöneticilerin babacanlık 
yönünün a�ır basması, çalı�anlarını sorunlarına çözüm bulmak için danı�manlara 
ba�vurmaları yönünde cesaretlendirmeleriyle sonuçlanabilir. Öte yandan, kaderci bir 
yakla�ımı benimseyen yöneticiler, psikolojik danı�manlı�ın getirece�i yararlar 
konusunda fazla iyimser olmayabilir ve bu giri�imleri zaman kaybı olarak 
görebilirler. Böyle bir durum danı�manların yöneticilerle i�birli�i yapmak için 
yaratıcı yöntemler geli�tirmek üzere çaba harcamasını gerekli kılacaktır.  

Aldemir, Arbak ve Özmen (2003), Türkiye’de i�görme anlayı�ı üzerinde 
yaptıkları çalı�mada a�ırlıklı olarak Batı kaynaklı de�erlere dayanan (profesyonel ve 
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akılcı i�görme anlayı�ları) ve a�ırlıklı olarak yerel kaynaklı de�erlere dayanan (statü 
odaklı, mistik kökenli ve riyaya dayalı i�görme anlayı�ları) boyutlar bulmu�lardır. 
Profesyonel i�görme anlayı�ı risk alma, sorguculuk,  sorumluluk, rekabet, ileri 
görü�lülük, yeniliklere açık olma, yetkinlik, i�ini iyi yapmak, sezgisellik, iradecilik, 
saygınlık, uzla�macılık, giri�imcilik niteliklerini kapsar. Akılcı i�görme anlayı�ı ise 
bilgi payla�ımı, bilimsellik, bireyin hak ve özgürlüklerini tanıma, akılcılık, 
ayrıntılara önem verme, ba�arı, adil olma, giri�kenlik, dostluk, disiplin, çalı�kanlık 
özelliklerini içerir. Batı kaynaklı bu boyutlar, statü odaklı anlayı� (merkeziyetçilik, 
rütbe ve makam, ba�ımlılık, süreklilik, itaatkarlık ve baskıcılık) ile pozitif ili�ki 
içinde bulunmakla birlikte, mistik kökenli ve riyaya dayalı anlayı�larla negatif ili�ki 
içerisindedir. Mistik kökenli anlayı� din, gelenekçilik, duygusallık, kadercilik, aile 
ba�ları de�erlerini; riyaya dayalı anlayı� maddiyatçılık, ikiyüzlülük, ku�kuculuk, 
gösteri�, kurallara uymamak, israf, dürüst olmamak, vefasızlık, çıkarcılık, 
kayırmacılık, hizipçilik, ho�görüsüzlük ve katılık özelliklerini barındırır. Yazarlara 
göre, Türk i�görme anlayı�ı birbirleriyle çeli�en iki farklı kültürel altyapıya 
dayanmaktadır. �� ortamında bu birbirine kar�ıt de�erlerle ilgili tutum ve 
davranı�ların sergilenmesi ki�ilerarası çatı�malara zemin hazırlayabilir. Profesyonel 
ve akılcı bir anlayı�la çalı�anlar ile mistik kökenli zihniyeti benimseyenler veya 
i�lerin sonuçlandırılmasında riyaya dayalı yakla�ımların kullanılmasında sakınca 
görmeyenler birbirleriyle gerginlik ya�ayabilirler. Bunun yanı sıra her iki de�er 
sisteminin etkisi altında bulunan bireylerin iç çatı�malar ya�aması olasılı�ı da söz 
konusudur. Danı�manlık hizmetlerini yerine getiren uzmanların bu farklı de�er ve 
tercihlerden haberdar olmaları, kendilerine ba�vuranların sorunlarını daha iyi 
kavramalarını ve etkili çözümler önermelerini kolayla�tırabilir. 

Tevrüz ve Turgut (2004) çalı�ma amaçlarının bireyselci, normatif ve 
dünyevi i�levlerinin bulundu�unu ortaya koymu�lardır. Bireyselci i�lev; bilgi 
edinme/kullanma, özgürce ya�ama, hayata hareket katma, hayatına anlam verme, 
kendini me�gul etmeyi, normatif i�lev; dini görevini yapma, topluma katkı, düzenini 
kurma, sakınmayı ve dünyevi i�lev; geçimini temin etme, hayatına keyif katma, statü 
kazanmayı kapsamaktadır. Ara�tırmacıların bir ba�ka çalı�masında (Turgut ve 
Tevrüz, 2003) bu boyutlar açısından ya�, cinsiyet, medeni durum, e�itim ve meslek 
farklılıklarına rastlanmı�tır. Öte yandan, ortak özellikler de bulunmu� olup 
ara�tırmanın katılımcı grubundaki çe�itli meslek mensupları için çalı�ma 
amaçlarından geçimini temin etme ve bilgi edinme/kullanmanın ilk sıralarda, dini 
görevini yapma ve kendini me�gul etmenin son sıralarda yer aldı�ı ortaya çıkmı�tır. 
Danı�manların ba�arıya ula�malarında, kendilerinden yardım alan çalı�anların 
i�lerine nasıl bir anlam yükledikleri konusunda bilgi sahibi olmalarının katkısı 
bulundu�u belirtilmi�tir (Franklin, 2003). Bireylerin geçim sa�lamak gibi ekonomik, 
topluma katkıda bulunmak gibi sosyal ve bilgi edinmek/kullanmak gibi ki�isel 
geli�im nedenlerine dayalı çe�itli çalı�ma amaçlarına sahip oldu�unun bilincine 
varılması ve bu konudaki demografik farklılıkların göz önünde tutulması, 
danı�manları bireysel ayrılıklara dayalı özgün stratejiler geli�tirmeleri konusunda 
te�vik edebilir. 

Kültüre özgü niteliklerin göz önüne alınmasının yanı sıra davranı� 
bilimlerindeki güncel e�ilimlerin de�erlendirilmesi de i�yerinde psikolojik 
danı�manlı�ın üretebilece�i olumlu sonuçlara katkıda bulunabilir. Son yıllarda gerek 
psikoloji gerekse örgütsel davranı� literatüründe, bireylerin tanınmasında ve 
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geli�tirilmesinde insanın olumlu özelliklerini ön plana alan bir anlayı� dikkat 
çekmektedir (I�ıklı, 2001; Luthans, 2002). Psikolojik yakla�ımların, depresyon, 
kaygı, korku, ba�ımlılık gibi hastalıklı durumlar yerine sevinç, beklenti, 
yardımseverlik, ba�lanma gibi geli�mi�li�i ve olgunlu�u yansıtan yönlere a�ırlık 
vermesinin danı�anların sahip oldu�u kaynakları etkin hale getirerek de�i�imi 
hızlandıraca�ı ileri sürülmü�tür. �� ortamlarında ise zayıflıklara odaklanan ve 
çalı�anlar ile yöneticilerin yanlı�larını düzeltmeyi hedefleyen olumsuz bakı� 
açılarından uzakla�ılması önerilmi�tir. Güven/öz yeterlilik, umut, iyimserlik, 
iyilik/mutluluk, duygusal zeka kavramları kullanılarak yönetici yeti�tirme, insan 
kaynaklarını geli�tirme, e�itim ve performans yönetimi gibi alanlarda yeteneklerin 
açı�a çıkmasına elveri�li bir durum yaratılabilece�i belirtilmi�tir.       

��yerinde psikolojik danı�manlık yapan uzmanların bu e�ilimi 
benimsemesi, bireylerin sorunlarının çözümüne katkıda bulunabilece�i gibi i�yerine 
kar�ı tutumlarda da iyile�me sa�layabilir. ��yerinde psikolojik danı�manlı�ın 
etkinli�iyle ilgili çalı�malar, i�görenlerin sorunları çözümlense bile i� tatmini ve 
örgüte ba�lılık gibi tutumlarında olumlu bir geli�me kaydedilmedi�ini ortaya 
koymaktadır. Yapılandırılmı� oturumlarla kısa sürede çözüme ula�mayı amaçlayan 
i�yeri danı�manlıklarında, danı�anın güçlü yanlarını vurgulama yöntemi, sonuca 
ula�mayı kolayla�tıracak bir teknik olmanın ötesinde danı�manın genel yakla�ımına 
yansıdı�ı takdirde bireysel ve örgütsel ba�lamda daha büyük kazanımların elde 
edilebilece�i dü�ünülebilir.  

�� tatmininin bireysel öncelleri arasında çalı�anların beklentileriyle i�lerinin 
onlara kazandırdıkları arasında algıladıkları uyumun derecesi, pozitif ya da negatif 
duyguları ya�amaya yatkınlıkları, i� çevrelerindeki arkada� ve yöneticilerinin i�le 
ilgili olumlu ya da olumsuz de�erlendirmelerinden etkilenmeleri gibi unsurlar yer 
almaktadır (Greenberg, 2002).  Örgüte duygusal ba�lılık ise iç veya dı� denetim 
oda�ına sahip olmak, öz yeterlilik, ba�arı ihtiyacı gibi ki�isel etkenlerle ili�ki 
göstermektedir (Meyer ve Allen, 1991; Meyer, Stanley, Herscovitch ve 
Topolnytsky, 2002). Danı�anlara çevredeki uyarıcılara olumlu bir algılama ile 
yakla�abilmeleri için yardımcı olunması, pozitif duyguları ya�amalarını sa�layacak 
teknikler ö�retilmesi, sosyal çevrenin yaratabilece�i etkiler konusunda bilinç 
kazandırılması, olaylar üzerinde denetim kurabilmeleri, potansiyellerine güven 
duymaları ve ba�arma azmi edinmeleri do�rultusunda yüreklendirmede bulunulması 
i�le ilgili tutumlarını iyi yönde geli�tirebilir. Danı�manlık sürecinin ki�inin kendini 
i� çevresinde de�erli görmesini sa�layacak dönü�ümü gerçekle�tirmesiyle bu 
tutumlar de�i�ebilir. Ancak bu gibi tutumların temelinde bireysel özelliklerin yanı 
sıra i�in sa�ladı�ı özerklik, sorumluluk gibi fırsatların, üstlerin takdirinin ve örgütsel 
adalet, örgüt deste�i gibi olguların da bulundu�u unutulmamalıdır. Bu nedenle 
danı�manların daha önce de de�inildi�i gibi i�verenler ve yöneticiler ile i�birli�i 
içinde çalı�masına ve örgütsel de�i�imin sa�lanmasına aracı olmasına gerek vardır. 

Son olarak, i�yerinde psikolojik danı�manlı�ın de�i�ik bir bakı� açısıyla 
yorumlanması ve kariyerle ilgili konuların danı�manlı�ın gündemini olu�turan 
sorunlara eklenmesi yönünde görü� belirten yazarların (örne�in, Dollarhide, 1997) 
yakla�ımlarına yer verilebilir. Bu anlayı� do�rultusunda, danı�manlara, esnek bir 
tavır göstererek ki�isel danı�manlık ve kariyer danı�manlı�ını bir bütün halinde ele 
almaları ve ikisini birle�tiren nokta olarak ya�amda anlam arayı�ına a�ırlık vermeleri 
önerilmi�tir. Böylece, danı�anlar yeni bir sorgulama içerisine girerek sahip oldukları 
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beceri, ilgi, ihtiyaç ve de�erleri kendileri için en fazla doyum sa�layacak biçimde 
de�erlendirme fırsatına kavu�acaklardır. Öte yandan, i�in sadece ekonomik de�eri 
üzerinde odaklanmak yerine bireylerin var olu�unu zenginle�tiren bir ya�antı olarak 
algılanması durumunda danı�anlar farklı bir amaca yönelmi� olacaklardır.  Ki�isel 
amaçlarla kariyer amaçları arasındaki bütünle�menin uzmanlar için de yararlı 
olması, danı�anlarına yeni hedefler kazandırırken hem yaratıcılıklarının artması hem 
de monotonluktan ve tükenmi�likten uzakla�maları beklenmektedir.  
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