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OZET

Bu calisgmanin amact dérdiincti sanayi devrimiyle bitlikte degisen calisma diinyasinin
yapisint ortaya koymak ve kariyer psikolojik danismanliginin bu yapiyt nasil ele aldigini
betimlemektir. Bu amacla bu incelemede gegmisten giiniimiize insanlarin ¢alismayi
nasil anladigy, dijital deviimle birlikte ¢alisma dinyasinda neler oldugu ve kariyer
psikolojik damismanhigr acgisindan ne ile karst karsiya kalindigi ortaya koyulmaya
calistlmistir. DSrdiinct sanayi devrimi insanlarin kariyer gelisimini, kariyer secimlerini
ve sonu¢ olarak kariyer psikolojik damsmanhginin gelecek yillardaki yontnt
bicimlendirmektedir. Bu nedenle kariyer psikolojik danigsmanlari danisanlara yardim
ederken yeni bir perspektif gelistirmeleri gerekmektedir. Bu baglamda
degerlendirildiginde geleneksel kuramsal yaklasimlarin yani sira dijital devrimin
gerektirdigi degisiklikleri karsiayabilecek ve bireylerin calisma dinyasinda ortaya
ctkan zorluklatla basa ¢itkmasina yardim edecek kuramsal yaklagimlart da kullanmalart
gerekir. Ayni zamanda dijital devrimin gerektirdigi teknolojik ilerlemeleri kariyer
psikolojik danismanligina transfer etmek ve danisanlarin calisma diinyasinda ayakta
kalabilmeleri i¢in yeni beceriler edinmelerine yardim etmeleri gerekmektedir.
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ABSTRACT

The purpose of the study is to describe the structure of the working world that has
changed with the fourth industrial revolution and how career counseling deals with
this structure. For this purpose, in this study, it has been tried to reveal how people
understand the working from past to present, what happened in the working world
with the digital revolution and what they faced in terms of career counseling. Changes
in work, job and social life will cause dozens of jobs to disappear and many
professions that exist today will disappear. The fourth industrial revolution shapes
people's career development, career choices and consequently the ditection of cateer
counseling in the next years. Therefore, career counselors need to develop a new
perspective while helping clients. When evaluated in this context, they need to use
traditional theoretical approaches. At the same time, they need to use theoretical
approaches that can meet the changes required by the digital revolution and help
individuals cope with the challenges in the wotld of work. They need to transfer the
technological advances required by the digital revolution to career counseling
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GIRIS

Insanlik tarihinin baslangicindan bugiine kadar insanlar calisarak yasamlarint devam ettirmisler ve
calisma yoluyla yasamlarina zenginlik katmayt amaclamuslardir. Bunun bir sonucu olarak her cagda
calisma, insanlar tarafindan farkl sekillerde anlasimistir. Calisma dinyast g6z 6ntne alindiginda 20.
Yizyilda galisanlar icin gtivenli bir ise sahip olmak ve istikrarli bir 6rgiit yapist en 6nemli konular arasinda
yer almakla birlikte aynt zamanda galisanlarla isverenler arasindaki sosyal anlasmanin da bir pargasi olarak
gorulmustir (Duarte, 2009). Yirminci ytzyilin ¢alisma diinyasinda calisanlarin beklentileri, geleceklerini
givence altina almak ve strekli bir ise sahip olmak iken isverenlerin beklentileri, calisanlarin isverenlerine
sadik olmalari ve iyi performans gostermeleriydi (Pope, 2015). Calismanin dijitallesmesi ve otomasyonu
ya da bir bagka ifadeyle Dérdunct Sanayi Devrimi (Schwab, 2017) ile birlikte ¢alisma dunyasinin dogast
21. yuzyilda buytuk o6lgiide degisime ugramis ve c¢alisanlar bireysel olarak bu durumdan daha fazla
etkilenmeye baslamislardir. Ornegin saglik alaninda Gteden beri teknoloji destekli uygulamalar zaten
yapiliyor olmakla birlikte 6zellikle ilag ve tibbi malzeme tretiminde 3D yazicilarin kullanilmasi, yaslt
bakiminda robotlardan yararlanilmast ve acil ttbbi durumlarda tibbi yardimlarin tasinmasinda drone
kullanilmasi saglikla ilgili uygulamalari degistirmeye baslamistir (Dtnya Ekonomik Forum, World
Economic Forum ,2WEF, 2019). Egitimde ise dijitallesmenin getirdigi, online (uzaktan) egitim, 3D yazict,
nesnelerin interneti ve veri madenciligi uygulamalart egitim uygulamalarinda yeni araysslart beraberinde
getirmektedir. Bununla birlikte daha bircok alan (iletisim, ulasim, hizmet vb.) bu degisimden
etkilenmektedir. Dolayisiyla dérdiincii sanayi devrimi gelecek on yillarda galisma, is ve toplum yasaminin

dogasint degistirecek diinyanin en 6nemli toplumsal ve ekonomik egilimi olarak gortlmektedir (Ford,
2015).

Yirmi birinci ylzyiin ¢alisma diinyasinda hiza, esneklige, gecici gorevlere, kisa siirede elde edilen
faydalara ve zaman sinirh projelere dayali stireclere daha fazla 6nem verilmektedir. Bu nedenle isverenler
ve calisanlar arasindaki anlasmalarin yeterince guvenilir olmadigr vurgulanmaktadir. Ayni zamanda
calisanlarin kendi yagamlarini yonetme konusunda giderek artan bir sorumluluk iistlenmeye zorlandiklart
ve sonug olarak daha fazla endiselendikleri dile getirilmektedir (Busacca ve Rehfuss, 2017; Savickas, 2019).
Sosyal, ekonomik ve politik bir gii¢c olarak bicimlendirilen ve ayn1 zamanda doérdinci sanayi devrimiyle
birlikte bilgi teknolojisi tarafindan yonetilen ¢alisma diinyasi, ¢alisan ve ¢alisma diinyasina atilacak bireyler
icin daha belirsiz, 6ngorilemeyen ve daha fazla riskli istthdam anlamina gelmeye baslamistir (Kalleberg,
2009). Bu agiklamalar dérdiincii sanayi devrimiyle birlikte ¢alisanlarin islerinin sonsuz bir giivence altinda
olmadigy, isverenlerin ve ¢alisanlarin ¢alisma diinyasinda varliklarini stirdiirebilmelerinin dordiinct sanayi
devriminin ortaya ¢tkardigt degisikliklere uyum saglamalarinin zorunlu oldugu ve gelecekte daha fazla risk
tastyan istihdam alanlarinin déniistim gecirmeleri gerektigi anlamina gelmektedir.

Gunumiuzde teknolojik ilerlemenin hizli ve buytk bir sekilde ilerledigi ve gelecek on yillar
icerisinde gerceklesecek temel degisimlerin ve teknolojik atidimlarin hentiz baslangicinda oldugumuz
vurgulanmaktadir (Brynjolfsson ve McAfee, 2014; Ford, 2015). Ongorillen bu degisikliklerin ortaya
ctkardigr en buyik korku otomasyon ve robotlarin insanlar tarafindan su anda gergeklestirilen islerin
¢ogunu agamali olarak ele gecirecek olmasidir (Ford, 2015). Calisma, is ve toplum yasaminda ortaya ¢ikan
ve ctkacak olan degisiklikler onlarca isin yok olmasina ve bugiin var olan bircok meslegin kaybolup
gitmesine neden olabilir. Ancak bunun yaninda dordiinct sanayi devrimi ile birlikte yeni meslekler, yeni
endiistriler ve yeni calisma bigimleri ortaya cikmaktadir. Orgiitlerin yeniden yapilanmast, ¢alisanlarla
isveren arasindaki karsilikli beklentileri gittikce daha fazla artirmaktadur. Isverenlerin calisanlarindan
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beklentilerinin  artmast ¢alisanlarin  calisma dunyasinin - degisen taleplerine uyum  saglamasint
zotlastirmaktadir (Conway ve Briner, 2005). Bununla birlikte dijital devrim artik statik ya da duragan bir
Orgit icinde bir kariyer gelistirmek yerine bireylerin kendi kariyerlerini gelistirmelerini ve yénetmelerini
gerektirmeye baslamis ve bunun sonucunda kariyer yapisi ve bireyin kariyeri ile ilgili sorumlulugu 6rgtitten
bireye dogru tasimaya baslamistir (Pope, 2015). Bu degisim bireylerin ¢alisma diinyasina atilmadan 6nce
kendi Ozellikleri ve mesleklerin ¢agin gerektirdigi niteliklerinin neler oldugunu bilmelerini buna karsilik
calisma dunyasina atildiktan sonra ise is degisikliklerini nasil miizakere edebilecekleri sorusunu giindeme
getirmistir (Savickas, 2019). Bu baglamda dérduncii sanayi devriminin insanlarin kariyer gelisiminin,
kariyer secimlerinin ve sonu¢ olarak kariyer psikolojik danismanliginin gelecek yillardaki yontni
bicimlendirmede en 6nemli konulardan biri olabilecegi belirtilmektedir (Hirschi, 2018). Bu gorislere
paralel olarak Amerikan Ulusal Kariyer Gelisim Dernegi (UKGD [NCDA]) kariyer psikolojik danisman
yetetliliklerinde giincellemeye giderek danisanin ihtiyaclarini belitlemede ve gerekli kariyer yardimlarini
gotirmede bilgiyi, kaynaklari ve teknolojiyi diizenli olarak kullanmalarini  kariyer psikolojik
danismanlarinin bir yeterlilik gostergesi olarak degerlendirmektedir (NCDA, 2020).

Dérdunci sanayi devriminin ortaya ¢ikardigt degisimler ve sonuglar nedeniyle ¢alismanin anlami
ve kariyerin anlami1 son yillarda yeniden kesfedilmeye ve yapilandirilmaya baslamistir. Bunu saglamak igin
hem kuramsal yonelimler hem de uygulamalar bu anlayisi yansitmaya calismaktadir. Bununla birlikte
calisma hayatt 20. ylzyilin yiksek modernliginden 21. yiizyihin post-modernligine dogru ilerledikce
gelencksel kariyer kuramlari belirsiz ve hizla degisen kariyer yapisint ve calisma hayatini yeterince
actklayamamaktadir (Busacca ve Rehfuss, 2017). Bir baska ifadeyle daha Once insanlarin kariyer
problemlerini ¢6zmelerine yardimet olan kariyer gelisim kuramlart dordinct sanayi devrimiyle birlikte
degisen toplumsal ve is diinyas: taleplerine ve bireylerin kariyerlerini yeniden yapilandirmalarina yardim
etme konusunda yeterli gelmemeye baslamistir. Ayrica, her ne kadar kariyer psikolojik danismanhginin
dordinct sanayi devrimi ile birlikte evrilecegi tahmin edilse de bu devrimle birlikte meslek psikolojisi ve
kariyer psikolojik danigmanhgs alaninda galisan bilim insanlart buytk 6lgiide sessiz kaldiklarr igin
elestirilmektedir (Barley, Bechky ve Milliken, 2017). Benzer sekilde Savickas (2019) giiniimiize kadarki
mesleki rehberlik ve kariyer psikolojik danismanligt kuram ve yaklasimlarinin 21. yizyilin basinda
gordiigimiz ve gormeye devam ettigimiz devasa toplumsal degisimler icin yetersiz kaldigini
savunmaktadir. Dolayistyla buitiin bunlar bir arada degerlendirildiginde d6rdiincti sanayi devriminin olasi
sonugclarinin kariyer psikolojik danismanligt agisindan tartistimast son derece 6nemli gérilmektedir.

Bu gercekten hareketle bu incelemede 6ncelikle ge¢misten bugiine kisaca ¢alismanin dogasinin
nasil anlagildigt 6zetlenmeye calisilmistir. Sonrasinda dordinct sanayi devrimi ile birlikte ¢alisma
diinyasinda ve kariyer psikolojik danisma alaninda ne tir gelismelerin oldugu ve nelerle karsilasilabilecegi
tizerinde durulmustur. Son olarak ise kariyer psikolojik danismanligi agisindan neler yapilabilecegi tartisilip

oneriler sunulmustur
Gegmisten Giiniimiize Calismanin Anlami

Insanin yasaminda énemli bir yer tutan calisma bireye kisisel gelisim, sosyal etkilesim, kisisel ve
sosyal gereksinimlerin giderilmesi, bir kimlik duygusuna sahip olma ve yasama anlam kazandirma olanagi
saglamast gibi bircok olast katkilarit oldugu séylenebilir. Bazi insanlar i¢in ¢alisma, para kazanma olarak
degerlendiriliyor olsa da bir¢ok insan icin kariyer ve calismanin sadece para kazanma, ticret alma veya
zamant gecirme yolu olmadigt calismanin yasamlart igin bir anlam ifade etmesini bekledikleri
belirtilmektedir (Steger, Dik ve Dufty, 2012). Bu nedenle ¢alisma farkli anlamlar ifade eden ve herkes icin
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farklt kazanimlari olan ¢ok yonlu etkinlikler dizisi olarak distintlebilir. Calisma yasami bazi kazanimlari
icermekle birlikte bazi kayiplari da icermektedir. Ornegin calisma, her zaman olumlu, hosa giden ve
beklentileri karsilayan bir durumla sonuglanmayabilir. Psikolojik, sosyal ve ekonomik nedenler ya da aile
ici iliskilerde yasanan giiclukler gibi nedenlerden dolayt ¢alisma biktirict, usandirict, bezdirici, yorucu ve
act verici 6zellikler tastyan bir takim olumsuzluklarla da sonuglanabilmektedir.

Insanoglu varolusundan bu yana yasamini calisarak devam ettirmistir. Bu anlamda
degerlendirildiginde her ¢agda insanlar calismaya farkli anlamlar yiikleyerek yasamlarini sirdiirmuslerdir
(Oztemel, 2019). Ornegin endiistri éncesi toplumlarda ve 6zellikle tarim éncesi devirlerde aver ve
toplayicilar icin yasamin temel amact ayakta kalmak ve zor yasam sartlariyla miicadele ederek yasamlarina
devam etmekti. Bu nedenle bu toplumlar icin ¢alisma, ayakta kalma ve yasami devam ettirme kaynagi
olarak anlasiimaktayd: (Blustein, 2000). Bugtn farklt bir forma déntusmis olsa da ¢alisma, hala ayakta
kalma ve yasami devam ettirme olarak gérilmeye devam etmektedir.

Tarim toplumuna gecilmesiyle bitlikte erkekler mal milk edinmeye kadinlar ise bakim
hizmetleriyle ilgilenmeye baslamislardir (Donkin, 2001). Buna karsilik kendi topraklart olmayan insanlar
icin ¢alisma yorucu, sikici, tatsizlik ve acimasiz ¢alisma kosullart nedeniyle biktirict olarak algilanmaya
baslamistir (Edgel, 2006; Neff, 1985). Bu durum, daha iyi yasam kosullart elde etmek i¢in insanlarin gé¢
etmelerini beraberinde getirmis ve kitalar arasinda go¢ hareketleri baslamistir. Ancak insanlar her ne kadar
daha iyi bir yasam umuduyla gé¢ edip daha iyi calisma kosullarina sahip olmayt arzulamis olsalar da go¢
ettikleri yerlerde calisma kosullari daha iyi olmamis ve beklentileri karsilayamamistir. Bu durum gog
etmeden 6nceki benzer calisma kosullartyla karsilastiklart icin umutsuzlukla sonuglanmustir. Sonucta
calisma ¢ogu birey icin act verici olarak algilanmaya devam etmistir (Donkin, 2001; Neff, 1985).

Sanayi devrimiyle birlikte ¢alismanin yapist giderek daha dramatik bir sekilde degismeye ve
karmastklasmaya baslamistir. Sanayinin gelismesi ve karmagik diizeneklerin yer aldigs fabrikalarin artmaya
baslamast 6zellikle tiretim sektoriinde gerekli becerilere sahip ve donanimli bireylere daha fazla ihtiyag
duyulmasini beraberinde getirmistir. Ancak gerekli becerilere sahip olan donanimli bireylerin sinirlt olmasi
sanayl devriminin baslangicta agir ilerlemesine neden olmustur. Zamanla bu sinirlilik giderilmesine
ragmen sanayi devriminin yeniden sekillendirdigi ¢alisma diinyast gegmiste yasanan zorluklara benzer
zorluklart barindirmaya devam ettigi i¢in siradan insanlar i¢in miithis bir ilerleme olarak goérilmemistir
(Gini ve Sullivan, 1989). Insanlara daha uzak hedefler gésterilmis ve bu hedeflere ulasmada yasanan
umitsizlikler insanlarin ister istemez islerinden uzaklagmalarini beraberinde getirmistir. Ayni zamanda isler
arasinda gelir adaletsizligini de artirmistir (Edgell, 2006). Bununla birlikte kendi islerinde calisan insanlar
sanayi devrimiyle birlikte arttk kendilerini musterilerine hizmet sunan ¢alisanlar olarak degil sermaye
sahiplerinin musterisi ve sermaye sahipleri i¢in ¢alisanlar olarak bulmuslardir (Busacca, 2017). Endustri
oncesi toplumlarda calisma ile ilgili gérevler proteine dayali beslenme kaynaklar1 igin avlanma, 1sinma,
meyve ve sebze toplama gibi gorevlerle somutlastirilirken endistri devrimiyle birlikte ¢alisma insanlarin
ayakta kalma ve yasami devam ettirme kapasitelerini gelistirmelerinde ve g¢evreyi kontrol etmelerinde
énemli bir rol oynamaya baslamistir (Blustein, 2019). Ozetle ifade etmek gerekirse endiistri devrimi,
calisanlardan bilissel, duyussal ve sosyal yonlerden ¢ok daha farklt beceriler sergilemelerini ve ge¢misteki
¢6zim yontemlerinden ¢ok daha farklt ¢6ztim yontemleri kullanarak insanlarin ¢alisma yasamina uyum
saglamalarini gerekli kilmaktadir.
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Dérdiincii Sanayi Devrimi ve Caligma

Dérdunct sanayi devrimine gelinceye kadarki ti¢ sanayi devrimi hemen hemen 100 yillik periyotlar
halinde gerceklesmistir.. Oysa tgtincii sanayi devriminden sonra dordincii sanayi devriminin
gerceklesmesi digerleri gibi uzun sirmemis daha kisa bir zamanda, yaklastk 40-50 yillik bir strede
gerceklesmistir. (Pozdnyakova, Golikov, Peters ve Morozova, 2018). Eger besinci sanayi devrimi olacaksa
—ki olma ihtimali ytksektir- bu strenin daha da kisalacagini tahmin etmek zor degildir. Kald: ki bugiin
artik siber alani ve fiziksel alant son derece butiinlestiren bir sistemle, ekonomik ilerlemeyi sosyal sorunlart
¢ozmekle dengeleyen insan merkezli bir toplumdan ya da bir baska deyisle robotlarin ve insanlarin
etkilesimli olacagt “Toplum 5.0”dan s6z edilmektedir (Deguchi vd., 2020; Ferreira ve Sarpa, 2018).
Yasadigimiz ¢cagda 6zellikle geng insanlar tarafindan daha fazla benimsenen hiz ve degisim bu strelerin
daha erken tamamlanmasina neden olmakta ve c¢alisma dunyasinda yeni degisimleri beraberinde
getirmektedir.

Genel anlamda calismanin nereye ve nasil evrilecegi bireyin ve toplumlarin nereye ve nasil
evrilecegini de belirlemektedir. Bu ylizden ¢alisma diinyasina yonelik her tiirlt riskler ve tehditler 6ztinde
dogrudan insanlari sarsmakta ve bunun sonucunda toplumlart derinden etkilemektedirler (Anctil, 2017).
Gunumiuzde c¢alisma hayati, daha 6nceki sanayi devrimleri dikkate alindiginda géreceli olarak hizli
degisikliklerin olmadig sakin bir dizenden, actk ve net bir sekilde tanimlanmis kurallar, islem yollari,
sinirlar ve gereklilikler iceren standartlastirilmis ve kimi ¢alisanlar icin yikict olan bir diizene gegmistir
(Busacca, 2017). Dijital devrimle birlikte bir makine, bir robot ya da devrini tamamlamak gibi nedenlerden
dolayt calisma dinyasinin ya da herhangi bir isin disina itilmeyle karst karsiya kalan calisanlar
geleceklerinden emin olmadan yasamlarina devam etme zorunlulugu ile karst karstya kalmislardir.

Bu anlamda djjital devrimin, endustri devriminin ortaya ¢tkardigt bircok fabrika (imalathane) ve
ofis isinden uzaklasmanin habercisi olacagi belirtilmektedir (Anctil, 2017). Daha 6nce de belirtildigi gibi
calismanin daha fazla makinelesmesi ve daha az is ortamlarinin ya da ylksek beceri gerektiren is
ortamlarinin yaratilmasi ve bu tiir islerin stirdiriilmesi, gelecek yillarda insanlarin islerini kaybedeceklerini
ve gelecek nesillerin diger ugraslar icin daha fazla zaman ve enerji harcayacaklarint géstermektedir. Ayrica
otomasyon ve yapay zeka gibi uygulamalar ¢alisma anlayisini ve calisma ile ilgili kavramlars alt tist eden en
glicli tehdit olarak ortaya ciktikea gelecek yillarda ¢alismanin neye benzeyecegi ya da nasil goriinecegi en
onemli tartisilacak konular arasinda yer aldigi diisintlmektedir (Blustein, 2019; Pope, 2015; Savickas,
2019).

Dijital degisikliklerin en ¢arpict 6rneklerinden birisi Aralik 2019’da Cin’de baglayan ve biytik bir
hizla tim dinyaya yaylan Korona Viris (COVID-19) salgininin ortaya c¢ikardign degisiklikler
gosterilebilir. Bu degisiklikler arasinda neredeyse biitiin diinyada egitimde dijitallesmeye gidilmesi, evden
calismanin artmast ve insanlarla kurulan sosyal iliskilerin yiiz ylize olmasindan uzaklasilarak sosyal
baglantillarin  dijital dinyaya aktarilmasi saydabilir. Bu degisiklikler hem bireylerin  hem de
sitketlerin/isletmelerin/kurumlarin  kiiresel salginla birlikte kendilerini yeniden degerlendirmelerini
beraberinde getirmistir. Dijital degisikliklere hizlica uyum saglayarak ¢alisma diinyasinda varliklarini nasil
devam ettireceklerine iliskin yeni bir anlayis ortaya koymalarini tetiklemistir. Bununla birlikte kiresel
salgin bir taraftan evden calismayr 6n plana cikararak calisanlarin dérdinct sanayi devriminin ortaya
ctkardigr dijital degisikliklere uyum saglamasint zorunlu kilarken bir taraftan da ¢ogu isletmenin kapalt
kalmast sonucu isten ¢ikarmalarin artmasmna neden olmustur. Bugtin Amerika’da issizlik sigortasina
basvuranlarin sayist 43 milyonun tzerine ¢tkmustir (BLS [U.S. Bureau of Labor Statistics], 2020). Hem
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dijital devrimin getirdigi degisiklikler hem de kiresel salginin ortaya ¢ikardigi zorunluluklar biyik is
kayiplarina neden olmus ve bunun sonucunda insanlarin kendilerine “calisma diinyasinda nasil var
olabiliriz?” sorusuna cevap aramalarini gerekli kilmistir.

Bitiun bu gelismeler bir arada degerlendirildiginde gelecekte bir¢ok isin artik ortadan kalkacagi ya
da hizli bir sekilde otomatiklesecegi gercegi, insanlarin teknoloji ile daha yakin bir sekilde yan yana
calismaya uyum saglamalari gerektigini gostermektedir. Anctil (2017) bununla ilgili olarak bir doktor
ornegi vererek tip diinyasinin gelecegini resmetmeye calismaktadir. Robotlarin ¢alisma dunyasina
girmesiyle birlikte gelecek yillarda herhangi bir doktorun ¢ok ciddi bir hastaligin tam teshisini koyabilmek,
belirtileri gercek zamandaki popiilasyonla (biiyiik veri poptilasyonlari) karsilastirmak ve tedavi konusunda
net bir uzlasiya varmak icin muayenchanesini ve uygulamalarini yapay zeka makinelerle paylasmast
gerekecektir. Belki bu doktor muayenehanesinden tamamen uzaklastirilmayacak ancak hastadan giyilebilir
ya da gomilii teknoloji yoluyla toplanan verileri yorumlamasini beklenecektir. Gegmiste ve glintimtzde
hala yapildigi gibi bir doktor bagimsiz ¢alismaya devam etmekle birlikte belki de teknoloji ile yan yana
calismaya actk olmast gerekmektedir. Bu 6rnek bize belki biitiin sektorlerde olmasa bile bazt sektérlerde
calisanlarin kendilerini ¢alisma dinyasinin geldigi noktaya esnek bir sekilde yaklasmalarinin zorunlu
oldugunu gostermektedir. Saglik hizmetlerinde otomasyonun kabuline iliskin kullanict 6zelliklerinin
arastirildigt bir arastirmada (Gambino, Kim ve Sundar, 2019) kullanicilarin dijitallesmis yOntemleri
benimsemesinin otomasyona, sosyal iliskilere ve davranissal niyetlere yonelik tutumu pozitif yonde
yordadigt bulunmustur. Bu durum otomasyonun uygun bir sekilde kullanildiginda olumlu sonuglar ortaya
cikarabilecegini de gostermektedir.

Bunun yani sira dijital devrimle birlikte ¢calisma diinyasinda bazi sektorlerin ya da iglerin bir yerden
baska bir yere tasinmasi, gelir dagilimindaki esitsizligin giderek daha fazla artmaya baslamasi, kiiresel
rekabet, bircok sirketin ki¢ilmeye baslamasi gibi nedenler en basta calisanlart vurmus ve bunun
sonucunda dustik tcretli ve daha az kalict is glicti istihdami ile karst karsiya kalmalarina neden oldugu
belirtilmektedir (Lent, 2018). Ayrica calisanlar1 zorlayacak bir bagka nedenin ise bir¢ok kurumsal
sitket/isletme/sektoriin  calisanlarindan daha fazla Uretkenlik beklemeleri gosterilmektedir. Ancak
insanlarin gerceklestirebilecegi bircok gorevin otomasyon yoluyla gerceklesmeye baslamasi calisanlarin
tretkenliklerini sinirlandirmaya baslamakta ve agmaza striiklemektedir. Bitiin bu gelismeler beyaz ve
mavi yakali calisanlart etkilemis olsa da 6zellikle hos olmayan ¢alisma kosullart altinda daha dustik vasiflt
ve daha dusik tcretli isler yapan ve diger calisanlarla rekabet edemeyen ya da otomasyona karsi
savunmasiz olan giivencesiz insanlarin daha fazla etkilendigi ve bu bireylerin de saygin bir isi hak ettikleri
belirtilmektedir (Blustein, Olle, Connors-Kellgren ve Diamonti, 2016).

Ozetle ifade etmek gerekirse dijital devrim belli bir sektorii ya da calisan tipini degil neredeyse
butiin sektorleri ve her tir ¢alisant etkilemektedir. Dolayisiyla dijital devrimin gerektirdigi reformist egitim
uygulamalarini ve daha da 6zelde ise kariyer psikolojik danisma yaklasim ve uygulamalarini hayata
gecirmek gerekmektedir.

Dérdiincii Sanayi Devrimi ve Kariyer Psikolojik Danigmanligi

Dijital devrimle birlikte bilgi teknolojisindeki ilerlemeler ve bunun sonucunda diinya pazarlarinin
herkese acilmast birbirlerine fazlaca benzeyen ekonomilerin kiiresellesmesini saglamistir. Bu kiiresellesme
¢alismanin bir¢ok yonini degistirmistir. Dtinyanin bir¢ok tilkesinde hala tam zamanlt ve uzun streli tek

bir iste ¢alisma baskin bir ¢alisma sekli olmaya devam ediyor olsa da gegici ve yart zamanlt isler, birden
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fazla is yapma, bagimsiz ¢alisma ya da proje bazl ¢alisma gibi bazi egilimler giderek yayginlasmaya
baslamistir (Brynjolfsson ve McAfee, 2014; Ford, 2015). Artik bir is elde etmek, ist sirdiirebilmek ve iste
basarilt olmak icin daha 6nceki yontemlerin, tekniklerin ya da mtdahale formiillerinin bireylerin kariyer
ihtiyaglarina yeterince yanit veremedigi; dijital devrimin issiz is, yani insanlardan ¢ok makinelerin yaptigt
isler tretmeye baslamasi nedeniyle bireyleri islerle eslestirme Onceliginin giderek azalmaya basladig
belirtilmektedir (Savickas, 2011). Bu anlamda degerlendirildiginde 21. Yizyil calisanlarinin isyerindeki
degisiklikleri ve bunlarla iliskili travmalart anlamalarina yardimer olmak icin isle ilgili gelismelere ve
yasanan zorluklara dinamik bir sekilde yanit verilmesi gerektigi belirtilmektedir (Maree, 2015). Ayni
zamanda hentiz daha ¢alisma dinyasina atilmamis bireylerin dérdinct sanayi devriminin gerekliliklerinin
farkina varmalarina ve kendilerini bu degisliklere hazir hale getirmelerine yardim edilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir (Savickas, 2019). Bu gereklilikleri beklenen duzeyde gerceklestirmenin yolunun kariyer
psikolojik danismanligt konusundaki mevcut kuramsal yaklasimlarin hem gézden gecirilmesini hem de
guncellenmesini icermesi gerektigi vurgulanmaktadir (Savickas, 2011).

Dijital devrim genclerin giiniimiizde kiresel bir alanda icerik olusturmak ve var olan igeriklere
erismek i¢in her zamankinden daha fazla tartisma yapma giiciine sahip olduklarint géstermektedir (Colins,
2009; Giedd, 2012). Bu durum genclere alisageldik ya da bir bagka ifadeyle geleneksel kariyer
mudahalelerinin - yani1 sira  dordiinci sanayi  devriminin gerektirdigi kariyer miidahalelerini de
degerlendirmenin kaginilmaz oldugu anlamimna gelmektedir. Bir baska ifadeyle kariyer psikolojik
danismanligi mtdahalelerinin ayni sekilde evrilmesi zorunlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Whiston ve Blustein (2019) kariyer psikolojik danismanligina basvuran 6grenci ve yetiskinlerin
bircogunun (1) is diinyasi ile ilgili firsatlart en iyi sekilde nasil kullanabilecekleri, (2) kendisi ve ¢alisma
diinyast hakkinda daha fazla bilgiye nasil ulasabilecekleri, (3) anlamli ve kisisel olarak uygun bir kariyer ve
yasam planint nasil gelistirebilecekleri, (4) olast ve beklenmeyen is gecislerini nasil yonetecekleri ve (5)
issizlik ve ayni zamanda yetersiz istthdamla nasil basa cikabilecekleri gibi sorulara cevap aradiklarini
belirtmektedirler. Issizlikle, mevcut global degisimlerle ve pazarda hizli bir sekilde degisen ihtiyaglarla
birlikte kariyer mudahaleleri daha 6nceki zamanlardan daha 6nemli hale gelmistir. Kariyer miidahaleleri,
kisinin ¢esitli kariyer kararlarini almasina, bu kararlar1 uygulamasmna ve bu kararlarin sonuglarindan
yararlanmasina yardimei olan, kisinin kariyer gelisimini kesfetmesi ve kariyer gelisimini desteklemesi i¢in
tasarlanmis etkinliklerdir (Brown ve McPartland, 2005). Bu etkinliklerden en yaygin olanlari arasinda
kariyer rehberligi, bireysel ve grupla kariyer psikolojik danismasi, psiko-egitim gruplari, kariyer atolyeleri,
kariyer siniflari, kariyer fuarlari ve bilgisayar destekli kariyer rehberlik sistemleri sayilabilir. Birg¢ok
arastirmada kariyer miidahalelerinin bireylerin kariyer kararliliklarini gelistirdigi (Akyol ve Bacanli, 2019),
is doyumlarint artirdigr (Rachel, 2011) ve karar verme becerilerinde kendilerine giiven duymalarina katkida
bulundugu (Janeiro, Mota ve Ribas, 2014) kanitlanmistr.

Yukaridaki agiklamalardan anlasilacagi tizere bireylerin kendini tanima, is ve egitim olanaklarini
kesfetme ve kariyer planlama gibi kariyer ihtiyaclari, 6nceki yizyildakilerle bazi ortak yonleri paylassa da
dijital devrimin olusturdugu degisikliklere paralel olarak ortaya ¢ikan kariyer ihtiyaclarinin nasil giderilecegi
konusu farklilasmaktadir. Bu baglamda Hirschi (2018) dijital devrim ile birlikte genelde meslek psikolojisi
ve kariyer psikolojik danismanligr 6zelde ise bireyin kariyer gelisimi icin ele alinmast gereken oncelikli
problemlerin basinda kisinin kariyer gelisiminde kendi kendini yonetmesi ve esnek olmasinin oldugunu
belirtmektedir. Ayrica kisinin yasam boyu kendi kariyer yonetiminin aktorii olmasinin gerekliligi, dijital
devrimle birlikte ortaya ¢ikan standart olmayan is diizenlemelerine ragmen ¢alisma rolinde anlam ve
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kimlik duygusu olusturma zorunlulugu gibi problemlerin 6ncelikli oldugu belirtiimektedir. Bunlarin yani
sira geleneksel is iliskilerinin giderek azalmasina ragmen temel insan ihtiyaglarint karsilayabilen gtivenli bir
calismaya odaklanilmasi gerektigi diger bir problem olarak dile getirilmektedir. Sonug olarak biitin bu
aciklamalar bir arada degerlendirildiginde kariyer mudahalelerinin dijital devrimin gerekliliklerini
karstlamaya odaklanmast gerektigini gostermektedir. Bu nedenle asagida dérdincii sanayi devriminin
kariyer psikolojik danismanligi acisindan kuramsal ve uygulama egilimleri Gizerinde durulacaktir

Kariyer Psikolojik Danigmanlig1 A¢isindan Kuramsal ve Uygulama Egilimleri

Mesleki olgunlugu gelistirme, kariyer kararsizligini ortadan kaldirma ya da kariyer planlama
becerisi gelistirme gibi etkili kariyer miidahaleleri alan bireylerin genel olarak kariyer gelisim gérevlerini
daha rahat ve daha etkili bir sekilde mtizakere edebilecekleri belirtilmektedir (Savickas, 2019). Ornegin,
degisen calisma kosullari nedeniyle gelecegi ile ilgili endiselenen ve yeniden bir kariyer planlamasina ihtiyag
duyan bir ¢alisan kariyer planlama ile ilgili alabilecegi bir kariyer miidahalesiyle belki de yeni ve gelecek
vaat eden bir egitim firsati yakalayabilir ve degisen is piyasasinin taleplerine hazirlanmasina yardim
edilebilir. Kariyer karar verme 6z yetkinligi gibi bir kariyer gelisim mudahalesi alan bir lise 6grencisi,
zotluklarla karsilastiginda sonuna kadar miucadele etmesine yardim edecek bir gelecege daha fazla
odaklanabilir. Benzer kariyer gelisim miidahaleleri ile bireylerin okuldan okula, okuldan ise ve isten ise
gecisleriyle basa ¢ikmalarina yardim edilebilir. Bu anlamda Kepir Savoly’nin (2027) yapmis oldugu bir
arastirmada okuldan ise gecis becerilerini gelistirme programinin kariyer uyumu ve iyimserligine etkisi
incelenmistir. Elde edilen sonuglar programin etkili oldugunu ve t¢ aylik siire icerisinde de etkisinin
devam ettigini gostermektedir. Dolayisiyla bu tiir kariyer mtdahalelerinin artarak devam etmesi bireylerin
calisma dinyasina uyumuna yardim edebilir. Ayni zamanda yerinde, zamaninda ve etkili bir sekilde yapilan
kariyer mudahaleleri gelecekte ortaya ¢ikmast muhtemel bir dizi sorunu ¢6zmek icin harcanacak emek,
zaman ve ekonomi agisindan daha az maliyetli olacaktir. Bu nedenle bireylerin kariyer gelisimlerini
desteklemek icin kaynak ayiran ve gintn gerektirdigi kariyer mudahalelerine yatirim yapan tlkelerin
vatandaslar1 degisen is diinyasina tepki gostermede iyi bir yer edinebilirler (Whiston ve Blustein, 2019).

Asagida dijital devrimin getirdikleriyle kariyer psikolojik danismanlarinin neler yapabilecegine
iliskin farkindaliklarini artirmak adina bir takim egilimlerden s6z edilmis ve birkag 6neride bulunulmustur.
Bir bagka ifadeyle djjital devrimle birlikte kariyer psikolojik danismanliginda son yillarda kuramsal bakis
acilarindaki yeniliklerden, dijital gelismelerden ve bu yilizyilda kazanilmast gereken yeni becerilen varligina
yonelik bilgiler sunulmus ve bazi 6nerilen verilmistir. Ancak bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemenin
sadece psikolojik danismanlarin sorumlulugunda olmadigr ayn1 zamanda toplumsal bir yaklasim ve anlayis

sorunu oldugu ve top yekun bir politika tiretilmesi gerektiginin unutulmamasi gerekir.
Kuramsal Y onelimler

Gunumizde ve gelecek yillarda is diinyasinda ortaya ¢ikan ya da cikacak olan kokli degisimler
g0z oniine alindiginda bireylerin kariyer gelisimini desteklemede kuramsal yaklasimlart her zaman referans
kabul etmek son derece 6nemlidir. Ancak daha 6nce de belirtildigi tizere geleneksel yaklasimlarin mevcut
gelismeleri ve degisimleri karsilamada yetersiz kalabilecegi (Batley, 2017; Savickas, 2019; Savickas vd.,
2009) dikkate alindiginda bazi yaklasimlar digerlerine gére daha fazla 6ne ¢ikmaktadir. Bununla birlikte
kariyer psikolojik danisma kuramlarinin psikolojik danigmanlara, danisanlarin ilgileri, yetenekleri,
becerileri, degerleri ve diger 6zellikleri dogrultusunda insanlarin is diinyasindaki temel degisikliklerle basa



Oztemel
Kariyer Psikolojik Danzsmanlygs Dergisi

¢tkmalarini saglayan “en iyi uygulamalari” olusturmak i¢in kuramsal bir temel sagladiginin unutulmamasi
gerekmektedir (Maree, 2015). Bu nedenle asagida bazt yeni kuramsal yaklagimlardan soz edilecektir.

Son zamanlarda alanyazinda hatir1 sayilir bir sekilde siklikla arastirma yapilan yaklagimlardan birisi
olan ¢alisma psikolojisi kurami (Psychology of Working Theory-PWT; Blustein, 2006; 2011; Duffy vd.,
2016) bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemede is ortaminda sosyal iliskilerin zenginlestirilmesi
gerektigi, amag¢ duygusu ve yeterlik duygusu kazandirdmas: gerektigi tzerinde durmaktadir. Bu
kazanimlarin dijital devrimin getirdigi bir takim problemlerin tstesinden gelmede yardimct olacagt
savunulmaktadir. Kuramda insanlarin 6zellikle de yoksul kesimlerden gelenlerin ve isci sinifi ge¢misine
sahip bireylerin kariyer kararlarini ve c¢alisma deneyimlerini anlamada sosyo-kiltirel faktorlerin ele
alinmast gerektigi vurgulanmaktadir (Duffy vd., 2016). Ayni zamanda hem ¢alisma diinyasina atilacak
bireyler icin hem de ¢alisma dunyasinda yer alan bireyler icin ¢alismanin ayakta kalma (yasami devam
ettirme), Oz belirleme (self determination) ve sosyal iliski kaynagt oldugu tzerinde durmaktadir (Blustein,
20006). Bu kaynaklarin karstlanmasinin bireylerin anlaml ve tatmin edici bir ¢alisma yasamina erismede ve
surdiirmede tesvik edici oldugu belirtilmektedir (Blustein, 2019). Her ne kadar calisma psikolojisi
kuraminin calisan bireylere odaklandigi ve calisma dunyasina hentiz atilmamis bireylerin akademik ve
kariyer gelisimlerini anlamada yetersiz kaldig1 (Garriott vd., 2020) yontinde elestiriler olsa da psikolojik
danismanlar  6zellikle  bireysel uygulamalarda her iki gruptaki bireylerin  calismayt  nasil
kavramsallastirdiklarint belitleyebilirler. Bu kurami temel alan uygulamalarin odaginda bireyin ¢alismay1
nasil anladigl ve calismadan ne bekledigine yer verilmesi ve dijital devrimin ¢alisma dinyasinda ortaya
ctkardigr belirsizlikle nasil basa ¢ikilacagina iliskin beceriler kazandirilmast hem kariyer kararini vermeyi
kolaylastirabilir hem de ¢alisma ortaminda yasamini daha anlamli hale getirebilir. Niles, Amundson ve
Neault (2011) trafindan gelistirilen umut odakl kariyer gelisim modeli djjital devrimin ortaya cikardigt
belirsizlikle basa ¢ctkmaya yardim edebilir. Nitekim bu konuda yapilan bazi arastirmalar (Orn., Amundson,
Goddard, Niles ve Yoon, 2017; Amundson, Goddard, Yoon ve Niles, 2018) cevrim ici kariyer
miudahalelerin issiz bireylerin ¢alisma dinyasinin belirsizlikleriyle basa ¢ikmalarina yardim  ettigini
kanitlamaktadir.

Kariyer yapilandirma kurami cergevesinde yasam tasarimi perspektifi (Savickas, 2013; Savickas
vd.,, 2009) hem c¢alisma yasamina atlmamus bireyler hem de calisan bireylerin kariyer gelisimini
desteklemede yararli goziikmektedir. Post modern bir kuram olarak degerlendirilen kariyer yapilandirma
kuraminda ele alinan yagam tasarimi mudahale modeli (Guichard, 2015; Savickas vd., 2009) bireylerin
ozelliklerini (traits) ya da mevcut durumlarint (states) belirlemek yerine baglama; recete tarzi 6neriler
sunmak yerine stirece; dogrusal nedensellik yerine dogrusal olmayan dinamiklere; bilimsel gerceklerden
daha c¢ok bireyin Oykusel anlatimlarina ve tanimlamak ya da betimlemek yerine modellemeye
odaklanmay1 savunmaktadir. Dolayistyla yaklasim, dijital devrimin getirdigi degisikliklere uyum saglamak
ve zorluklarla basa ¢ikmak icin danisanlarin kariyer yasamlarint yeniden yapilandirmada psikolojik
danismanlar igin uygulanabilecek bir yaklasim olarak oOnerilebilir. Psikolojik danismanlar Oncelikle
danisanlarin nasil bir benlik gelistirdikleri ve kariyerlerini nasil yapilandirdiklar: konusundaki algilarini fark
etmelerine yardim etmeleri gerekir. Bu konuda kariyer yapilandirma goriismesi (KYG; Savickas, 2019)
islevsel bir uygulama olarak goriinmektedir. Gorismede danisanin (1) rol modeli, (2) izledigi favori
televizyon programi, okudugu dergi ya da takip ettigi web sitesi, (3) kitap, film ya da ¢izgi romandan elde
edilen favori hikayesi, (4), en ¢ok tuttugu ya da kendisine ilham veren favori s6zii ve (5) danisanin gegmis
yasamint hatirlamasina yardim eden ilk anilari belirlenerek danisanin temalarinda bitunlik olup
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olmadigint belirleyebilir. Daha sonra psikolojik danisman ve danisan birlikte bu yapilart analiz ederek
bireyin kariyer se¢cimine yardimct olabilir.

Bir diger yaklasim ise kariyer yonetiminde butiinctl bir yasam perspektifini vurgulayan protean
(cok yonlt) kariyer modelidir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006; DiRenzo, Greenhaus ve Weer, 2015).
Yaklasim bireylerin kariyer gelisimlerinde 6z yonetimli ve kariyer kararlarinda degerlerini temel alarak
karar vermelerini desteklemektedir (Sharf, 2017). Ozellikle dijital devrimin getirdigi zorluklardan biri
bireylerin stk stk is degistirmek zorunda olmalaridir. Bu baglamda yaklasim kisinin kendi kariyerini idare
etmede 6z yonetimli olmay1 destekledigi ve kariyer kararlarinda degerleri dikkate almay1 6ne ¢tkardigt icin
kariyer psikolojik danismanlarinin degerlendirmesi gereken yaklasimlardan biri olarak s6ylenebilir.

Uzerinde en ¢ok aragtirma yapilan kuramlardan birisi olan sosyal bilissel kariyer kurami (Lent ve
Brown, 2013; Lent, Brown ve Hackett, 1994) djjital devrimin gerekliliklerine cevap vermede
kullanilabilecek kuramlar arasinda sayilabilir. Kuram farklt kariyer dénemlerindeki bireylerin drnegin
ergenlik dénemindeki bireylerin ise hazirlik ve istthdam edilebilirlik becerilerinin gelistirilmesi gibi kariyer
gelisiminde Onemli kariyer davransslarina genel bir bakis sunmaktadir (Hirschi, 2018). Kuram yeni
davranis, tutum ve yetkinlikler kazandirarak bireyin icinde bulundugumuz mevcut ekonomik kosullarla
ve is dunyast degisiklikleriyle basa ¢tkmasina yardim etmeyi hedeflemektedir.

Bir diger kuramsal 6neri ise anlamli ¢alisma kavramina odaklanmak olabilir. Hirschi’nin (2018)
kariyer psikolojik danismanligi miidahalelerinin ¢alisma rolinde anlam ve kimlik duygusu olusturmaya
odaklanmast gerektigi yontindeki goruslerini destekler nitelikte artik gintimiizde ¢alismanin anlamindan
ziyade anlamli ¢alisma tizerinde daha fazla durulmasi gerektigi belirtiimektedir (Lysova, Allan, Dik, Duffy
ve Steger, 2019). Calismanin anlami, insanlarin ¢alismayr nasil algilandiklarina iliskin deneyimleri olup
olumlu, olumsuz veya nétr bir degere sahip olabilecegi yoniindeki bir degerlendirmeyi icermektedir
(Lepisto ve Pratt, 2017). Buna karsilik anlamli ¢alisma ise birey icin 6zellikle anlamli ve daha olumlu anlam
ifade eden deneyimler anlamina gelmekte olup (Rosso, Dekas ve Wrzesniewski, 2010) kisisel olarak
onemlidir ve olumlu bir degere sahiptir. Bu anlamda degerlendirildiginde geldigimiz dérdincii sanayi
devriminde calisma diinyasinda insanlarin daha yetenekli, becerikli ve daha esnek olmalarina katkida
bulunurken ayni zamanda kisisel olarak olumlu bir degere sahip olabilecek anlamli bir ¢alisma diinyasinin
olusturulmasina da katkr saglamak gerekmektedir. Nitekim Savickas ve arkadaslart (2009) danisanlarin ve
onlara anlamli bir ¢alisma dinyast olusturmalarina yardim edecek olan psikolojik danismanlarin ¢ok fazla
belirsizlik ve daha az segenegin bulundugu bir diinyada se¢cime odaklanmak yerine devam etmekte olan
yasamin yapilandirilmasinda tasarlanmis ve kasith siireglerle anlam tretmeye odaklanilmast gerektigini
belirtmektedirler. Bitiin bunlar bir arada degerlendirildiginde kariyer psikolojik danismanlari bireylerin
yasamlarinda anlaml ¢alismaya odaklanabilitler.

Sonug olarak gerek calisma diinyasina atilacak bireyler gerekse galisan bir¢ok insan i¢in dijital
devrimin en 6nemli kariyer gelisim gorevlerinden birisinin stirekli degisen teknolojiye siirekli olarak uyum
saglamak ve bu teknolojiyle bitlikte calismay1 6grenmek oldugu belirtilmektedir. Her ne kadar kariyerle
ilgili deneyimlerin ve becerilerin kazandirilmasi Super’in (1980) gelisim donemlerinden arastirma evresinin
onemli bir gelisim gbrevi olarak degerlendirilse de ortaya c¢ikan degisiklikler her kariyer ve yasam
doneminde bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirmek zorunda olduklari gercegini ortaya koymaktadir
(Hirschi, 2018). Bu nedenle kariyer psikolojik danismanlarinin danisanlarin iginde bulunduklart baglami1
da dikkate alarak bircok yontem, yaklasim ya da modeli bir arada kullanabilmeleri gerekmektedir.
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Dijital Uygnlamalar

Teknoloji isglicinii manipile etmeye devam ettikce ve ¢alisma yasaminda hizli degisimler
surditkce kariyer psikolojik danismanlarin bireyin kariyer gelisiminde ortaya ¢tkan degisikliklerle neler
yapabilecegi 6nemli bir sorudur. Kariyer psikolojik danismanlart i¢in dijital devrimin getirdigi belki de en
fazla distintilmesi gereken sorunun bu oldugu soylenebilir. Teknoloji destekli uygulamalar sadece bugtine
Ozgli olmayip dordinct sanayi devrimi Oncesinde de bu uygulamalarin var oldugunun gbzden
kagirilmamast gerekir (Goss ve Anthony, 2003). Bir baska ifadeyle hem psikolojik danisma hem de kariyer
psikolojik danisma uygulamalar1 1960’lardan beri teknolojiden yararlanarak danisanlarin ihtiyaglarin
karsilamaktaydi. Telefonla, gérintili gbrismeler yoluyla ya da sanal sohbet odalarinda bulusarak kariyer
psikolojik danisma yardimi gotirilmesi yeni degildir (Goss ve Anthony, 2003; Weinberg ve Rolnick,
2020). Ancak geldigimiz noktada artik dérdiincti sanayi devriminin geregi olarak farklt bir evreye ilerlemesi
gerektigi dustnilmektedir. Bu nedenle teknolojinin en son egilimlerini anlamak, kariyer psikolojik
danigsmast icin 6nemli bir faktor olabilir ve psikolojik danismanlarin danisanlarin yeteneklerini en iyi
sekilde kullanmalarina yardimei olabilir (Stone, 2017).

Amerika’da O*NET (https://www.onetonline.org/), CareetShift (https://www.careershift.
com/) ve CareerKey (https://www.careerkey.org/) gibi siklikla kullanilan web siteleri kariyer rehberligi
yardimi sunan siteler olarak 6rnek verilebilit. Bu konuda bati toplumlarinda uygulama 6rnekleri uzun
zamandir  kullanilmaktadir.  Ornegin  kariyer bilgi sistemi (Career Information System-CIS;
https://portal.cis.intocareers.org), etkilesimli rehberlik ve bilgi sistemi (System of Interactive Guidance
and Information-SIGI/SIGI PLUS), Computer-assisted career guidance systems (CACGs) gibi sistemler
uzun zamandir kullanimaktadir. Web uygulamalar1 ve diger bilgisayar destekli sistemler bireylerin
meslekler hakkinda arastirma yapmalarina ve acik pozisyonlart bulmalarina olanak tanimaktadur.
Thirkiye’de ise su anda sozii edilen siteler gibi kapsamli bilgilerin yer aldig1 web sitelerinin yetersiz oldugu
séylenebilir. ISKUR (https:/ /www.iskur.gov.tr) daha énceki yillarda kapsamli meslek dosyalart hazirlamis
ve bir donem bitin kullanicilarin  kullanimma sunmus olsa da bugiin  meslek dosyalarina
erisilememektedir. Bununla birlikte kapsamli olmasa da son zamanlarda 250 meslekle ilgili “mesleki bilgi
kitap¢ig1” yaymlamustir (https://www.iskur.gov.tr). Bu nedenle meslekle ilgili meslegin tanimi, calisanlarin
ozellikleri, calisma ortamy, ¢alisma sartlari, tGcretler ve baska bilgileri iceren kapsamli web sitelerine ihtiyag
kacinilmazdir. Ayrica kariyer psikolojik danigsmanhginda teknolojinin gelismesiyle danisanlara test
uygulama ve degerlendirme de evrimlesmistir. Danisanlarin ilgilerini ve kariyer gelisimiyle iliskili diger
degiskenleri degerlendirmeye yardim etmek igin yasal izinleri ve kullanim haklari alinmak kosuluyla tceretli
ya da Ucretsiz olarak bazi degerlendirme araglart online kullanima agilarak bireyin kariyer planlamasina
yardim edilebilir.

Yurt disindaki uygulamalarin disinda BILDEMER (Kuzgun ve Sézalan, 1999), BILDEMER-O
(Kuzgun, Bozgeyikli ve Timur, 2018) ve MEB tarafindan olusturulan ulusal mesleki bilgi sistemi (MBS,
http://mbs.meb.gov.tr/ ) Turkiye icin atilmis 6nemli adimlar olarak degerlendirilebilir. Lise 6grencileri
icin gelistirilen BILDEMER, ogrencilerin tiniversite alan secimlerine yardimct olmay1 amaglamustir. Ancak
yiksekogretime gecis sisteminde yapilan degisiklikler ve ortadgretimde alan/ders secimi ile ilgili
degisiklikler BILDEMR’in kullanimini islevsiz kilmis ve daha sonra kullanimdan kaldirilmistir (Bacanls,
Hamamci ve Dogan, 2013; Kaya 2011). BILDEMER-O 8. Smif égrencilerinin iist 6gretim kurumlarini
secebilmelerine yardimci olmak amaciyla gelistirilmis bilgisayar destekli mesleki rehberlik sistemidir.
Sistem 6grencilerin lise tiiriini se¢gmenin yant sira yetenek, ilgi ve basari algilart belirlenerek kendilerine
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uygun meslek alanlarini gorebilmelerine imkan tanimaktadir (Bacanh vd., 2013; Kuzgun vd., 2018).
Mesleki Bilgi Sistemi (MBS; http://mbs.meb.gov.tr) ise Milli Egitim Bakanlhig1 tarafindan gelistirilen bir
mesleki rehberlik sistemidir. Sistemden ortaokul, lise, tniversite 6grencilerinin yant sira yetiskin bireyler
de yararlanabilmektedir. Sistem sayesinde bireyin ilgi, yetenek ve mesleki degerleri 6lciilmekte, sonuglara
dayalt olarak meslekler 6nerilmekte ve bireylerin meslekler hakkinda ayrintili bilgilere ulasmalart
saglanmaktadir (Bacanl vd., 2013; Kuzgun vd., 2018). Hem BILDEMER-O hem de MBS halen
kullanilmaktadir. Ancak bu iki sistemin ne duzeyde kullanildigy, iyi isleyip islemedigi, etkili olup olmadigt
ve dordiinct sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢tkan yeni mesleklerle ne derece uyumlu hale getirilip
guncellendigi yoniinde alanyazinda herhangi bir calismaya rastlanmamistir. Bu nedenle sozt edilen
noktalarda arastirmalara ihtiya¢ oldugu ve bu sistemlerin giincellenmesi gerektigi sdylenebilir.

S6zi edilen bu ti¢ sistemin disinda Bacanli vd. (2013) ortaokul ve lise 6grencileri icin online kariyer
karar verme sistemi (OKKVS) gelistirmisler ve sistemin etkililigini incelemislerdir. OKKVS’nin temel
amact ortaokul ve lise 6grencilerinin ders ve meslek secimlerinde karsilastiklart kariyer karar verme
gliclikleriyle basa ¢ikmalarina yardimet olmaktir. Genel olarak hagurlik ve farkindalik, arastirma ve secim
olmak tzere u6asama ve iki temel modilden olusan sistem 6grencilerin hem kariyer karar verme
gucliiklerini anlamalarina hem de dogru ve isabetli alan/meslek secimi yapmalarina olanak saglamaktadir.
Gelistirilen sistem deneysel olarak test edilmis ve sistemin calisabilir ve islevsel oldugu sonucuna
ulastmistir (Ayrintt icin bk. Bacanl vd., 2013). Dogan (2011) ise ag baglantili bir simnif rehberligi
uygulamast gerceklestirmis ve bu uygulamanin ortaokul 8. Siuf 6grencilerinin kariyer gelisimine etkisini
incelemistir. Ag baglantil siuf rehberligi tic asamadan olusmaktadir. Tlk asama bireyin 6zelliklerinin ve
gelisim gorevlerinin neler oldugunun yani sira seceneklerin ve segeneklerle ilgili bilgilerin arastirilmasinin
saglandig1 asamadir. Tkinci asamada BILDEMER-O uygulanmustir. Son asamada ise égrencilerin egitsel
secenekler ile meslek alanlari/meslekleri iliskilendirmeleri beklenmektedir. Genel hatlariyla ti¢ asamada
olusturulan ag baglantili sinif rehberligi uygulamast ayni zamanda deneysel olarak test edilmis ve
uygulamanin etkili oldugu sonucuna varilmistir. Her iki online rehberlik sistemi (Bacanli vd., 2013; Dogan,
2011) dyjital uygulamalar olarak alanyazina 6nemli katkilar saglamaktadir. Her ne kadar alanyazina ve
kariyer psikolojik danisma uygulamalarina farkli bir bakis acist getirmeleri ve alana katki saglamalarina
ragmen her iki sistemin aktif bir sekilde online olarak uygulandigina iligkin bir bulguya rastlanmamustr.
Bu nedenle hem bu sistemlerin aktif hale getirilmesinin hem de benzer yeni sistemlerin gelistirilmesinin
yararli olacags soylenebilir.

Bunlarin yani sira dijital devrimde birgok kariyer destegi, video veya sanal gerceklik araciligiyla
toplanan kariyer bilgileriyle birlikte ¢evrimici kendini degerlendirme veya video tabanl ¢evrimici kariyer
danismanligt seklinde sunulabilir (Stone, 2017). Amaca uygun, otomatik hale getirilmis gériisme sorulart
hazirlanabilir ve sonunda bir kisinin kariyer gelisimi ile uyumlu bir degerlendirme yapilabilir. Son derece
gelismis bir bilgisayar programi ya da web tabanlt uygulamalar, kullanicilarin (danisanlarin) mesleki ilgi, is
degerleri, yetenekleri ve egitim ve bireyin kariyer secimleriyle iliskili diger degiskenleri dikkate alip biitiin
bu verilerin uyumlu olup olmadigini test edebilirse danisanla en iligkili meslekler ya da meslek alanlart
olusturulabilir. Ornegin web tabanlt uygulamalardan birinde (http://kivunim.huji.ac.il/cddq/) bireylerin
kendi 6zelliklerine uygun se¢mek istedikleri meslekleri listelemeleri istenmektedir. Sonraki asamada kendi
ozellikleri ile mesleklerin 6zelliklerini dikkate alarak en az uyumlu meslegi asamali bir sekilde elemeleri

istenmektedir. Sistem en sonunda bireye en uygun meslegin eslestirilmesini saglamaya c¢alismaktadir.
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Benzer sekilde bilgisayar destekli yazilimlar gelistirilerek, web tabanli igerikler olusturularak ya da mobil
uygulamalar hazirlayarak bireylerin karar vermelerine yardimct olunabilir.

Bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemede sanal gerceklik uygulamalart bir diger secenek olarak
karsimiza ¢itkmaktadir Yurt disinda sanal gercekligi kullanarak bireylerin kariyer gelisimlerini destekleyen
uygulamalar s6z konusudur. Ornegin sanal gerceklik yoluyla bireylerin kariyer ilgi alanlarint kontrol ederek
neleri yapip  yapamayacaklarini  test edebilecekleri uygulamalar/yazilimlar  gelistirilmektedir
(https://careetlabsvr.com/; https://epcjobs.ca/; http:/ /www.umich.edu/~vtl). Kaynak teknisyeni, agir
ckipman operatori, robotik teknisyeni, elektrikei, barmenlik, yiyecek hazirlama, ofis ¢alisani, otomobil
tamircisi, makine operatori, su tesisateist, sa¢ metal is¢isi, CNC operatori, celik ve kaynak tiretim calisant,
1sitma-sogutma-klima teknisyeni ve satis elemani (tezgahtarlik) gibi is ve mesleklere iliskin sanal gerceklik
yazilimlari mevcuttur. Bu yazilimlarin amact gercekei ve surtkleyici bir ortamda bireylerin yaparak
ogrenmelerine, is basinda 6grenmeyle ilgili korku ve endiselerin tstesinden gelmelerine, anlamli isler
bulmalarina ve geleceklerine hazirlanmalarina olanak saglamak olarak belirtilmektedir (Giroux, 2019).
Olusturulan sanal gerceklik ortamlart bireylerin kariyer kararini vermelerini kolaylastirabilir. Bu tiir
uygulamalarla kisinin ilgilerinin isyerinin gerceklerine ne derece uyup uymadigina ve ilgi gosterdigi
meslekleri/isleri yapip yapamayacagina karar vermesine, isyerinin gerceklerine ne derece uygun oldugunu
anlamasina ve bu kararint devam ettirip ettirmeyecegine karar vermesine yardim edilebilir. Sanal gerceklik
yoluyla meslekten ya da isten ne bekleyecegini bilmek, karar verme asamasindaki bir kisiye, kendisine
uygun bir kariyer se¢imi yapabilmesi icin gerekli bilgileri saglayabilir.

Dijital devrimin en 6nemli buluslarindan birisinin zenginlestirilmis ya da artirilmis gergeklik
(augmented reality) oldugu s6ylenebilir (Furht, 2011. Bu anlamda degerlendirildiginde is arayan danisanlar
artirtlmis  gerceklik ortamlarinda sanal is goriismeleriyle goriisme becerilerini test edebilirler. Hatta
becerilerini fark edebilmeleri igin farkli meslekleri deneyebilecekleri ortamlar olusturulabilir. Kariyer
psikolojik danisma oturumlarinin, danisanin ve danismanin birbirlerinin hologramlarini gérmelerine izin
veren gozlikler giydigi artirlmis bir gerceklik seanst haline gelmesini mumkiin kilan uygulamalara
dontsebilmesi daniganlarin psikolojik danismanlara erisimini kolaylastirabilir (Stone, 2017). Benzer
sekilde artirlmus gerceklik yoluyla olusturulacak bir danisma ortaminda 6rnegin hukuk fakiltesine gitmek
isteyen bir danisan son kariyer kararint vermeden 6nce artirilmis gerceklik yoluyla bir durusmaya katilsa,
durusmanin nasil ilerledigini deneyimlese ve belki de kendini oradaki hakimin/savcinin yerine koyarak rol
oynasa daha isabetli ve gercekgi bir karar vermesine yardim edilebilir. Ancak sanal gerceklik ya da artirilmis
gerceklik gibi uygulamalar1 hayata gecirmenin kariyer psikolojik danigmanlarinin tek basina tstesinden
gelebilecekleri uygulamalar olmadigint akilda tutmak yararl olabilir. Bir baska ifadeyle sanal gerceklik ve
artirilmig gergeklik ile ilgili uygulamalarin okul ortaminda ya da diger baska ortamlarda ¢alisan psikolojik
danismanlar tarafindan gelistirilmesi pratikte ¢ok uygulanabilir gozitkmemektedir. Dolayistyla bu
teknolojilerin  disiplinler arast bir anlayisla gelistirilmesinin, psikolojik danismanlarin  kullanimina
sunulmasinin ve ayni zamanda psikolojik danismanlarin da yeni teknolojilere uyum saglamasinin yararlt
ve pratikte daha uygulanabilir oldugu s6ylenebilir. Bu tiir uygulamalarin kariyer psikolojik danismanligina
entegre edilmesi hazir teknolojilerden yararlanmay: ve farklt disiplinlerin bir araya gelerek olusturulmasi

gerektigini akla getirmektedir.

Sonug olarak tlke olarak bilgisayar destekli mesleki rehberlik sistemlerinin aktif hale getirilmesi ve
kapsamli yeni sistemlerin gelistirilmesinin yant sira ayni zamanda dijital devrimin getirdigi yenilikler i¢in

yukarida sozu edilen sanal ve artirilmis gerceklik uygulamalari gibi uygulamalarin kariyer psikolojik
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danisma uygulamalarinda yer verilmesi kariyer karar verme stirecinde yer alan bireylerin dogru ve isabetli
secimler yapmasina katkida bulunabilir. Ancak daha 6nce de s6z edildigi gibi dijital devrimin yeniliklerini
kariyer psikolojik danismanligina tasimanin sadece kariyer psikolojik danismanlarinin bir sorumlulugu
olmadig1 ve bunun bir “ilke politikasi” haline getirilmesi gerektigi sdylenebilir.

Beceriler Gelistirme

Onceki yiizyll distiniildiigiinde insanlarin ¢alismaya katilma ya da istthdam edilebilirlikleri daha
cok temel/teknik becerilere ve fiziksel yeterliklere dayali iken teknolojik gelismeletle bitlikte 21. Yzyilda
bu becerilerin yani sira bireylerin yeni bir takim becerilere sahip olmalarini gerektirmektedir. Gintimizin
kiresellesmis ve dijital dinyasinda istthdamda kalmak, bireysel esneklik ve kariyer uyumlulugunu
kazanarak ve proaktif kariyer 6z yonetimini gelistirerek stirekli uzmanlasmay: ve gelisen teknolojilerin
kullanimini gerektirmektedir (Lent, 2018). Bir bagka ifadeyle ¢alisan insanlarin ya da ¢alisma dinyasina
atilacak bireylerin ¢alisma diinyasina uyum saglayacak beceriler edinmeleri gerekmektedir. Bu anlamda
degerlendirildiginde Maree (2015) 21. yuzyilda bir bireyin ¢alisma diinyasinda ayakta kalmasinin saglam
kararlar verme, elestirel dustinme, zorluklarla yaratict bir sekilde basa ¢tkma ve en 6nemlisi esnekligi
6grenme becerilerine baglt oldugunu belirtmektedit.

Calisanlarin calisma diinyasinda ayakta kalmasini saglayan beceriler temel (hard skills) ve transfer
edilebilir (soft skills) beceriler olmak tizere iki sekilde siniflandirilabilmektedir (Jayaprakash, 2009; Laker
ve Powell, 2011). Temel beceriler bir bireyin isi basartyla yapmast icin gereken ise 6zgl beceriler olup
egitim ve Ogretim yoluyla edinilen becerilerdir. Buna karsilik transfer edilebilir beceriler ise teknik yetenek
veya bilgiden ziyade bir kisinin diger insanlarla iligkilerini karakterize eden karakter 6zellikleri, tutum ve
davranislar olup temel becerilerin bir tamamlayicist olarak dustinilmektedir (Robles, 2012). Dijital
devrimin 6n plana ¢ikardigi ve isverenlerin ise alacaklart kisilerde aradiklart becerilerin daha ¢ok transfer
edilebilir beceriler oldugu belirtilmektedir (Nealy, 2005). Transfer edilebilir beceriler kisinin isi ne olursa
olsun hemen hemen bitiin islerde kullanilabilecek beceriler oldugundan isverenler ise alacaklart kisilerde
bu becerileri aramaktadirlar. Bu becerilere sahip kisilerin digerlerine gére isyerinde daha uyumlu olduklar:
belirtiimektedir. Is yasaminda calisanlarin sergilemesi beklenen transfer edilebilir becerilere takim
calismasi, yaraticilik, problem ¢6zme, isbirligi, kisilerarasi iliski, esneklik, zaman yonetimi, liderlik,
uyumluluk gibi beceriler 6rnek olarak verilebilir. Bu beceriler kisinin bir lider, isleri kolaylastirici,
arabulucu ve miizakereci olarak guiclii yonlerini belirleyen soyut, teknik olmayan ve kisilige Ozgii
becerilerdir (James ve James, 2004). Bugtin artik bireylerden bir takim transfer edilebilir becerilere sahip
olmalart beklenmektedir. Insan kaynaklari uzmanlart temel becerilerin bir is goriismesine katilmayt
glivence altina alabilecegi konusunda hemfikir olmalarina ragmen artik icinde bulunulan yiizyilda bir ise
girmede ve isi surdirmede temel belirleyicinin transfer edilebilir becerilere sahip olmak oldugunu
belirtmektedirler (Pieterse ve Van Eekelen, 2016). Bu anlamda glinimtzde isverenlerin giivenilir,
becerikli, etik, kendi kendini yoneten, etkili iletisim kuran, ¢alismaya ve 6grenmeye istekli ve olumlu tavir
sergileyen kisileri ise alma, elde tutma ve terfi ettirmek istedikleri vurgulanmaktadir (Wats ve Wats, 2009).
Gunumiuzde temel becerilerin bireyleri istthdamda tutmak igin yeterli olmadigt belirtilmektedir (James ve
James, 2004).

Isverenler, yoneticiler ya da insan kaynaklart uzmanlarinin ise alim siirecinde adaylarda ne gibi
ozellikler aradiklar1 ve hangi 6zelliklere sahip adaylart ise aldiklarina iliskin yapilan arastirmalarda transfer
edilebilir becerilerin 6n plana ¢iktigi gériilmektedir. Ornegin Robles (2012) yoneticilerin is yerinde gerekli
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olan 10 transfer edilebilir beceriye iliskin algilarint belirlemistir. Arastirma sonucuna gore yoneticilerin
isyerinde 6nem atfettikleri ilk ¢ becerinin sirastyla dirtstlik (%93), iletisim (%91) ve kibarhk-nezaket
(%84) oldugu belirtilmistir. Geri kalan diger becerilerin (sorumluluk, kisilerarasi iliskiler, pozitif tutum,
profesyonellik, esneklik, ekip calismast ve is etigi) ytzdeleri ise %37 ile %72 arasinda degismekte oldugu
bulunmustur. Andrews ve Higson (2008) mezun istthdam edilebilirliginde temel ve transfer edilebilir
becerileri mezun ve isveren perspektifinden analiz etmislerdir. Arastirmada hem mezunlarin hem de
isverenlerin istthdam edilebilirlikte 6nemli gérdukleri konulari belirtmeleri istenmistir. Gorusler, zse #iskin
sorunlar (temel becerilere sahip olma), kisileraras: yetkinlikler (transfer edilebilir beceriler) ve is temelli 6grenme olmak
tzere U¢ tema altinda toplanmustir. Arastirma sonuclarina gore transfer edilebilir beceriler temasinda
mezunlarin cogu yazili anlatim/iletisim, sunum yapma ve ekip calismasina vurgu yapmislar ve Universite
egitimi sirasinda temel becerilerin kazandirilmasinin yani sira bu becerilerin gelistirilmesinin istthdam
edilebilirlikte 6nemli oldugunu belirtmislerdir. Isverenler acisindan degerlendirildiginde ise istihdam
edecekleri bireylerde rapor yazmak (yazili iletisim), sunum yapmada iyi olma, ekip ¢alismasina yatkin olma,
ckibin bir parcasi olma, yenilik¢i olma ve fikir tretebilecek becerilere sahip olma gibi becerileri aradiklari
belirtilmistir.

Diunya Ekonomik Forumu’nun 2018 yilinda yayinladigi isin gelecegi raporuna gére teknolojinin
mevcut bircok isin géruntsini degistirdigi ve farkli yetkinliklerin gerekli oldugu belirtilmektedir (WEF,
2018). Aynt zamanda “buyiyen beceri istikrarsizligr” ile karst karsiya kalacagimiz vurgulanmaktadir.
Ontimiizdeki yillarda, tiim calisanlarin yarisindan fazlasinin kayda deger bir sekilde becerileri gelistirmeleri
gerekecegi aksi halde islerini kaybedebilecekleri tahmin edilmektedir. Benzer bir durum DEFin 21-24
Ocak 2020 tarihinde yapilan toplantisinda da dile getirilmistir. Calisma diinyasina atilacak ya da calisma
dunyasinda varliklarini devam ettirecek insanlarin artik gelinen noktada temel becerilere ek olarak farkls
beceriler edinerek istthdamlarini siirdiirebilecekleri vurgulanmistir. Bu anlamda LinkedIn sosyal medya
sitesinin  yaptigt arastirma Onemli ipuglart vermektedir. LinkedIn, kendi platformu tzerinden
kullanicilarina 2019 yilinda calisma diinyasinda calisanlardan beklenen ve sirketlerin en ¢ok ihtiyag
duydugu becerilerin neler olabilecegini arastirmustir (Petrone, 2019). Arastirma sonucunda transfer
edilebilir becerilerle ilgili olarak ilk sirada yaraticilik yer alirken onu sirastyla ikna, isbirligi, uyumluluk ve
zaman yonetimi becerileri izlemektedir. Ayn1 arastirmada temel beceriler icin sirastyla bulut bilisim, yapay
zeka, analitik akil yurtitme, insan yonetimi ve kullanict deneyimli tasarim becerileri ilk bes sirada yer
almaktadir.

Ulusal Universiteliler ve Isverenler Birligi'nde yayinlanan (NACE; National Association of
Colleges and Employers; https://www.naceweb.org/) bir diger calismada (Gray ve Koncz, 2017)
isverenlerin ise almayr digtndiikleri bireylerin 6z ge¢mislerinde aradiklart becerilerin neler oldugu
sorulmustur. Arastirma sonucunda en O6nemli beceriler arasinda problem ¢6zme ve ekip calismast
becerilerinin ilk iki sirada yer aldig1 gériilmektedir. Isverenlerin %83’ kendilerine basvuracak bireylerden
bu iki beceriye sahip olmalarini beklemektedirler. Bu becerileri yazili iletisim becerileri (%80), liderlik
(%73) ve giiglii bir ¢alisma etigine (%068) sahip olma gibi beceriler izlemektedir. Benzer sekilde Pearson
Company’nin (2020) (http://tr.pearson.com) 21. Yiizyil 6gretmen egitimi kapsaminda yirittigi egitim
calismasinda 6numizdeki yillarda karmagik problem ¢6zebilme, 6zgunliik ve akict fikirler Gretebilme gibi
bilissel becerilerin giderek artan bir 6neme sahip alacag belirtiimektedir. Ayni zamanda bugin 12
yasindaki cocuklarin %65’ inin hentiz var olmayan mesleklerde ¢alistyor olacaklari tahmin edilmekte olup
cocuklarin bilinmeyen bir gelecege hazirlandigi dile getirilmektedir. Bu nedenle egitimcilere ve
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geleceklerini hazirlamaya cgalistiklart ¢ocuklara ve yetiskinlere transfer edilebilir becerilerin kazandirilmast
gerektigi belirtilmektedir.

Bitin bu arastirma sonuglart birlikte degerlendirildiginde ve kisinin is yerindeki bagarisina temel
becerilerin yalnizca %15 katkida bulundugu buna karsilik is yerindeki basarinin %85'nin transfer edilebilir
becerilerden kaynaklandigr (Watts ve Watts, 2008) dikkate alindiginda kariyer psikolojik danismanhg:
mudahalelerinde diger yardimlarin yant sira danisanlarin transfer edilebilir becerileri gelistirmelerine
yonelik uygulamalara yer verilmesi yararli olabilir. Psikolojik danismanlar danisanlara bu becerileri
gelistirebilecekleri kaynaklara erisim konusunda yardim edebilirler. Alanyazin incelendiginde transfer
edilebilir becerilerin gelistirilmesine yonelik programlar gelistirildigi goriilmektedir (Or., Barbosa, Freire
ve Santos, 2017; Chadja, 2006; Mudd, 2012; https://cos.ntu.edu.sg/Skills/Pages/Home.aspx). Benzer
programlar (egitim programlart ve/veya psiko-egitim programlart) gelistirilerek bireylerin transfer
edilebilir beceriler gelistirmelerine katkida bulunulabilir. Gelecekte neler olabilecegini kestirmek ¢ok kolay
olmamakla birlikte temel ve transfer edilebilir becerilere ihtiya¢ duyulmaya devam edilecektir. O nedenle
daha baslangictan itibaren bu becerilerin sistemli bir sekilde kazandirilmasi i¢in hem egitimcilerin hem de
psikolojik danismanlarin caba géstermeleri yararlt olabilir. Ise, okul éncesi dénemden baslayarak bu
becerileri ortaya cikarabilecek ortamlart hazirlamakla ve uygun davranslari desteklemekle baslanabilir.
Bunun sadece okul ortaminda ger¢eklesmesini beklemenin ¢ok gergekei bir yaklasim gibi gériinmedigini
unutmamak gerekmektedir. Daha dogrusu egitim programlari ve kariyer rehberligi ve psikolojik
danismanligi uygulamalart 6grencilerin bu becerileri edinmelerine ve zenginlestirmelerine elbette ki
katkida bulunacaktir. Ancak ayni duyarlilik ebeveynler tarafindan gosterilmedikge daha isabetli sonuglar
almak miimkiin olmayabilir. Bu yizden bireylerin kariyer gelisimlerini desteklemek ebeveynler,
ogretmenler, psikolojik danismanlar, isverenler ve politika yapicilart gibi tim paydaslarin ayni 6zveriyle
katkida bulunmastyla mtimkiin olabileceginin hatirda tutulmasinda yarar vardir.

SONUC

Ozetle ifade etmek gerekirse kariyer psikolojik danismanlart kariyer psikolojik danisma
uygulamalarini belli bir takim standart uygulamalarin yani sira dijital devrimin gerektirdigi uygulamalara
da yer vererek danisanlarina yardim etmeleri gerektigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda kendilerinin var olan
mevcut bilgi birikimleri ve deneyimlerinin yant sira dijital devrimin gerektirdigi bilgi ve becerileri edinmeye
ve kendi kariyer gelisimlerinde daha esnek bir davranis gostererek yeniliklere agik hale gelmeleri
beklenebilir. Aksi halde kariyer psikolojik danisma yardimi almaya gelen danisanlarin ihtiyaclarina
yeterince karsilik veremeyebilirler.

Dérdunct sanayi devriminin getirdikleri agisindan degerlendirildiginde okul yillarindan ve hatta
okul 6ncesi donemden baslayarak bireylerin kariyer gelisimlerini kendilerinin yonetebilecekleri firsatlarla
karsilasmalarint saglamak 6nemli gibi goriinmektedir. Bu nedenle bireylerin 6zelliklerinin dijital devrimin
degistirdigi ya da yeni ortaya ¢ikardigt mesleklerin ve islerin gerektirdigi nitelikleri karsilayabilmesi igin
politikalarin tUretilmesi ve bu politikalarin hayata gegirilmesi yararli olabilir. Ayrica okul yillarinda
ogrencilerin beceri gelistirmelerinin cesaretlendirilmesi, ¢alisanlar igin hizmet ici egitimlerin artirilmast ve

tniversitelerin bu konularda destek saglamast uygun olabilir.

Son olarak psikolojik danisman egitimine de deginmekte yarar vardir. Yiiksek Ogretim Kurulu
(YOK) 2018 yilinda almis oldugu bir kararla 6gretmen yetistirme lisans programlarini giincellemis (bk.
https:/ /www.yok.gov.tr/kurumsal/idari-birimler/egitim-ogretim-dairesi/ yeni-ogretmen-yetistirme-
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lisans-programlari) ve programlar 2018-2019 egitim 6gretim yilindan itibaren uygulamaya konulmustur.
Rehberlik ve psikolojik danismanlik programi incelendiginde yukarida sézu edilen degisimlere paralel
olarak kariyer psikolojik danismanligi ile ilgili genel kiiltiir segmeli (Or., kariyer planlama ve gelistirme) ve
alan egitimi se¢meli derslerin (Or., bilgisayar destekli kariyer danismanligi sistemleri, kariyer bilgi
kaynaklart) eklendigi ya da giincellendigi gorilmektedir. Bu dersler dustntldiginde ilgili anabilim
dallarinca lisans dizeyinde bu derslerin agilmasini saglayarak 6grencilerin dordiincti sanayi devriminin
ortaya ¢ikardigi degisikliklerin farkina varmalarina yardim edilebilir. Lisanststi egitimde ise 6zellikle tez
calismalarinda farklt disiplinlerle ya da alanlarla (Or., bilgisayar miihendisligi, bilisim teknolojileri,
bilgisayar ve Ogretim teknolojileri egitimi, web tasarim gibi) etkilesimli calisarak bireylerin kariyer
gelisimlerini destekleyebilecek bilgisayar destekli sistemler, web uygulamalari, mobil uygulamalar ve sanal-
artirilmis gerceklik uygulamalart tizerinde c¢alismalarin yapilmasinin yararh oldugu dustnilmektedir.
Ayrica farkli kurumlarin destekleyebilecegi projeler gelistirip bu projelerin uygulamaya dénistirilmesi
bireylerin kariyer gelisimlerini destekleme agisindan 6nemli adimlar olarak degerlendirilebilir.
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Extended Abstract

The aim of this study is to reveal the structure of the working world that has changed with the
Fourth Industrial Revolution and to describe the trends in career counseling. For this purpose, in this
study, it was tried to reveal how people have interpreted working from past to present, what has
happened in the world of work with the digital revolution, and what has been encountered in terms of
career counseling.

It is stated that the changes that emerge or will occur in working, business and social life may
cause the destruction of dozens of jobs and the disappearance of many professions that exist today
(Ford, 2015). This change has raised the question of the necessity for individuals to know their own
characteristics and the qualities of the professions as stipulated by the age before entering the working
world as well as how they can negotiate job changes after entering the working world (Savickas, 2019).
The fourth industrial revolution is shaping people's career development, career choices and
consequently the direction of career counseling in the years to come.

The concept of working has been interpreted in different ways since the beginning of human
history. The main purpose of life for hunters and gatherers in pre-agricultural times was to survive and
continue their lives by struggling with difficult living conditions. For this reason, working was
understood as a source of staying alive and survival for these communities (Blustein, 2006). On the
other hand, in agricultural societies, people who did not have their own lands, started to perceive
working as tiresome due to tiring, boring, unpleasant and cruel working conditions (Edgel, 2006; Neff,
1985). However, the structure of work has changed with the Industrial Revolution. With the realization
of mechanization in the Industrial Revolution, more skilled and talented employees were needed more.
The advent of the digital revolution (the Fourth Industrial Revolution) in the early years of the 21st
century has begun to deeply affect both the world of working and societies. The digital revolution
affects not only a specific sector or type of employee, but almost all sectors and all types of employees
(Ford, 2015). In this sense, it is stated that the digital revolution will be the harbinger of moving away
from many factories (workshops) and office jobs created by the Industrial Revolution (Anctil, 2017).

Although full-time and long-term employment remains the dominant mode of work in many
countries around the world, some trends such as temporary and part-time jobs, multi-tasking, freelance
working or project-based working are becoming more widespread (Brynjolfsson and McAfee, 2014;
Ford, 2015). It has been stated that developments and challenges experienced related to work should
be responded to dynamically in order to help 21st century employees understand the changes in the
workplace and the traumas associated with them (Maree, 2015). Therefore, career counselors need to
develop a new perspective while helping their clients. It is stated that individuals who receive effective
career interventions can generally negotiate career development tasks more comfortably and more
effectively (Savickas, 2019). From this point of view, an unemployed factory worker who receives a
career development intervention can get a new and promising training opportunity through this
intervention, and thus s/he could be assisted to prepare for the demands of the changing labor matket.
It may be helpful for career counselors to use traditional theoretical approaches as well as theoretical
approaches that can accommodate the changes required by the digital revolution and help individuals
cope with the challenges that arise in the world of working,.

Among these approaches, career structuring theory (Savickas, 2013; Savickas et al., 2009), social
cognitive career theory (Lent & Brown, 2013; Lent, Brown and Hackett, 1994), protean career model
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(Briscoe, Hall and DeMuth, 2006; DiRenzo, Greenhaus, and Weer, 2015), work psychology theory
(Blustein, 2006; 2011; Dutffy et al., 2016) may make it easier for clients to adapt to the changes brought
about by the Fourth Industrial Revolution. Although the acquisition of career-related experiences and
skills is considered an important development task in the research phase of Supet's (1990) development
periods, the resulting changes reveal the fact that individuals have to improve their knowledge and skills
in every career and life period (Hirschi, 2018). For this reason, career counselors can use many methods,
approaches or models together, taking into account the context of the clients.

In addition to theoretical approaches, digital applications can provide appropriate answers to
the changes brought about by the Fourth Industrial Revolution. From this perspective, the use of web-
based applications, computer-assisted career systems, virtual reality and augmented reality applications
in making it easier for the individuals to make correct and accurate career decisions can help decision
making. Considering digital applications in Turkey, although significant steps have been taken in this
regard so far, it is believed that the existing applications should be updated and new applications should
be introduced.

In addition to theoretical approaches and digital applications, Maree (2015) states that survival of
an individual in the world of working in the 21st century depends on the skills of making sound
decisions, critical thinking, coping with difficulties creatively, and most importantly, learning flexibility.
When evaluated in this respect, it is stated that one of the ways to ensure employability in the business
world as a result of the Fourth Industrial Revolution is to help individuals develop their transferable
skills (Andrews and Higson 2008; Robles, 2012; Wats and Wats, 2009). Career counselors can develop
these skills of individuals through practices such as group work, psycho-education programs and skill
development training. As a result, it may be beneficial to produce policies and implement these policies
so that the characteristics of individuals meet the qualifications required by the professions and jobs
that the digital revolution has changed or has just created.
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