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OZET

Issizlik ve istihdam oranlarini belitflemeye déniik yapilan tim calismalar ile son
yillarda pandemi stireci ve Dordincti Sanayi Devrim'nin getirileri, kariyer gecis
stirecindeki bireylerin sayisinda bir artis olacagini éngdrmektedir. Bu kosullardan
hareketle kariyer gecislerinin ne oldugunun, kariyer gecislerinde sunulacak uygun
hizmet ve uygulamalarin incelenmesinin ve bu anlamda kariyer psikolojik danismast
alanindaki gelismelerin vurgulanmasinin kariyer gecislerini deneyimleyen bireylere
etkili hizmetler sunulmasinda 6nemli olacagi séylenebilir. Bu anlamda bu ¢alisma ile
oncelikle kariyer gecisinin tanimlanmast, gegcisleri vurgulayan modeller ve uygulamalar
tzerine odaklanilarak, kariyer gecisini deneyimleyen bireyler ile ¢alisirken kariyer
psikolojik danismanlarina neriler de bulunulmasi amaclanmigtir.
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ABSTRACT

With all the studies aimed at determining unemployment and employment rates, the
pandemic process and the Fourth Industrial Revolution have brought about an increase
in the number of individuals experiecing career transition process in recent years. Based
on these conditions, it can be said that emphasizing what cateer transition is, proper
services and practices offered in career transitions, and the developments in the field of
career counseling will be effective to give services individuals experiencing career
transitions. In this sense, with this study, it was aimed to make recommendations to career
counselors while working with individuals who experienced career transition by focusing
primarily on the definition of career transition, the models and practices recommended
in transitions.

Atf icin: Ulas-Kilig, O. (2021). Kariyer gegislerini kontrol edebilir miyiz? Kuramlar, uygulamalar ve ipuclarina genel bir bakis. Kariyer
Psikolojik Danzsmaniigs Dergisi, 4(2), 61-77.
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GIRIS

Bireyler yasamlarinin énemli bir béliimiini egitim siireci icerisinde gecirmektedir. Ornegin, lisans
egitimini tamamlayan bir birey hayatinin 16 yilint aktif olarak 6rgiin egitim kurumunda gecirmektedir.
Bireyin hayatindaki bu kadar yilt okulda gegirmesinin hem birey hem de devlet biinyesinde maddi bir
karsiligt da bulunmaktadir. Buradan hareketle hem devlet politikast olarak hem de bireysel ihtiyaclar
cercevesinde bireylerin egitimlerini tamamlayip is guct piyasasinda kendi gizil gliclerine gore
yonlendirilmelerinin maddi ve manevi agidan 6nemli oldugu soylenebilir. Bireylerin kendi niteliklerine
uygun kariyer seceneklerinden birine yerlesmeleri ve ayni zamanda siirekli degisen ve evrilen bireyin
nitelikleri ile benzer bir degisim gosteren isgilicii piyasasinin talep ettikleri arasinda daha giiclii bir kopra
kurmanin 6nemli oldugu séylenebilir.

Isgiicii piyasasinin kosullart ile bireylerin nitelikleri arasinda képrii kurma ve bireysel niteliklerin
o6neminin dinyanin bir¢ok yerindeki kurum, kuruluslar ve ¢alismacilar tarafindan vurgulandigt ve buna
déniik 6neriler hazirlandigi soylenebilir. Ornegin, Kalkinma Bakanligi'nin (2016) 2016-2018 yillart orta
vadeli programlart incelendiginde, genclerin becerilerinin artirlmast ve isgiicine katilimlarinin
hizlandirilmasi politikast ¢ercevesinde geng istthdami ve girisimciligini destekleyici kararlar alindigr ve
kariyer gecisinin herhangi bir formunu deneyimleyen bireylere ¢esitli projeler 6nerildigi goriilmektedir.
Turkiye’de Akgtundiiz, Aldan, Bagir ve Torun (2018) tarafindan yapilan ¢alismada is degistirme oranlarinin
2016 yil1i¢in %8 oraninda seyrettigi ve cogunlukla gencler (15-24 yas arast) arasinda oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte 6zellikle de Dérdiincti Sanayi Devrimi ve pandemi streci ile birlikte tiim endustrilerde
biyiik bir is modeli degisikligi firtinasinin s6z konusu oldugu ve bu durumun isgticti piyasalarinda biiytik
aksamalara neden oldugu boylesi bir dénemde, kismen veya tamamen su andaki islerin yerini alan yeni is
kategorilerinin ortaya ¢tkmast 6ngorilmektedir. Bir baska ifade ile biiyiik oranda degisen sosyo-ekonomik
faktorlerin is glict piyasast, arz talep ve kariyer dinyasinda birtakim degisiklikleri beraberinde getirmistir
(Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006). Bu sosyo-ekonomik degisikliklerin yansimast olarak teknolojik ve
kurumsal degisiklikler isveren konumunda bulunabilecek kurum ve kuruluglarin galisma bigimlerinde
bircok degisiklige neden olmustur. Bu degisiklikler ile birlikte yasam boyu is kavraminin yerini is
sozlesmesi gibi bircok kavram almaya baslamaktadir. Hem eski hem de yeni mesleklerde gerekli olan
beceri setleri cogu sektorde degismesinin ve insanlarin nasil ve nerede ¢alistigi ile ilgili bir dizi dontstimiin
gerceklesmesi benzer bir sekilde gelecege dontik yapilan yordamalar arasinda yer almaktadir (Diinya
Ekonomik Forumu, 2016). Bu degisikliklere paralel olarak Yiksekégretim Kurumu’nun (2019) da
gelecegin meslekleri kapsaminda 6ncelikli alanlar ile ilgili calismalar baslattig1 gorilmektedir.

Butin bu degisiklikler ile birlikte kalict bir iste ¢alisma degisen kosullarla cok miimkiin olamamakta,
is ve pozisyon degisiklikleri ginimuz c¢alisanlari icin kacginilmaz stireglerden biri olabilmektedir. Her ne
kadar ginimuz ¢alisanlari igin ¢alisma, rol, is ve pozisyon degisimi anlamina gelen kariyer gecisleri gittikge
yayginlagsa da ve bunun bir avantaji olarak calisanlarin yeni ufuklar acan profesyonel ortamlari
deneyimlemelerine olanak saglasa da farkli calisma duzenleri ve bu diizene uyum saglanmast ¢alisanlar
tzerindeki baskiy1 da artirabilmektedir (Briscoe ve ark., 2006). Bu deneyimin sonucu ise yeni bir ortamt
kesfetme ve becerilerini test etme gibi olumlu sonuglanabilirken, stres, kaygi, kendine given azalmasi gibi
olumsuz durumlatla da sonuglanabilmektedir. Bu sonuglarin olumlu ya da olumsuz olmasi ve basaril bir
kariyer gecisi biytik oranda bireylerin gecisleri ile ilgili farkls talepleri yonetebilme kapasitesi ile ilgilidir.
Bunun sonucu olarak, kariyer gecisindeki bireylere saglikli kararlar vermelerinde yardimect olabilmek i¢in
arz talep dengesini anlayabilmek, ilgi, yetenck, deger gibi bireysel niteliklerin ve is diinyasina iliskin
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bilgilerin edinilmesinin 6nemli oldugu distinilmektedir. Buradan hareketle bu yeni dénem ile birlikte
kariyer gecis strecindeki bireylerin sayisinin artabilecegi ve bu gecis siireclerinin 6zellikle de is glict
piyasast ve istthdam oranlari dikkate alindiginda ne kadar kritik oldugu 6ngorilebilir.

Gegis suireglerinin kritikligini anlayabilmek icin farkli ilkelerin yeni donem istihdam raporlarini
incelemenin énemli olabilecegi sdylenebilir. Ornegin, Amerika gibi gelisen bir ekonomiye sahip bir iilkede
bile pandemi siirecine bagl olarak is kayiplarinin ve ekonomik krizin s6z konusu oldugu ve 1. Dinya
Savast sonrast olusan Biiyitk Buhran doneminden sonra is kayiplart acisindan en biyiik kaybin bu
dénemde oldugu belirtilmektedir (National Bureau of Economic Research, 2021). Gelismekte olan
tlkeler arasinda yer alan Turkiye gibi ilkeler ise bu yeni doneme ve bu dénemin uyum strecine
odaklanmak yerine daha ¢ok uzun zamandir var olan igsizlik ve is kayiplarina odaklanmaktadir. Ttrkiye
Istatistik Kurumu (2021) tarafindan aciklanan isgtict istatistikleri de incelendiginde, Tirkiye genelinde 15
ve daha yukart yastakilerde issizlik oraninin %13.4 ve istthdam oraninin ise %43.4 oldugu gérilmektedir.
Goruldigu tzere istthdam oraninin yeterli diizeyde olmadigi ve bu sebeple istthdam agisindan dengeyi
saglamanin 6nemli oldugu gorilmektedir. Istihdam oranlari ve isglici piyasast hakkinda fikir veren
Uluslararast Calisma Ofisi (2018) tarafindan yayinlanan Diinya Istihdam ve Sosyal Goriiniim Raporu'na
gore, kiiresel issizlik istikrar kazanmis olsa da, is pozisyonlart aciklart yaygin olarak devam etmektedir.
Buna ek olarak, issizligin uluslararast standartlara gére dusiik kaldigt ve tahmin dénemi boyunca oldukea
istikrarlt oldugu, Asya ve Pasifik bolgesinde yiizde 4,2 oldugu soylenebilir (Uluslararast Calisma Ofisi,
2018). Dolayistyla global bir problem olarak degerlendirilebilecek olan 4. Sanayi Devrimi ve pandemi
sturecinin getirdiklerine uyum saglama siirecinin yant sira Turkiye’deki yillardir artarak stregelen issizlik
sorunu ile bas edebilmek adina, kariyer gecis siirecinde olan bireylerin bu stireclerini etkileyen etmenlerin
belitlenip uygun kurum veya kuruluslara yonlendirilmelerinde kariyer secimi ve gelisimi ile ilgili
profesyonel hizmetler sunmanin 6nemli oldugu gérilmektedir. Yil iginde is degisikligi nedeniyle ISKUR’a
bagvuran birey sayisinin yaklasik olarak {i¢ milyon oldugu (ISKUR, 2016) ve iiniversitede okuyan niifusun
yaklastk olarak yedi milyon oldugu disiiniildiigiinde (YOK, 2017), bu hizmetlerin elzem oldugu
s6ylenebilir.

Issiz bireylere sunulan is ve meslek danismanligi gibi hizmetler sunan Turkiye Is Kurumu (ISKUR)
2016 yili icerisinde kendilerinden kariyer danismast alaninda yardim talep eden 3.116.884 birey
bulundugunu ve bu bireylerden 789.133’tintn bitiin bir yil icerisinde herhangi bir ise yerlestirildigini
aciklamistir (ISKUR, 2016). Goruldugt tizere ISKUR’a bagvuran bireylerin hepsi kariyer gecis asamasinda
olmasa da bircogunun yeniden kariyer seceneklerini olusturmak isteyebilecegi dolayistyla kariyer gecis
surecinin herhangi bir formunu yasiyor olabilecegi sOylenebilir. Bu asamada olan bireylerin kariyer
seceneklerine yoneltilmesinde ve kariyer gecis stirecini basart ile tamamlamalarinda bu dénemde verilecek
hizmetlerin énemli olabilecegi séylenebilir. Ozellikle de ISKUR tarafindan bu dénemde sayilabilecek
bireylere yonelik verilen hizmetler degerlendirildiginde, yaklasik olarak basvuranlarin binde dérdiiniin bir
kurumda calismaya devam ettigi, dolayisiyla gecis surecini basariyla atlatabildiginin varsayilabilecegi
goriilmektedir. Buradan hareketle 6ncelikle gecis stirecinin iyi tanimlanmasi gerektigine ve daha sonra
ISKUR’a basvuru yapan binde dokuz yiiz doksan alt1 bireye bu dénemde sunulacak daha farkli hizmetlere
ihtiya¢ oldugu s6ylenebilir.

Bu verilerden hareketle kariyer gecisinin ne oldugunun, kariyer gecislerinde sunulan hizmetlerin ve
uygulamalarin, bu anlamda kariyer psikolojik danismasi alanindaki gelismelerin vurgulanmastnin kariyer
gecisleri yasayan bireylerin bu gegisler ile bas etmesinde etkili olacagt séylenebilir. Bu anlamda bu ¢alisma
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ile oncelikle kariyer gecisinin tanimlanmasi, gecislerde oOnerilen modeller ve uygulamalar tizerine
odaklanilarak, kariyer gecisini deneyimleyen bireyler ile ¢alisirken kariyer psikolojik danismanlarina
oneriler de bulunulmast amaglanmistir. Kariyer psikolojik danismanlari kariyer gecisini deneyimleyen
bireylerin bu siiregteki olumsuz sagliksiz duygulari ile bas etmelerinde, farkindalik diizeylerini arttirmada
ve firsatlart gorebilmelerinde daniganlarini destekleyebilmeleri ve uygulamalari butiinctl bir sekilde
gorebilmeleri i¢in yardimet bir kaynak olmast hedeflenmistir.

Kariyer Geg¢isi Nedir?

Herhangi bir yasam gecisi bireylerin hayatlarinda etkili oldugu gibi kariyer gelisim stirecindeki
gecislerde de olduke¢a 6nemlidir. Kariyer gecisi, bir bireyin objektif olarak farkli bir rol tistlenmesi ve/veya
bir role olan oryantasyonunu 6znel olarak degistirdigi donem olarak tanimlanmustir (Latack, 1984).
Kariyer gecisi, cok sayida degisiklik bicimini kapsamaktadir. Ornegin, Latack (1984) ii¢ tiir kariyer gecisi
tanimlamustir: (a) Orgiit ici gecis (6rnegin bir sirkette bir birimden digerine gegmek), (b) 6rgtitler arast gecis
(6rnegin, bir sirketten digerine ge¢mek) ve (c) profesyoneller arast gecis (6rnegin, meslek degistirme).

Heppner (1998, s. 137) ise kariyer gecisini, kariyer degisimlerinin olasilik olarak disiiniilebilecegi
asagidaki durumlardan herhangi biri olarak tanimlamaktadir:

a. Gorev degisimi: Ayni is ya da ayni yerdeki bir gbrevler dizisinden digerine gecis (6rnegin,
buytyen hububata gecen siit ciftcisi)

b. Pozisyon degisimi: Aynt ya da farkli isyerinde is degisikligi (ancak burada gorevlerde kiigiik
capta bir degisiklik olmasi beklenmektedir.) (6rnegin, bir sekreterin ayni isyeri icerisindeki faklt bir
bolimde calismaya baslamasi)

c.  Meslek degisimi: Bir gorevler setinden yeni ¢alisma kosullarini igeren farkli bir gorevler setine
gecis (Ornegin bir ¢iftcinin fabrika is¢isi olmast)

Kariyerini yeniden degerlendirme ve degistirme asamasinda olan bireylerin bu uyum saglama
surecinde birtakim bireysel farkliliklar oldugu bilinen bir gercektir. Kariyer degisim stirecinde bazi bireyler
cok az zorluk yasayarak bu surecin Ustesinden basart ile gelirken, bazilarinin denemesine ragmen
kariyerlerinde bagarili bir degisim gerceklestiremedikleri gérilmektedir (Schlossberg, 1994). Bunun nedeni
gecis strecinin, bireysel farkliliklar ya da kariyer gecisinin tiirii ne olursa olsun, genellikle hedeflere,
tutumlara, kimliklere, mesleki rutinlerine ve diger bircok biiyiik veya kigtk degisikliklere yeniden uyum
saglamay1 gerektirmesidir (Ashforth ve Saks, 1995). Bu tarz degisiklikler g6z 6ntine alindiginda ¢alisanlarin
bu degisikliklere farkli bigimlerde tepkilerde bulunabilecegi ve bunun da galisanlarin kendi psiko-sosyal
kaynaklarindan ve karsilastiklart engellerden etkilenebilecegi sylenebilir.

Bunlarin yant sira okuldan ise gecis, universiteden ise gecis gibi stireclerinde kariyer gecis siireci
icerisinde ele alindigt belirtilebilir. Okuldan ve/veya tniversiteden ise gecis siireci bireylerin egitimlerini
tamamladiktan sonra kendilerine uygun ve doyum saglayabilecekleri secencklere yonelmeleri stireci olarak
ifade edilmektedir. Bu anlamda bu dénemde O6grenme deneyimlerinin 6nemi tzerine odaklanan
Krumboltz ve Worthington (1999), 6grenmenin sadece 6grencilerin Gniversiteden ise gecis doneminde
gerekli temel istthdam becerilerini gelistirmeleri i¢in degil, aynt zamanda ¢alisma aliskanliklarinin,
inanclarinin, ilgi alanlarinin ve degetlerinin gelistirilmesini vurgulamaktadir. Benzer bir sekilde 6grenme
deneyimlerinin 6nemi tizerine odaklanan Lent, Hackett ve Brown (1999) ise okul yasamindan is yasamina
geciste gercekei bir yetkinlik ve sonug¢ beklentileri olusturmak, kariyer ilgilerinin degerlendirilmesi, ilgiler
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ile gedefler arasinda iligkiler kurulmasi, hedeflerin nasil adimlara bolintlebileceginin belirlenmest,
akademik ve calisma becerilerinin degerlendirilmesi ve her bir kariyer secenegi ontindeki engel ve
desteklerinin belirlenmesinin 6nemli olacagini belirtmislerdir.

Kariyer gecis siireci ile ilgili yapilan ¢alismalar incelendiginde, arastirmacilar bireylerin kariyer
gecislerinde kurumun &zellikleri, gegis siireci gibi dissal faktorler (Orn., Sargent, 2003; Seibert ve Kraimer,
2001) ile cinsiyet, yas, etnik kdken gibi demografik (Blustein ve ark., 2002; Gelissen ve de Graaf, 2000)
ve psiko-sosyal kaynaklar (Heppner, Cook, Strozier ve Heppner, 1991) gibi faktorlerin etkili oldugunu
vurgulamaktadirlar. Turkiye’de yapilan bir ¢alismada (Goktirk, 2019), kariyerlerinin ortalarinda olan
kadinlarin kariyer degisikligi yapma nedenlerinin yas, aile ge¢misi ve istthdam Ozellikleri ile iliskili
oldugunu gostermektedir. Gegislerinin nedenlerinin arastirildigt bir diger ¢alismada ise (Mirzanli, 2016),
gecislerin temelde isin Gzelliklerinin bireylere uymamasi, Orgitsel yapinin Y kusaginin beklentileri ile
uyusmamasi ve yiksek kariyer motivasyonu olan bireylerin tatmin edilemeyen beklentileri olarak
siralanmistir.

Psikososyal faktorlerin incelendigi bir calismada (Heppner ve ark., 1991), kariyer gecis asamasinda
olan ciftcilerin bu siirece olan tepkileri cinsiyet agisindan incelenmistir. Buna gore kariyer gegcisine
kadinlarin ve erkeklerin tepkisi arasinda anlamli bir fark oldugu gérilmektedir. Bununla birlikte kadinlarin
ve erkeklerin kariyer gecis stirecinden dolay: buiytik oranda stkinti ve strese maruz kaldiklari gérilmektedir.
Cinsiyete gore kariyer gecis stirecinin incelendigi Latack, Josephs, Roach ve Levine (1987) tarafindan
yaptlan bir diger ¢alismada ise kadinlarin kariyer gecis stirecinde erkeklere gére daha basarili oldugu
goriilmektedir. Bununla birlikte bu ¢alismada kariyer gecis asamasinda olan kadinlarin erkeklerden daha
az kaygt duyduklart goriilmektedir. Ayrica, ¢alismada, gecis tecritbesinin, ise yerlestirme, yas ve gercekei
beklentilerin etkilerine gore erkeklerde ve kadinlarda 6nemli 6lciide farkli olabilecegi bulunmustur. Ote
yandan Sterrett (1999) kariyer gecis siirecinde kadin ve erkeklerin algiladiklart engeller agisindan anlaml
bir fark olmadigt bulgusuna ulagsmustir. Heppner, Multon ve Johnston (1994) tarafindan yapilan bir
arastirmada ise, kariyer gecislerinde cinsiyet gibi demografik degiskenlerden ziyade psikolojik kaynaklarin
bireylerin deneyimleriyle yakindan iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Buna gore, genel olarak, daha fazla
psikolojik kaynaga sahip bireyler daha az stres yasamakta, kariyer gecislerinde daha fazla ilerleme
kaydetmekte ve daha net bir mesleki kimlige sahip olmaktadirlar.

Farkli popiilasyonlarin kariyer gecis siireclerinin incelendigi calismalara da rastlanmistir. Ornegin,
Lavallee (2006) emekli futbol koglarinin kariyer gecis siirecindeki ihtiyaglarint incelemis ve kariyer gecis
surecindeki ihtiyaglar ile destek arasinda pozitif yonde anlaml iliskiler oldugu bulgusuna ulasmistir.
Kanada gb¢menlerinin kariyer gecis stireclerini degerlendiren Popovic (2004) ise ¢alismasinda kadinlar ile
erkeklerin kariyer gecis siirecinde farkliliklar oldugu ve kadinlarin kariyer gecis stirecinde daha fazla sikintt
ve negatif tutuma sahip olduklart sonucuna ulasmistir. Yine calisan bireylerin kariyer gecis siirecini
inceleyen Watts-Dolan (2010) tarafindan yapilan ¢alismanin sonuglarinda ise yiiksek dizeyde psikolojik
kaynaklara sahip olan bireylerin, daha az psikolojik stkint1 ve olumsuz duygular yasadiklart goriilmektedir.

ﬂgili literattir incelendiginde, kariyer gegislerinde gesitli psikolojik sikinti tiirlerinin deneyimlendigi
ve genellikle bu stkintilar tzerine odaklaniddigr gorulmektedir. Yasam degisiklikleri genellikle bu
degisikliklere uyum saglamay: da beraberinde getirdiginden (Holmes ve Rahe, 1967), psikolojik sikint:
kariyer gecisinde stk goriilen bir olgudur (Heppner ve ark., 1991; Heppner ve ark., 1994; Latack ve ark.,
1987; Popovic, 2004; Watts-Dolan, 2010). Bu arastirmalarda gegislerin genellikle depresyon, kaygt ve
artmis fiziksel belirtilerle (Price, 1992) iliskili oldugu ve cesitli psikolojik ve durumsal faktérlerin psikolojik
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sikintty1 yordayict degiskenler oldugu sonuglarina ulagilmustir (Hepworth, 1980; Jackson, Stafford, Banks
ve Warr, 1983; Wanberg, 1997).

Son zamanlarda yapilan bazt ¢alismalarda psikolojik sikintt deneyimlemenin kariyer gegisini nasil
algiladigy ile iliskili oldugunu vurgulandigy gorilmektedir. Ornegin, Waters, Briscoe ve Hall (2014) uzun
stren ise gecis donemi sirasinda bir¢ok bireyin kariyerlerini planlamaya devam ettiklerini, kariyerlerinde
hoslandiklart hoslanmadiklart gibi 6zellikleri agisindan gesitli denemelerde bulunabildiklerini ve yeniden
egitim alma gibi davranslar sergileyebildiklerini belirtmislerdir. Benzer bir sekilde Finlandiya’da yapilan
bir ¢alisma da (Salmela-Aro ve Tuominen-Soini, 2010) ise, kariyer gelisiminin 6nemli bir pargast olan
okuldan ise gecis doneminin stresli, glivensiz ve istikrarsiz olarak karakterize edilmesinin uygun olmadigy;
cunkl 6zgegmis olusturma, is gorismeleri yapma gibi kariyer gelisimini destekleyici ¢alismalar ile birlikte
okuldan ise gecis doneminin oldukea faydali gecebilecegi ve bu dénemin zor olduguna iligkin alginin tiim
ekonomik kosullarda degistirilebilecegi vurgulanmustir. Dolayistyla igsizlik ve is yerlesememe durumunun,
bireyin kariyer yolculugunda kariyere ara verme dénemi yerine kariyer etkinligi olarak ele alindiginda daha
az psikolojik sikinti yasayabilecekleri séylenebilir.

Goruldugu tzere kariyer gecislerinde 6grenme deneyimlerinin ve gegislere iliskin algilarin 6nemli
oldugu soylenebilir. Ozellikle bireylerin kendilerini anlamalari, yapilandirmalari ve perspektiflerini
genisleterek daha anlamli is faaliyetlerine yonelmeleri i¢in kariyer arastirma davraniglarinin basarili bir
kariyer gecisinde 6nemini vurgulayan bircok calisma yer almaktadir (bkz., Knabem, Ribeiro ve Duarte,
2018). Bu anlamda kariyer gelisiminin tcretli ¢alistlabilecek bir ise sahip olamama ya da issizlik gibi
durumlar nedeniyle durmadigint ya da gerilemedigi unutulmamast gerekmektedir. Ucretli bir sekilde icra
edilebilecek bir is bulunmasinin uzun stiirmesi konusu, bireyin kariyerini duraklattigi ve sekteye ugrattigs
anlamina gelmemekte, birey aslinda bu dénemde hi¢ olmadigr kadar kariyer arastirma davranislart
sergileyebilmektedir. Ozellikle de deneyimlere aciklik kisilik 6zelligi kariyer gecis siirecinde 6nemli bir
ozelliktir (Heppner, Fuller ve Multon, 1998).

Kariyer Gegisi ile Ilgili Kuramlar

Kariyer gecislerini detaylt bir sekilde ele alan birgok kuram vardir. Ornegin, kariyer gelisim sorunlar
yasamanin yani sira herhangi bir kariyer gecis formunu yasayan bireyler ile calisirken Sosyal Bilissel Kariyer
Kurami, Umut Odaklt Kariyer Gelisimi Modeli, Kariyer Yapilandirma Kuram: ya da HEROIC Distince
anlayist gibi kuramlar okuyuculara harita gérevi gorebilir. Sosyal Biligsel Kariyer Kujramu, spesifik olarak
okuldan ise gegisler ile ilgili detayl bilgi sunarken (Lent, Hackett ve Brown, 1999; Kariyer Yapilandirma
Kuramt ile herhangi is kaybi, is gecisleri, rastlantilar ve kaosla basa ¢itkmalarina yardimer olmada,
danisanlarin hikayeleri hakkinda bilgi toplanarak onlarin yasam stilleri 6grenilmeye galisilir (Savickas,
2015). Umut Odakli Kariyer Gelisimi Modeli, kariyer akisini vurgulayarak calisma yasamindaki tim
degiskenligi ve bu degiskenlik ile bas etmede gerekli olan kaynaklart ortaya koymaktadir (Niles, In ve
Amundson, 2014). HEROIC distnce anlayist ile Feller (2017) tim kariyer ve yasam gecislerimizde
oncelikle kendi degerlendirme becerilerimiz olarak ifade edilebilecek olan bilissel filtrelerimizi
temizlememiz gerektigini belirtmistir. Feller (2017) diinyay1 ve ¢cevremizdekileri degerlendirmede 6nemli
olan bu bilissel filtrelerin temiz kalmasinda birtakim unsurlar oldugunu belirtmistir. Ozellikle kendi
hayatlarinin, kariyer ve se¢imlerinin sorumlulugunu alan ve tim zorluk ve engellerle etkili bas edebilmede
ve bilissel filtrelerinde 6nemli olan bu unsurlart Feller (2017) su sekilde actklamaktadir: Belli oranda umut
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diizeyimiz, kendi yeteneklerimize olan inancimuz, psikolojik saglamlik, iyimserlik, kasitlt kesif davranislar
ve ama¢ ve niyetlerimiz ile ilgili agtk olmak. Gorildigu tizere aslinda bir¢ok kariyer gelisim kurami
gecislere de yer vemistir. Bununla birlikte bu bélimde gegis kavramini ekileyen faktorleri dogrudan ele
alan 4’s Modeli ile gecisin siireci ile ilgili bilgi veren Ibarra’nin Kariyer Stratejileri Modeli ve Bridges’in
Kariyer Gegis Modeli kisaca tanitilmis ve kapsami agsmamast admna kariyer gegisleri ile ilgilenen
okuyucularin daha kapsamli bilgi edinebilmesi i¢in bu bélim boyunca gesitli kaynaklara atifta

bulunulmustur.
4S Modeli

Kariyer gecislerini deneyimleyen bireylerin gecis stirect ile saglikli olarak bas edebilmelerinde etkili
olabilecek kariyer miidahaleleri hizmetleri planlarken kullanidan modellerden biri de 4’S Modelidir.
Schlossberg (1994, s. 5) gecisin, bireyin kendisi ve dinya hakkinda varsayimlarinda degisikliklerle
sonuglanan ve sonucunda ise bireylerin davranslarinda ve iliskilerinde karsilikli degisimi gerektiren bir
kavram oldugu dustnildiginde, gecis asamasinda olan bireylerin bu asamaya uyum saglayabilmelerinde
asagida siralanan sorularin 6nemli oldugunu belirtmistir (Schlossberg, 1994; Schlossberg, Waters ve
Goodman, 1995, 5.27):

a. Birey i¢cinde buludugu gecis asamasini nasil algiliyor?, Onceden boyle bir gecis asamast icinde
olacagini bekliyor muydu?, Gegis stirecini belirsiz mi gecici mi yoksa kalict mi1 olarak karakterize ediyor?

b. Gegis 6ncesinde ve sonrasindaki sosyal ¢evrenin Ozellikleri neler? Bireyin bu ¢evrede nasil bir
destek sistemi vardir?

c.  Bireyin psiko-sosyal yeterligi ya da cinsiyet rol tanimlamasi gibi 6zellikleri nelerdir?

Schlossberg, Waters ve Goodman tarafindan gelistirilen 4-S Modeli (Situation-Self-Supports-
Strategies) (bakiniz, Schlossberg, Waters ve Goodman’in Counseling adults in transition: Linking practice
with theory isimli kitabt), durum (situation), benlik (self), destek (support) ve stratejiler (strategies) olmak
tzere toplam dort boyutta c¢alismalar yapmanin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Kariyer gecis
surecinde olan danisanin stres, rol degisimi, kontrol gibi su anki durumlarint iceren (6rnegin, gegis stirecini
kontrol edebilir miyim?) durum, cinsiyet ve cinsel yonelim, sosyo-demografik degiskenler gibi kendisi ile
ilgili bilgilerden olusan (6rnegin, ben nasil biriyim?) benlik, destek kaynaklarini iceren destek (Grnegin,
kimlerden ne duzeyde destek algiliyorum?) ve icinde bulundugu durumla basetme becerilerini iceren
strateji boyutlart hakkinda gerek test gerekse de diger teknikler ile bilgi toplanmakta ve bu bilgilere yonelik
(6rnegin, bu gecis ile nasil bas edebilirim?) hizmetler sunulmaktadir. Schlossberg, Waters ve Goodman
(1995) bireyin gegcisletle bas etmesini saglayacak bu dort faktorin karsilikli etkilesimi iceren iligkiler
icerisinde oldugunu ve gegisler sirasinda uyumu etkiledigini belirtmislerdir.

Ibarra’nin Kariyer Gegisleri Modeli

Ibarra (2004) kariyer gecisinin, bireylerin deneyimlerindeki, eylemlerindeki, kurduklar iliskilerdeki
ve tum Ogrenme deneyimlerideki degisimlerden kaynaklandigini belirtmektedir. Bu anlamda kariyer
gecisini dneyimleyen bireylerin kapsamli bir sekilde siireci ele almalart ve gotk boyutlu degerlendirmeler
yapmalarindansa, denemedikleri noktalara odaklanmalari anlamli olabilecektir. Bireyler 6zellikler her yeni
6grenme deneyimi ile bitlikte yeniden bir degisim gostermektedirler. Kariyer gecisini, kariyer orta ve son
dénemlerine dogru gergeklestigini belirten Ibarra (2004), secenekler ile ilgili bilgi toplarken ya da kariyer
gecisini degerlendirirken daha yaratict siregleri vurgulamaktadir. Bu anlamda, bireylerin deneyimleri,
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yetenekleri, ilgileri, niteliklerine iliskin algilarini ifade eden benlik algisi; bireylerin yasamlarinda yakin
sosyal cevre icerisinde degerlendirilebilecek insanlart ifade eden sosyal aglar ve son olarak bireyleri bir
degisime ve yeni olasiliklart arastirma davransslarina itebilecek tetikleyici olaylar kariyer gegis sturecinde
etkilidir (Ibarra, 2005).

Bridges’in Kariyer Gegis Modeli

Bridges (2003), kuraminda her yeni degisim ile birlikte i¢sel bir gelisim ile bireylerin gecis stirecine
yonelebileceklerini vurgulamaktadir. Bridges (2003), gecis siirecinde sona eris, nétr durum ve yeni
baslangic olmak tizere ti¢c donemden bahsetmektedir. Buna gore gegislerin ilk asamast olan sona eris
asamasinda, bireyler bir kayip yasantist deneyimlerler. Alinan sosyal destek durumuna gore kayip
yasantilart ile bas etmeleri ve ben kimim sorusunu sormaya basladiklart bir dénemidir. Tkinci dénemde,
bireylerin gecis ile birlikte degisimi hissettikleri ama tam olarak da anlamlandiramadiklart arada kalmislik
yasadiklart bir donemdir. Uglincii ve son donem ise, degisim ve gecislerin kabul edildigi ve ben kimim
sorusuna yanit verilebildigi bir dénemdir.

Kariyer Gegis Siirecinde Kullanilabilecek Olgme Araglart

Basarili kariyer gecislerinin kolaylastirict kaynaklari ve engelleri birlikte Olgmeyi gerektirdigi
(Fernandez, Fouquereau ve Heppner, 2008; Heppner ve ark., 1994) g6z 6niine alindiginda, kariyer gegis
asamasinda olan bireylerin ileriye doniik adimlar atabilmelerinde engelleyici olabilecek i¢sel engelleri 6lgen
Kariyer Gegisleri Olgegi’nin kariyer psikolojik danismast alant igin 6nemli bir kaynak olacagt séylenebilir.
Tirkiye’de genellikle tniversite oncesi donemlerde kariyer psikolojik danismast ve rehberligi hizmeti
verildigi ve kariyer se¢cim asamasindaki bireylere birtakim hizmetler sunuldugu goriilmektedir. Bir bagka
ifade ile daha ¢ok meslek secimine dénik kariyer psikolojik danismast ve rehberligi hizmeti verildigi icin
ozellikle 6grencilere yonelik olarak ¢ok cesitli 6l¢me araglarinin Tiurkiye’ye uyarlandigt ya da gelistirildigi
goriilmekle beraber, yetiskinlere ya da gecis asamasindaki bireylere saglikli karar vermelerine yardimei
olabilecek 6l¢me araclarinin sinirlt oldugu gérilmektedir.

Daha 6ncede ifade edildigi tizere Tirkiye’de lise ve tniversite 6grencileri icin gelistirilmis cesitli
6l¢me araglart mevcuttur. Bitiin bu ¢alismalar psikolojik kaynaklar ile ¢alisma hayatina gegis stirecinde
olan bireylerin uyum suregleri ile ilgili 6nemli kanitlar sunsa da, bu ¢alismalarda kullanilan veri toplama
araclarinin tek kavrami ele alan yapist kariyer gecis siirecinde olan yetiskinlerin anahtar i¢sel faktorlerinin
es zamanl arastirilmasini engellemektedir. Bu sebeple ¢ok boyutlu yapist ile Heppner ve arkadaslart (1994)
tarafindan gelistirilmis ve Ulas-Kili¢ (2021) tarafindan Turkiye kultiriine uyarlanmis Kariyer Gegisleri
Olgegi'nin ¢ok boyutlu yapist, kariyer gecis siirecindeki bireylerin kapasitelerini etkileyen psikolojik
kaynaklari ve engelleri anlamada daha iyi bir bakis acis1 sunabilmektedir.

Okuldan ise gecis asamasinda olan bireylerin uyum ve gegisler ile basa ¢ikmaya olan hazirligini ve
kaynaklarini tanimlayan kariyer uyum diizeylerini lgmek amactyla Kariyer Uyum Yetenekleri Olcegi’de
(Savickas ve Porfeli, 2011) kullanilabilir. Bu 6l¢me aract Turkiye kiltirine Buyukgoze-Kavas (2014)
tarafindan uyarlanmis ve Oncel (2014) tarafindan gegerligini kanitlamak icin ek calismalar yapilmistir.
Universiteden ise gecis asamasinda kullanilacak bir diger 6lcme aract ise, iiniversite 6grencilerinin isgiicii
piyasasinda kendilerine nasil yer edinebileceklerine iliskin algilarint 6l¢mek amaciyla Alkin, Korkmaz ve
Celik (2020) tarafindan uyarlanan Algilanan Gelecekteki Istihdam Edilebilirlik Olcegi’dir. Bununla birlikte
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bu 6lgme araclarinin Turkiye killtiiriine uyarlama ¢alismalar incelendiginde, psikometrik niteliklerinin test
edildigi hedef kitlenin tiniversite 6grencileri oldugu goriilmektedir.

Kariyer Gegis Siirecinde Siklikla Kullanilan Programlar ve Miidahaleler

Kariyer gecis stirecinin herhangi bir formunu deneyimleyen bireylerin bu siirecte kendilerine uygun
bir alan bulmalarinda yardimci olabilecek miidahale ve programlarin yapildigr calismalar incelendiginde
bir¢ok calisma oldugu gorilmektedir. Bu noktada yalnizca Ttrkiye ve Amerika’da yazarin faydalandig ve
etkili bulunan bazi uygulamalarin tanitildiginin agiklanmasinin gerekli oldugu dustintilmektedir.

Kariyer gecislerinin herahngi bir formunu deneyimleyen bireyler ile yapilan g¢alismalar
incelendiginde; her ne kadar farkl Gniversitelerin kariyer merkezlerinde mezunlari ya da 6grencileri igin
gegis stirecinde etkili olabilecek ¢alismalar gerceklestirilsede (bkz., ODTU Kariyer Planlama Uygulama ve
Arastirma Merkezi, t.y.), spesifik olarak is kayiplari, basarisizlik korkusu, is bulmama kaygist ya da
bununlui ilgili olumsuz duygularin ele alindigi kapsamli ve c¢ok yonli denilebilecek program ve
miudahalelere rastlanmadigt ya da taninirhiginin az oldugu distntlmektedir. Buradan hareketle spesifik
olarak gecis donemindeki bireyler igin gelistirilen programlarin tanitilmasinin  6nemli  olacag
dustuntlmustir. Cinkd, kariyer danismast mudahalelerinin danisanlarin basarili bir gecis icin kendilerini
daha hazir hissettikleri, kendilerinin kariyer gecis surecindeki davranislarindan sorumlu oldugunu
distindiikleri, daha motive olduklari, kendi yeteneklerine daha fazla giivendikleri ve ihtiyaglart oldugunda
yeterli destek kaynaklarinin oldugunu duisiinmelerinde etkili oldugunu géstermektedir (Heppner,1998).

Yurtdisinda kariyer gecisinin herhangi bir formunu deneyimleyen bireyler ile yapilan cesitli
uygulamalar oldugu gériilmektedir. Ornegin, Bhat (2010) issiz bireylerin is bulmalart ve ise
yerlesmelerinde yardimct olabilmek adina grupla kariyer psikolojik danismast streci planlamistir. Bu
anlamda katilimcilarin is kayb1 ve is basarisizliklart izerine duygulari ile ilgili konusmalari, kendi nitelikleri
hakkinda farkindalik kazanmalari, kendilerine uygun kariyer seceneklerini belirlemeleri, inanglart ve benlik
saygisinin degerlendirilmesi, kariyer davranislarina iliskin yetkinlik diizeylerinin gelistirilmesi, olast engel
ve destek kaynaklarinin beliflenmesi ve is arama becerilerinin gelistirilmesi noktasinda ¢alismalar
yurttilmistir. Programin son haftasinda grup tyeleri is bagvurulart yapmaya ve miulakata katildiklari
takdirde bu deneyimlerini paylasmaya cesaretlendirilmektedir.

Turkiye’de kariyer gecisinin herhangi bir formunu deneyimleyen bireyler ile gerceklestirilen
miidahaleler incelendiginde ise, sinirl calismalar oldugu goze carpmaktadir. Ornegin, Kepir-Savoly (2017)
tarafindan gelistirilen Okuldan Ise Gegis Becerileri Gelistirme Programu, kariyer gecislerinin formlarindan
biri olan okuldan ise gecis asamasindaki bireylerin kariyer uyum ve iyimserlik dizeylerini arttirmak
amactyla tasarlanmis 12 oturumdan olusmaktadir. Bu oturumlarda kariyer hikayesi olusturma, yasam
rolleri, rol modeller, ilgi alanlari, kariyer amaglari, giclii yanlar, kariyer secenekleri ile ilgili bilgi toplama
yollar1 ve profesyonel ag olusturma igeriklerinden olusmaktadir. Programin universite son sinif
ogrencilerinin kariyer uyum ve iyimserlik diizeyinde anlamli bir gelisme gosterdigi gorilmektedir. Bununla
birlikte Tiirkiye’de ISKUR biinyesinde yer alan 6zel istihdam biirolart kariyer gecislerini deneyimleyen
bireylere cesitli hizmetler sunabilmektedir. Benzer bir sekilde agik is pozisyonlarinin paylasiimasi, kariyer
fuarlart ile Aktif Isglicii Programlart Projesi, Aktif Isgiici Programlart Projesi, Uzun Dénemli Issizlerin
Istihdam Edilebilirlikleri Yararina Isgiicii Piyasast Aracilik Faaliyetlerinin Arttirlmast Projesi gibi projeleri
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iceren (ISKUR, ty.a) ve ISKUR (t.y.b) tarafindan saglanan hizmetler kariyer gecisini deneyimleyen
bireylere yardimci olabilmektedir.

Bu gruplar ile yapilan ¢alismalarin yani sira, Amerika’nin farklt eyaletlerinde depresyon, sizofreni,
bipolar bozukluk gibi siddetli duygusal rahatsizliklar yasayan genglerin kariyer gegislerinde yardimet olmak
amacityla hazirlanan Kariyer Gegis Programi’nin yaygin bir sekilde kullanildigr gériilmektedir. Bu program
ile bireysel olarak genclere kariyer psikolojik danismasi, mevcut hizmetler, baglantilar ve bireysellestirilmis
is deneyimleri saglanarak kendi kendine yeterliligi arttirilmaya calisgtimaktadir (Fraker, Baird, Mamun,
Manno, Martinez, Reed ve Thompkins, 2012). Amerika’da kariyer gecislerinde yardimci olabilecek
birtakim online uygulamalar da mevcuttur. Bu uygulamalardan en popiiler olant bireylerin hem kendilerini
degerlendirebildikleri hem de gerektiginde kariyer gecisini deneyimleyen yetiskinlere istthdam, egitim ve
finans hakkinda bilgi saglayan “Kariyer Tek Durak” (Career One Stop) (2010) uygulamasidir.

Goruldugu tzere, kariyer gecis formunu yasayan bireyler ile ¢alisirken kariyer hikayesi olusturma
gibi etkinliklerin yant sira, kariyer gecisleri ve secenekleri ile ilgili detaylt bilgiler sunmanin etkili oldugu
goriilmektedir. Tirkiye’de de tiim bu bilgi verme siireci ile birlikte danisanlarin kendi niteliklerini kesfetme
yolculuklarinin birlikte yer almast ve kariyer gecis formunun herhangi bir asamasint deneyimleyen bireyleri
de kapsamasi 6nemli olabilecektir.

SONUC VE ONERILER

Kariyer gecisisini deneyimleyen bireyler hem kendisini ve en son tamamladigt 6gretim
kurumunu, hem de issizligin getirdigi problemler ve maliyet agisindan toplumu etkilemektedir.
Ozellikle de is deneyimlerinin eksikligi ya da oldukca az sayida olmast ya da profesyonel is aginin
bir baska ifade ile kendi alanlarinda baglant: kurduklari profesyonellerin az olmasi kendilerine uygun
alan bulmalarinda bireyleri oldukca zorlayabilir, cevreyi gézlemlemek ve tiim sosyal kaynaklar
bireyde baskt yaratmaya baslayabilir. Bu anlamda kariyer gecisini deneyimleyen bireylerin
yasamlarinda 6zellikle ¢evresel unsurlar nedeniyle yogun bir baski s6z konusu olabilir ve bireyle
duyussal birtakim rahatsizliklar yasayabilirler.

Ote yandan kariyer gecisinin alti aydan sonra depresyon, benlik saygisinin diismesi gibi
duyussal problemlere yol acacagini belirten calismalar da olsa (Blau ve ark.., 2013; Rowley ve
Feather, 1987), dizenli bir hazithk icin bireylere zaman tanidigini séyleyen ¢alismalar da vardir
(Salmela-Aro, ve Tuominen-Soini, 2010; Waters, Briscoe ve Hall, 2014). Bu anlamda basarili bir
kariyer gecisinin diizenli bir hazirlanmayi beraberinde getirdigi 6nemli bir noktadir. Dolayistyla her
ne kadar vasat ekonomik glic, bireylerin isglicii piyasasina girmeye hazirlanmalarindaki basarilarina
engel olabilse de, bireylerin bakis acisint genisletmenin 6nemli olabilecegi s6ylenebilir. Bu donemin
dolayistyla en 6nemli 6zelligi bakis agisinut genisletmek, dolaysiyla denenmeyen ve bilgi sahibi
olunmayan is pozisyonlarint bilmek ve tanimaktir. Bu anlamda merak duygusu ve niye sorulart hem
bireyin kendisi hem de kariyer se¢enekleri ile ilgili gercekei bir resim olusturmasina yardimct olabilir.
Niye sorulari kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini ve giiclii yanlarini kesfetme, degerlerini tanimlama,
farklt bilgi arama stratejilerini bilme, alternatif seceneklere iliskin igsel ve digsal 6dilleri tartisma gibi
konularda bireylere yardimct olabilir. Ozellikle de 4’S Modeli agisindan durum benlik, destek ve
stratejiler boyutlarindan bireylerin kendilerini kesfetmeleri kariyer gegislerini kontrol edebilmeleri
acisindan Onemli olabilir. Bu anlamda icinde bulunduklari gegisin karakteristik 6zelliklerini
degerlendirme (durum), basa ¢itkma ve transfer edilebilir beceleri gelistirmelerini ve kendisi ile ilgili
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farkindaliklarini attirma (benlik), sosyal aglarini ve olast diger destek kaynaklarini arttirma ve
gelistirme (destek) ve gonilli ve/veya ucretli olarak cesitli deneyimler gelistirmeleri ve katiyer
arastirmalari yapmalari (stratejiler) gibi noktalarda bireyler desteklenebilir.

Sonug olarak, kariyer gelisiminin tcretli calisilabilecek bir ise sahip olamama ya da issizlik gibi
durumlar nedeniyle durmadigs ya da gerilemedigini (Waters, Briscoe ve Hall, 2014); stresli, giivensiz
ve istikrarsiz olarak karakterize edilmesinin uygun olmadigini (Salmela-Aro ve Tuominen-Soini,
2010) anlamak ve kariyer gecis deneyiminin kariyer seceneklerini arastirmayt ve merak duygusunu
destekledigini bilmenin (bkz., Knabem, Ribeiro ve Duarte, 2018), bu deneyimler acgisindan 6nemli
oldugu s6ylenebilir. Bu anlamda kariyer psikolojik danismanlarinin bu ge¢is deneyimlerini yasayan
bireylere faydali olmast igin, gesitli program ve Sl¢me araglar ile ilgili bilgi sahibi olmast ve bu
gecisler ile ilgili dogru tutum ve eylemlere sahip olmasinin 6nemli olabilecegi séylenmektedir.
Ozellikle de hem isgiicii piyasast hem de bireylerin kendini tanimalari, gesitli is pozisyonlarinda
kendilerini denemelerine olanak saglayacak programlarin kariyer gecis deneyimi yasayan bireyler
icin etkili olabilecegi ve bu sebeple boyle programlarin gelistirilip taninirliginin arttirilmasini 6nemli
olabilecegi ifade edilebilir. Bu anlamda okulda ise gecis gibi gecisin spesifik bir formunu
deneyimleyen bireylerin bu gecis evrelerinde desteklenmesi amactyla tiniversitelerin biinyelerinde
kurulan kariyer merkezlerinin gecis asamasi ile ilgili kariyer psikolojik danismanligi ve rehberligi
catist altinda calismalar yapmast bireyleri giiclendirmek agisindan anlamlt olabilecektir. Kariyer
gecislerinin diger formlart icin ise ISKUR biinyesinde daha kapsamli ¢alismalar yapilmast énemlidi.
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Extended Abstract

Introduction

The change in the balance between supply and demand, the Fourth Industrial Revolution and the
pandemic process, a major business model change in all industries, greatly changing socio-
economic factors have led to serious changes in the business world and the labor market. With this
new period, it can be predicted that the number of individuals in the career transition period may
increase and how critical these transition processes are, especially considering the labor market and
employment rates. In this sense, it can be said that emphasizing what career transition is, the
services and practices offered in career transitions, and developments in the field of career
counseling will be effective in coping with career transitions. From this point of view, it is aimed
to make suggestions to career counselors while working with individuals who experience career
transition by focusing primarily on the definition of career transition, the models and practices
recommended in the transition. Career counselors are aimed to be a helpful resource for individuals
who experience career transition to cope with negative unhealthy emotions in this process, to
increase their level of awareness and to support their clients in seeing opportunities and to see the
practices in a holistic way.

Career Transition

Heppner (1998, p.137) defines career transition as any of the following situations in which career
changes can be considered as possibilities:

a. Task change: the same job or transition from one set of tasks to another in the same place (for
example, dairy farmer moving to growing grain)

b. Position change: job change in the same or a different workplace (but a small change in positions
is expected here) (for example, a secretary starts working in a different department within the same
workplace)

c. Occupation change: the transition from a set of tasks to a different set of tasks that includes new
working conditions (e.g. a farmer becoming a factory worker)

Theories Emphasizing Career Transition Process

There are many theories and assumptions dealing with career transitions in detail. For example,
when working with individuals who experience career problems as well as any Construction Theory
or HEROIC Mindset can serve as a map for the readers. However, one of the models used when
planning career intervention services that can be effective for individuals who experience career
transitions to cope with the transition process in a healthy way is the 4'S Model. The 4-S Model
(Situation-Self-Supports-Strategies) developed by Schlossberg, Waters and Goodman (see
Schlossberg, Waters and Goodman's book Counseling adults in transition: Linking practice with
theory). Situation consists of the characteristics of the transition such as how person perceive the
transition; self consists of the individual’s personal characteristics such as gender and sexual
orientation, socio-demographic variables, psychological resources, and demographic variables;
supports consists of the types of help that are available from surrondings; and strategies consist of
the individual’s style of coping. Information is collected through testing and other techniques and
services for this information are provided.
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Instruments and Programs

In examining the psychological resources of individuals experiencing any form of career transition,
Career Transitions Scale developed by Heppner et al. (1994) and adapted to Turkish culture by
Ulas-Kili¢ (2020) can be used. With its multi-dimensional structure, the scale can provide a better
perspective in understanding the psychological resources and barriers that affect the capacities of
individuals in career transition.

When working with individuals who have experienced the career transition form, it is seen that
providing detailed information about career transitions and options as well as activities such as creating
a career story is effective. In Turkey, along with all this information-giving process, it may be important
for the clients to take part in their journey to discover their own qualities and to include individuals

who experience any stage of the career transition form.
Results

In particular, it can be stated that programs that will allow both the labor market and individuals to
get to know themselves and try themselves in various job positions can be effective for individuals
with career transition experience, and therefore it may be important to develop such programs and

increase their recognition.
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