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Ozet

Calisan Destek Programlart (CDP) ilk olarak ABD’de alkol bagimlist is
gorenlerin kigisel sorunlarint ¢ozmek, tecriibeli ¢alisanlart kisisel sorunlart dolayisiyla
kaybetmemek adina tedavi ederek tekrar orgiite kazandirmak amaciyla kurulmus orgiit igi
organizasyonlardir. CDP’lerin kapsamumn yillar icinde genislemesiyle bu programlar
baska iilkelere de yayimistir. Calismada CDP’lerin tammi, prosediirleri, kapsadigi
konular ve degerlendirilmeleri hususunda bir literatiir taramast yapilmistir. Tiirkce olarak
hentiz kaynagin bulunmadigi bu konuda Tiirkiye'deki ¢ok yeni girisimler incelenmis ve
gelecege dair oneriler sunulmugtur.
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EMPLOYEE ASSISTANCE PROGRAMS
Abstract

Employee Assistance Programs (EAP) are initiatives that were established in the
USA with the aim of solving the personal issues of employees who have alcoholism
problems. The basis behind this act is to win the problematic but experienced personnel
back through professional care. As the range of EAPs widen within years, these programs
started to be adopted by other countries as well. In this study, literature about the
definition, procedures, coverage areas and the evaluation of EAPs is analysed. The very
recent developments in Turkey, on this subject which has no resources in Turkish, are
examined and suggestions for the future are presented.
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GIRIS

Uretimin ve yOnetimin teorilestigi 1940’lardan itibaren gelistirilen
diisiincelere bakildigi zaman oOncelikle insanmn makine gibi goriildiigii ve bir
makine gibi zaman dilimi basina {rettigi ¢ikti adedi ile Olgiilebilecegi doneme
rastlanmigtir. Daha sonra bilimsel yonetimin insam basit bir varlik gibi goren
teorilerine kars1 ¢ikan sosyal kuramlar insan yapisini incelemis, {iretim ve yonetim
tekniklerinin bu yap1 ile uyumlu olmasi gerektigini savunmuslardir. En dogru
yOntem aransa da zaman i¢inde gelisen farkli teoriler géstermistir ki her durum igin
tek ve en dogru bir yonetim sistemi yoktur. Farkli durumlar, farkli isler, farkli
insanlar, farkli ¢evre ve teknolojiler farkli {iretim ve yOnetim sistemleri
gerektirmektedir.

Farkli sistemler gelisirken, insan giiclinii yonetmek ve kontrol edebilmek
icin de farkli yapilagmalar gelismis, orgiitlerde insan kaynaklar1 ayr1 bir departman
haline gelmis, devletler iiretime katilan insan giiciiniin ¢aligma alanindaki
yasayisini  diizenleyen kanunlar c¢ikarmig, ulusal ve uluslararasi diizlemde
orgiitlenmeler olusmustur. Uretilen mal ya da hizmetler i¢in 6nerilen ve uygulanan
kalite yonetim sistemleri haricinde, is yeri giivenligi ve sagligi i¢in de sistemler
meydana ¢ikmugtir. Calisanin is yerinde giivenli bir ortamda ¢alismasi, fiziksel ve
ruhsal sagligmin korunmasi, is yeri ortaminin insan dinamizmi ile uyumlu hale
getirilmesi  hususunda bir¢ok c¢alismalar yapilmis ve Onlemler alinmugtir.
Gilinimiizde bu gereklilikleri yerine getirmeyen oOrgiitler, uluslararasi arenada
rekabet giiciine sahip olamamakta, sadece is giicii tarafindan degil tiliketiciler
tarafindan da tercih edilmemektedir.

Calisanlar hayatlarinin ¢ok biiyiik bir boliimiinii gecirdikleri is yerlerini
tercih ederken ekonomik zorunluluklarinin yani sira saglik ve giivenlik gibi temel
ihtiyaclarinin da karsilanip karsilanmadigi hususuna dikkat etmektedir. Isyeri
sagligr ve giivenligi konusu bu alanda arastirmalar yapmakta, teknoloji ile insanin
azami uyumunun saglanmasi, kazanin kaynagmin tespit edilerek ortadan
kaldirilmasi, riskin ve tehlikenin etkin yonetimi igin teoriler iiretmektedir. Ancak is
sagligr ve giivenligi denildigi zaman akla ilk gelen fiziksel saglik ve fiziksel
anlamda zarar verebilecek kazalardan korunma olmaktadir. Oysa ¢aligmanin
getirdigi yeni sosyal yapilanmalar, beraberinde farkli psikolojik sorunlar1 da is
ortamina tagimaktadir. Fiziksel kazalardan daha az goriiniir olsa da, drgiite etkileri
bakimindan hi¢ de azimsanmayacak boyutta olan bu sorunlarin yonetimi igin de
isletmeler kendi biinyelerinde g¢alisan destek programlari olusturmaktadirlar. Bu
programlar araciligi ile sorunlari heniiz baslangic asamasinda ¢ézmeyi veya
olusmus bir sorunu makul yontemlerle ¢ozerek is gorenlere is yeri kapsaminda
yardim etmeyi hedeflemektedirler.

Bu caligmamin amaci, iilkemizde heniiz ¢ok yeni uygulanmaya baslanmig
olan calisan destek programlari konusunda literatiirdeki galigmalari incelemek ve
iilkemizde bu yonde yapilacak arastirmalara bir kaynak olusturmaktir. Calismada
oncelikle CDP’lerin tanimi, tarihgesi, prosediirleri ve orgiitler i¢indeki konumu
incelenecektir. Daha sonra CDP’lerin kapsadigi temel konulara deginilecektir.
Diinya iizerinde CDP’lerin orgiitsel faydalariin degerlendirilmesine yonelik
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caligmalar konusunda bilgi verildikten sonra; diinyada ve Tiirkiye’deki CDP’lerden
ornekler verilecektir.

1. CALISAN DESTEK PROGRAMLARI (CDP)
1.1. CDP’nin Tamm

Is gorenlere kisisel sorunlari ile ilgili yardim amaciyla is yeri merkezli
olarak olusturulan girisimlere evrensel olmasa da genel olarak kabul edilen ismi ile
calisan destek programlari denmektedir. EAPA’ya (Employee Assistance
Professionals Association) gére CDP (1) is yerlerindeki verimlilik sorunlarma (2)
“is goren miisterilere”; sadece bu alanlarla siirli olmamakla birlikte; saglik,
evlilik, aile, finansal veya yasal konular, alkol, uyusturucu madde, duygusal
sikintilar, stres gibi performansi etkileyebilecek sorunlarda yardimeir olmak
amaciyla kurulmus is yeri merkezli girisimlerdir. Devlet ya da farkli sektorler
tarafindan yliriitiilen ¢aligan yardim programlari, ¢aliganlarin is performansimi ciddi
anlamda etkileyen sorunlarmma yardim edebilmek amaciyla tasarlanmustir
(Colantonio, 1989: 14). CDP bilgi, danismanlik ya da tedavi, danigmanlik veya
destek hizmetlerine sevk saglanmasi amaciyla olusturulan programlardir (Cooper
ve Cartwright, 1997: 8). Bir is yerinde is gorenlerin performanslarim direkt ya da
dolayli olarak etkileyen kisisel ya da davranigsal sorunlarma ¢6ziim iiretmek igin
diizenlenen politika ve prosediir setidir (Walsh, 1982: 495). Business Dictionary’de
yer alan tamima gore ise ¢alisanlara hayatlarini, davranmiglarim  veya
performanslarini etkileyen kisisel problemleri ile ilgili olarak yardim amaciyla
kurulmus olan ve gizlilik esasina dayanan destek hizmetidir (Business Dictionary,
2009).

Bazi tanimlar devlet tarafindan gelistirilen CDP’leri de ayn1 kavrama dahil
etmektedir. Ancak bu programlarin temel noktasi is yeri merkezli gelismeleridir.
Dolayisiyla kaynaklar1 bizzat igveren tarafindan karsilanmakta olan ve is yerinin
hedefledigi c¢iktilar1 etkileyen, is goren performansini diigiiren tiim Kkisisel
problemlerin ¢6ziimii i¢in is yerleri biinyesinde kurulan ¢alisan yardim ve destek
noktalaridir.  Sekil 1°de CDP’nin  tamimlarina gore temel Dbilesenleri
gosterilmektedir.

Sekil 1. Cahisan Destek Programlari’nin Bilesenleri

A -
Isyeri Merkezli
Uzmanlara
Sevk \
Kisisel Sorunlar

Danigmanlik
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1.2. CDP Tarihcgesi

Ilk CDP'ler Amerika Birlesik Devletleri’nde alkol bagimlis1 olan is
gorenlerin bu sorununu ¢ézmek amaci ile ortaya ¢ikmistir (Shima vd., 2003: 51).
Ozellikle 1I. Diinya Savasi sonrasinda ABD’deki is giiciinde yaygin hale gelen
alkolizm ve buna bagli olarak ise devamsizlik sorunu ile bas etmek i¢in kurulan ilk
CDPler, Trice ve Schonbrunn’un 1997 yilinda yapmis olduklari ¢alismada da
belirttigi gibi savas sonrast ABD ¢alisma ortaminda igverenlerin diisiik is giicii arzi
icinde tolere etmek zorunda kaldiklar1 marjinal i gérenlerle bas etme yoludur (Akt.
Highhouse; 1999).

Ashinda is yerinde damigmanlik hizmetleri ya da personel damigmanligi
kavrami bu donemden ¢ok daha once, 1924 yilinda Hawthorne ¢aligmalar1 adi
altinda, Western Electric fabrikasinin Hawthorne tesislerinde baglatilmistir. Bu
calismanin esas amaci fabrikadaki isciler i¢in 1giklandirma sistemini gelistirmek
boylece performansi da artirmaktir. Ancak tamamen c¢aligma ortaminin teknik
ozelligi ile ilgili olan bu amag, fabrika iginde kurulan kontrol grubu iizerinde
zaman i¢inde yapilan deney ve gozlemler ile psikolojik bir arastirmaya donmiistiir.
Kontrol grubunun bulundugu test odasinda ¢alisma kosullar1 ve sosyal iligkiler igin
gerekli is ortami alanlarinda yapilan diizenlemelerin isgiler iizerindeki etkileri
Olgiilmiis ve performansi etkileyen temel sorunun is teknigi degil, baz1 bagska
psikolojik ve kisisel sebepler oldugu bulunmustur. Zamanla bu arastirma tim
calisanlar1 kapsayacak sekilde genisletilmis, Elton Mayo’nun da arastirmaya
katilimiyla is gorenler ile derinlemesine goriismeler yapilmis ve dogru bir ¢aligma
ortaminin  gereklilikleri  belirlenmeye c¢aligilmigtir.  Goriismelerin -~ sonunda
Hawthorne’da personel danismanlik hizmeti baslamus, profesyonel danigsmanlar ise
almarak ayri1 bir departman kurulmustur (Highhouse, 1999: 320-325). Fakat bu
personel danismanlik hizmeti, giiniimiiziin CDPlerine danigmanlik anlaminda
benzese de temelde onlardan tamamen farkli bir girisimdir. Personel danigsmanlik
hizmetleri igletme biinyesinde ¢alisan bir¢ok danismanin, is gdrenler ile diizenli
goriismeler yapmasi temeline dayanir. Oysa CDPler kisisel sorunlari olan is
gorenlerin sorunlarint profesyonel tibbi yardim da dahil olmak iizere g¢esitli
¢oziimler onererek ¢ozmekle yikiimliidiir.

Walsh’a (1982) gore ilk CDP denemeleri oOrgiitler i¢inde organize
kuruluglar seklinde degil; daha ¢ok orgiit igerisinde informal yollardan yayilmig
olan bazi ig goren problemlerine, yine bagka ¢alisanlarin destek vererek ¢oziim
bulmaya calismasi seklinde ortaya c¢ikmustir. Bu durum kisisel sorunu olan
caliganlara yardim etmek amaciyla, insan kaynaklar1 departmani tarafindan verilen
ve tibbi olmayan destek girisimleri ile ya da orgiitte siirekli bulunan bir hemsirenin
vermis oldugu kapsami daha dar medikal yardimlar ile gelismistir. ABD’de
1960’1ar itibariyle baglayan uyusturucu madde bagimliligi ise sirketler igin
giiniimiizde de sorun olarak énemini korumaktadir. Uyusturucu maddelerin, gogu
calisanin kigisel sorunlarini ¢dozmede ya da is yeri stresi ile bas etmede
bagvurduklar1 temel kagis yollaridan biri oldugu gézlenmektedir (Sonnenstuhl vd.,
1986: 712).
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1950°1i ve 60’11 yillarda meydana gelen bu gelismeler sonucunda ABD’nin
Virginia eyaletinde 1971’de  EAPA (Employee Assistance Proffessionals
Association) kurulmustur. EAPA c¢alisanlara destek hizmetini profesyonel bir
meslek olarak kabul edip diinyada bu alandaki tiim profesyonelleri kapsayan ilk ve
en eski agdir. Bu uluslararasi kurulus ¢alisanlara destek hizmetini 6rgiitsel gelisim
ve psikoloji, davranig bilimleri, insan kaynaklar1 ve isletme yonetimi gibi farkli
alanlarda bilgi ve yetenek sahibi olan profesyonellerin vermesi gerektigini ileri
stirmekte ve iiyelerini bu alanlarda siirekli olarak egitmektedir.

1980°1i yillara gelindiginde ise Avrupa iilkelerine ve Japonya’ya yayilan bu
program, temelde ne kadar galisan odakli goriinse de, temel amag is yerinin toplam
performansini etkileyen sorunlar1 bertaraf etmektir. Bu acidan bakildigi zaman
Toplam Kalite Yonetimi felsefesini benimsemis olan ve bu felsefeye gore ¢iktinin
kalitesini etkileyen her sorunu kaynaginda ¢ozerek tekrarmi dnlemeyi hedefleyen
Japon isletme yonetimi sisteminin de bu programlari kisa siirede adapte etmesinin
sagirtict olmadig1 soylenebilir. Japonya’da CDP ilk baslarda ¢aliganlar isletme
disinda kendi kisisel problemleri i¢in yardim alabilecekleri danigmanlik hizmetleri
olarak goriilmiistiir. Ancak giinlimiizde Japon igverenlerin bu sistemle bu kadar
ilgileniyor olmasmin sebebi, programin bir risk yoOnetimi araci olarak
kullanmilmasidir (Shima vd, 2002: 50).

1.3. CDP Politika ve Prosediirleri

Is gorenlerin CDP politikasinin ve CDP’ye ulasma yollarmin farkinda
olmasi, bunun ac¢ik kurallarca belirlenmis olmasi, ¢alisanlarin bu programin
faydalarimin da farkinda olmasi anlamina gelecek ve onlarmn programa katilmaya
g0niillii olmalarimi saglayacaktir (Reynolds ve Lehman, 2003: 239).

CDPler belli bash o6zellikleri ile uygulamada farklilik gosterirler (Walsh,
1982: 498-500):

e Politika ve prosediirlerin resmiyeti, CDP politikasinin &rgiitiin hangi
fonksiyonu tarafindan gelistirildigi ve hangi fonksiyon tarafindan orgiite
iletildigi,

e Programin Orgiit biinyesindeki yeri (medikal hizmetler, insan kaynaklari,
ayr1 bir departman vs.),

e Calisanlarin programa katilmak icin izledikleri yol (yonetim eliyle
referanstan, ¢aliganin kendi goniilliiliikk esasina kadar),

e Yonetim tarafindan program icin Onerilen ¢aliganlarm durumunun
performans ile iligkilendirilme diizeyi ve orgiit dahilinde performans
6l¢limiiniin niteligi,

e Programin ¢dzmeyi hedefledigi problemlerin ¢esitliligi,

e Orgiit harici yardim alian kaynaklar,

e Program sonuglarmin takibi, geri bildirimi, programa dahil olan is
gbrenin Orgiite tekrar kazandirilma yontemleri,
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e Programa katkis1 bulunan orgiit i¢i ve digindaki personel yapisi, adedi,
uzmanlig,

¢ Finansal ayarlamalar ve maliyet etkinligine verilen 6nem.

Yazili prosediirler, is goérenlerin CDP’ye ulasma seklini de
diizenlemektedir. Bu hizmete ulasimi saglamak igin bir ¢ok farkli kanal
olusturulmustur. Bunlar kisinin kendi kendine bagvurarak yardim almasi, is veren
ya da stil tarafindan onerilerek yardim programina alinmasi, insan kaynaklari ya
da medikal yardim birimleri tarafindan programa sevk edilmesi veya ailesi ya da
arkadaslar1 tarafindan program i¢in onerilmesi seklinde geligebilir (Chan vd., 2004;
Colantonio, 1989; Hopko vd., 2006).

Genelde yiiksek lisans seviyesinde olan sosyal hizmet uzmanlar1 veya
danigmanlardan olusan c¢alisan destek programi uzmanlarimin kullandiklar:
yontemler demografik formlar, gayri resmi goriismeler, Ustlerle ya da aile liyeleri
ile yapilan goriismeler (¢alisanin yazili izni ile), depresyon envanterleri veya alkol
ve uyusturucu madde 6lgliim testleri olabilir (Hopko vd., 2006: 571).

Ulkemizde heniiz ¢ok yaygmlasmamis olan CDPlerin, yurt disinda
uygulanan oOrneklerine bakildiginda, kamu ya da 6zel kuruluslarda, programin
politika, amag ve uygulama alanlarmin yazili prosediirlerle hem galisanlara hem de
topluma duyuruldugu goériilmektedir.

Sekil 2. Cahisan Destek Programlari Akis Semasi

Calisan CDP CDP Uzmani Sorun ya da kaygilar hakkinda goriisiiliir;
uzmanina telefon demografik gerekiyorsa danigmanlik hizmeti igin
yolu ile ulagir. > bilgileri alir. > profesyonel kurulus belirlenir.
Uygun profesyonel Uygun ziyaret plani Calisan profesyonel kurulusa
kurulus secilir. P calisan ile birlikte yapilir. P sevk edilir.
Calisan danigman ile Danisman ile yiiz yiize Gerekirse takip

goriismeleri ayarlanir.

A 4

goriismeler baglar.

A 4

goriismelerini kendi ayarlar.

Kaynak: American Behavioral CDP hizmetinden uyarlanmustir.
(http://www.americanbehavioral.com/content.asp?id=277642, Erisim Tarihi: 04.12.2009)
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1.4. CDP’lerin Orgiitsel Konumu

Farkli CDP tanmimlarinda belirtildigi gibi bu programlar is yeri merkezli
gelistirilen hizmetlerdir. Ancak CDP hizmeti veren servisin her zaman fiziksel
olarak is yerinin i¢inde bulundugu sdylenemez. O sebeple tanimda gecen is yeri
merkezli kavramn daha ¢ok bu hizmetin kaynaginin is yeri tarafindan karsilandigi
anlamina gelmektedir.

Shima’ya (2002) goére CDPlerin dort farkl tipi bulunmaktadir. Bunlar (1)
Dahili CDPler, (2) Harici CDPler, (3) Kombine CDPler ve (4) Konsorsiyum
CDPlerdir. Dahili CDP ler bir isletmenin bizzat iginde bulunan birimce yiiriitiilen
CDP hizmetini temsil etmektedir. Harici CDPler ise isletmenin dis ¢evresinde
bulunan ve bu alanda uzman olan danismanlik kuruluslarindan yardim alarak
uyguladiklar1 programlardir.

Isletmelerin bazilar1 dahili CDPlerde ¢alisan uzmanlarin sadece bu iste
profesyonellesmeleri ve bu sebeple ileriye doniik bir kariyer planlarinin olmayisi
sebebiyle; bu hizmeti isletme icinde saglamaktansa, dis kaynak kullanmay1 tercih
etmektedir. Ayrica ¢alisanlarda dahili CDP uzmanlarinin, ayni zamanda isletmenin
birer calisan1 olmalar1 sebebiyle, gizlilik esasina uyumu konusunda siipheler
gelisebilir (). Bu sebeplerle harici CDPler daha ¢ok tercih edilmektedir.

Bazi durumlarda CDP aslinda dahili bir programdir ancak fiziksel olarak
yeri igsletmenin disinda baska bir ofis olarak atanabilir. Bunun da sebebi bagvuracak
olan is gorenin c¢ekincelerini azaltmak, diger calisma arkadaslar1 ve istleri
tarafindan goriilmeksizin bagvurabilecegi bir birim olusturmaktir (Macdonals vd.,
1997: 499-500).

Kombine CDPler, hem dahili bir programin var oldugu, hem de bu
programin kendisine bagvuran ya da 6nerilen sorunlu is gorenlerde belirledigi bazi
ileri sorunlar i¢in isletme disinda bulunan daha yetkin ve profesyonel kuruluslara
danistig1 programlardir. Konsorsiyum CDPler ise birgok farkli alandan uzmanlarin
ortak olarak c¢alistig1 hem dahili hem harici programlarin mevcut oldugu kapsamli
programlardir (Walsh, 1982: 497).

2. CDPLERIN KAPSADIGI TEMEL KONULAR

Temeli is gorenlerin alkol bagimliligina bagli olarak performanslarinda
yasanan disiisleri ortadan kaldirmak amacina dayansa da, modern CDPler evlilik
ve aile sorunlarmdan, finansal ve hukuki damigmanlik hizmetlerine kadar uzanan
genis bir yelpaze iginde hizmet vermektedirler.

MacDonald vd’nin 1997 yilinda yapmis oldugu arastirmaya goére CDPler,
iliski ve evlilik sorunlari, ailevi sorunlari, is yeri ve kariyer kaynakli sorunlar, stres
ve huzursuzluk konulari, depresyon, ¢ocuk bakimi problemleri, yaslanan aile
iiyelerinden ya da bizzat ilerleyen yastan kaynaklanan sorunlari, finansal ve yasal
konularda kaygilari, alkol ve uyusturucu madde bagimliligi ve travma kaynaklari
gibi bir ¢ok farkli alan1 kapsamaktadir.
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Bu c¢alismada CDPlerin kapsadigi konular bagimlilik (alkol, uyusturucu
madde vd.), psikolojik sorunlar (depresyon, stres, psikolojik taciz, davranig
bozukluklar1 vb.), kisisel sorunlar (evlilik, ¢ocuk, iligki yOnetimi vb.) ve genel
konular (yasal, finansal, glincel vb.) olarak islenecektir.

2.1. Bagimhhk Tedavisi

Calisan destek programinin ¢ikis noktasi is gérenlerin performansini direkt
olarak etkileyen alkol bagimlilig1 olmustur. Zaman i¢inde bagimlilik kavrami alkol
haricinde ¢esitli uyusturucu madde ve ilag bagimliligimt da kapsamina almistir.
Bagimli davranis dendigi zaman akla ilk gelen alkol ve uyusturucu madde
bagimliliginin yam sira nikotin, kumar bagimliligi ve yeme bozukluklari da bu
grup altinda ele alinmaktadir (Chan vd., 2004).

Hopko vd.’nin 2007 yilinda yaptiklar1 aragtirmaya gore tiim bagimli
davranig gostergeleri icinde alkol bagimliligi en yiiksek gostergelere sahiptir.
Ayrica alkol sorunu olan is gorenlerin birgogunda bu soruna bagl olarak gelisen
cesitli psikolojik sikintilarin da yasandigi gozlemlenmistir. Alkol sorunun goriilme
sikliginin yas, is yeri saglik ve giivenlik kosullarinin algilanisi, yapilan isin tipi ve
agirhigs ile iliskili oldugu saptanmustir. Ornegin mavi yakalilarda bu sorunun beyaz
yakalilara gore daha ¢ok goriildiigii, genglerin alkole karsi1 daha dayaniksiz oldugu,
is yerini sagliks1z ve giivensiz olarak nitelendiren is gorenlerin alkol bagimliligina
daha yatkin oldugu ortaya ¢ikarilmistir (Hopko vd., 2007: 330)".

1960larda ABD’de is gevrelerinde yasanan genel sikint1 igverenlerin alkol
ve uyusturucu madde bagimliligi sorunu olan yiiksek orandaki ig goreni ¢aligtirmak
zorunda kalmasi ve buna bagli olarak oOrgiitsel performansta yasanan olumsuz
etkilerdir. Alkol ve madde bagimlihigi sadece isverenler icin degil, araci
konumunda olan sendikalar i¢in de sorun haline gelmis; ¢cogu zaman sendikalar
sorunlu ¢alisanlarin islerini kaybetmemeleri igin igverenler ile uzun ve yorucu
gorlismeler yapmak zorunda kalmiglardir (Walsh, 1982). Buradaki asil sorun
isverenlerin iscileri bagimliliklarmin yarattifi sorunlar sebebiyle — personel devir
hizi, kazalar, techizata zarar verme ve yiikselen sigorta ve saglik maliyetleri gibi
(Reynolds ve Lehman, 2003: 245) — isletme i¢inde barindiramamalari, ancak
islerine son verme halinde de deneyimli ve isi bilen elemandan yoksun
kalmalaridir. Isverenin, kisinin 6zel hayatma dair tercihlerinden birini yansitan
alkol ve wuyusturucu madde kullanma tercihine karigsma hakki igletme
performansinin olumsuz etkilenmesi halinde dogmaktadir.

Bu durumda is gorenin trettigi ¢iktilardaki yipranmanin dogru tespiti ve
calisganin Ozel hayatina karisma, onu c¢alisan destek programina dahil etme
eyleminin, anayasa ile korunan kisi haklarinin géz 6niinde bulundurulmasi ve hakli
temellere oturtulmasi agisindan 6nemlidir (Sonnenstuhl vd., 1986: 715). Ancak,
yapilan aragtirmalar igletmelerde alkol veya madde bagimlilig1 olan ¢aligsanlarin
CDPlere bagvurarak yardim isteme yiizdelerinin diisiikk oldugunu gostermektedir

' HOPKO vd’nin 1995 yilinda ABD’de yapilan National Comorbidity Survey’den
almtiladigr bilgilerden derlenmistir.

64



Calisan Destek Programlari DEU SBE Dergisi, Cilt:12, Sayi:1

(Reynolds ve Lehman, 2003: 246). Burada, yapici yiizlesme kavrami devreye
girmektedir. Yapici yilizlesme (constructive confrontation) iki ayr1 amaca hizmet
etmektedir. Bunlar, sorunlu g¢alisanin belirlenmesi ve sorunlu ¢alisani davranigini
degistirmesi i¢in motive etmektir (Sonnenstuhl, vd., 1986: 715). Walsh’un
tanimina goére ise yapici yiizlesme isverenin kendisinin ya da igvereni temsilen
danigma biriminin, {istlerin ve hatta bagimli olup iyilesme safthasinda olan bir baska
calisanin bagimli ¢alisana davraniginin isini aksattigini belirtmesi ve bu davranigini
diizeltmezse isini kaybedecegini iletmesidir (Walsh, 1982: 499).

Is yeri politika ve prosediirleri incelendigi zaman calisanin is saatleri icinde
alkol almas1 genelde yasakken, uyusturucu madde kullanmasi ig dahilinde ya da is
dis1 saatlerde genel olarak yasa disidir. Kisinin alkollii oldugunun veya uyusturucu
madde almis olup olmadiginin tespiti i¢in de is yerinde veya is yerinin sevki ile
medikal kurumlarda bazi testler yapilmasi gerekmektedir. Bu testler giiniimiiziin
modern isletmelerinde ve dzellikle CDP uygulamasma sahip isletmelerde calisani
tespit ettikten sonra afise ederek isten ¢ikarmak icin degil, onu sorunuyla
yiizlestirip tedavi olmasmi saglayarak ise geri kazandirmak amaciyla
yapilmaktadir. Ancak, anayasal haklarin korunmasi, sendika ile yapilan toplu
sozlesmelerin calisan haklarma dair baglayic1 maddeleri gibi ¢esitli diizenlemeler
de is yeri testlerinin uygulanisinda mutlaka g6z 6niinde bulundurulmalidir (Walsh,
2007: 122).

Reynolds ve Lehman’mm 2003 yilinda yaptigi c¢alismada alkol ve
uyusturucu madde bagimlililarm CDP’ye bagvurma yatkinliklarinin, kisisel inkar
ve topluluk i¢inde damgalanma korkular1 sebebiyle diisiik oldugunu kanitlamigtir.
Ancak ayni ¢alisma CDP’ye giden yollarmn agikea iletilmesi, caligma arkadaslarinin
bagimlilik sorununa tolere etmiyor olusu, yonetime karsi duyulan giiven, grup
bilincinin yiiksek olusu gibi etkenler sayesinde CDP’ye goniillii katilimin olumlu
olarak etkilenecegini de ispatlamstir (Reynolds ve Lehman, 2003).

Bir baska caligma ise, alkol veya uyusturucu madde bagimlilig1 olan ve bu
sorunu sebebiyle tedavi goren calisanlarin islerine geri dondiikten sonraki
performanslarini 6lgmiis ve orneklemin %65’inin tedavi sonrasi ayni igveren ile
caligmaya devam ettigini tespit etmistir. Tedavi 6ncesi ise devamsizlik oran1 %77,7
iken, tedavi sonrasi bu oran %29,6 olmustur (Slaymaker ve Owen, 2006: 351). Bu
da CDP ve CDPlerin sevk ettigi medikal tedavi yoOntemlerinin i gdrenlerin
bagimlilik sorununu ¢d6zme yoniinde olumlu adimlar oldugunu gostermektedir.

Chan vd’nin ABD’de CDP uygulayan farkli isletmelerden 3890 calisan
lizerinde yaptig1 arastirmaya gore CDPler hem bagimlilik hem de diger kisisel
sorunlarin ¢dziimiinde etkili olmustur ancak bagimli davramis gosteren kisilerin
programlara goniilliiliik esasi ile katiliminin az oldugu saptanmustir. Bu kisilerin
iistleri ya da ilgili birimlerce programlara 6nerilmeleri gerektigi belirtilmistir (Chan
vd., 2004).

2.2. Psikolojik Sorunlar

Yaglanan is giicli, yagl bakim hizmetleri, birden fazla is, kadin is giicii ve
azinliklarin terfi sorunlari, kiiltiirel olarak farklilasmis bir is giiciinii yonetme

65



Altuntas, C. DEU SBE Dergisi, Cilt:12, Sayi:1

zorluklari, yar1 zamanl ya da mevsimlik is¢iler gibi ¢agimizin isgiicii piyasasini
dogrudan etkileyen gelismeler, is gorenlerde ¢esitli kisisel sorunlar meydana
getirmektedir (Boone ve Kurtz, 1996).

Baglarda alkol ve uyusturucu madde bagimliliginin yarattigi negatif igyeri
sorunlarmi ¢6zmek i¢in kurulan CDPler gilinlimiizde davramigsal bozukluklari,
psikolojik sorunlari, engelli calisanlarin is yeri ile ilgili sorunlarmi ¢6zmeyi
hedefleyen profesyonel danismanlik komiteleri haline doniismiistiir (White vd.,
1996)

2.2.1. Stres

Gilinimiiz i diinyasinda ¢alisanlarin en biiyiilk sorunu stres olarak
goriilmektedir. Kiiresellesmenin artmasiyla birlikte entegre olan siiregler, biiyiiyen
organizasyonlar, esneklesen orgiit yapilari, uzayan ¢alisma saatleri ve teknolojik
gelismeler is yeri stresini koriikleyen etmenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stres tip sozliiglindeki tanimina gore, genel perspektif iginde olumsuz bir
uyaram belirleyen ve oldukca yaygin kullanilan bir terimdir. Isyerlerindeki zayif
psiko-sosyal ¢evre kosullari, biyolojik stres tepkileriyle karsilanabilir. Bu durum
ofkeye yol agar ve bunun sonucunda &fke isyerinin geneline stres olarak yansir.
Isyeri stresinin sebepleri rol ¢atismalari, gorev belirsizlikleri, fazla is yiikii, isin
yapisi, gorevi yerine getirmek igin gerekli kaynaklarm yetersizligi, c¢aligma
kosullari, is garantisinin olmayist ve yakin kontrol olarak sayilmaktadir (Hitt vd.,
2009). Ayrica stres ¢ogu zaman alkolizmi de tetikleyen bir davranig oldugu igin
CDPlerin kapsamina iki defa girmektedir. Aragtirmalar stres altinda oldugunu
hisseden bireylerin alkol alarak bu olumsuz durumu hafiflettiklerini diisiindiigiini
ortaya c¢ikarmistir (Ciiceloglu, 1999). Ayrica stres ve stres haricinde iskoliklik
davranigi ve sonucunda karsiligini alamiyor olma algisi iste tiikenmislik (job
burnout) kavramimi yaratmustir (Hopko vd., 2006). Bu yilgmlik davranisi da
CDPlerin kapsamu i¢indedir.

Cooper ve Cartwright 1997 yilinda yapmus olduklari ¢alismada is yeri
stresi faktoriinii temel alarak, orgiitlerin bu sorunla bas etme yontemlerini ve
prosediirlerini birincil, ikincil ve lgilinclil yontemler olarak iic ayri grupta
simiflandirmistir. Birincil yontemler strese yol agan temel etmenleri ortadan
kaldirmak yoniinde atilan &rgiitsel adimlardir. ikincil ydntemler ¢alisanlarin strese
kars1 farkli dayaniklilik esikleri ve farkli tepkileri oldugu temelinden yola ¢ikarak
stresle bas edemeyen is gorenlere bu yonde egitimler ve destek vermek ve bu
sorunu yenmesi i¢in yardimci olmak gibi aktiviteleri kapsayan girigimlerdir.
Uciinciil yontemler ise calisan destek programlarinin da i¢inde bulundugu is yeri
danigsmanlik hizmetleridir.

2.2.2. Depresyon

Depresyon ise is yerlerinde ¢iktilara ekonomik etkisi en yiiksek olan
sorunlardan biridir. First Chicago Corporation’da 1994 yilinda yapilan arastirmaya
gbre CDP bagvurularinda en sik ve en ¢ok teshis edilen sorun depresyon olmustur.
Ayrica depresyona dayali sorunlar sebebiyle olusan ise devamsizligin, diger tiim
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psikolojik rahatsizliklara gére daha uzun siirdiigii tespit edilmistir (Conti ve
Burton, 1994). Depresif davranis gostergeleri arttikca ise devamsizligin ve saglik
masraflarmin arttig; is performansinin diistiigii goriilmektedir. Ayrica tibbi yardim
sonrasi ise geri doniis hizinin yavas oldugu ve de depresif bozukluklarin ¢esitli
fiziksel rahatsizliklara da yol agtig1 arastirmalarca kanitlanmstir (Hopko vd., 2006;
Hopko vd., 2007). Bu sebeplerle CDP dahilinde depresyon tedavisinin, en azindan,
baglatilmasi; rahatsizligin ileri boyutlarinda isletme digindan profesyonel tibbi
yardim ile desteklenmesi gerekmektedir.

CDPler depresyon, is yeri stresi ya da diger davramigsal bozukluklar
disinda ¢atigma, fiziksel taciz, psikolojik taciz, ayrimcilik gibi konulardan dogan
psikolojik sorunlar1 da kapsamaktadir.

2.2.3. Catisma

Catisma kaynaklar, gii¢, statii, inanglar, ¢ikarlar ve diger isteklere sahip
olma ¢ekismesi olarak goriilebilecek toplumsal bir siirectir. Orgiitsel ¢atisma ise
orgiit icindeki birey ya da gruplarin, kendi iglerinde, aralarinda veya dogrudan
dogruya orgiitle ilgili olan kit kaynaklarin paylasilmasi, gorevlerin dagilimi, stati,
amag, deger ya da algi farkliliklar1 gibi c¢esitli nedenlerden kaynaklanan ve
uyusmazlik, zitlasma, anlagsmazlik ve birbirine ters diisme bigiminde ortaya ¢ikan
dinamik bir etkilesim siirecidir (Tmaz, 2006b). Catismalar, is liretmeyi amaglayan
caligma yerleri ve ¢alisanlar i¢in ¢ok biiyiik maliyetler dogurabilir. Catigmalardan
dogan kisisel ya da kisiler arasi sorunlar aylarca hatta yillarca siirebilir, siire¢lerin
verimliligini olumsuz ydnde etkileyebilir (Kagitcibasi, 2004). Bireylerin ve
gruplarm birlikte ¢alisma sorunlarindan kaynaklanan ¢atigma, normal faaliyetlerin
durmasina ya da karigmasina sebep olabilir. (Eren, 2001) Bu sebeplerle gatisma ve
buna dayali sorunlarin CDP kapsaminda ¢éziimlenmeye calisilmasi gerekmektedir.

2.2.4. Saldirganhik - Fiziksel Taciz

Fiziksel tacizin ya da saldirgan davranigin iliskilendirildigi birgok farkli
neden mevcuttur. Bu faktorler orgiitsel ve insani faktorler olarak ikiye ayrilir.
Orgiitsel faktorler arasinda kat1 kural ve prosediirler, zor calisma kosullari, agresif
bir orgiit kiiltiirii yer almaktadir. Insani faktorler ise cinsiyet (¢cogu arastirma
kadinlarin  erkeklere gore daha az saldirgan davramiglar sergiledigini
gostermektedir), psikolojik sorunlarin negatif etkileri (bir Onceki boliimde
aciklanan depresyon gibi rahatsizliklarin saldirgan davramig1 tetikledigi
goriilmektedir), nedensellik dayanaklar1 (kisilerin baglarma gelen kotii olaylart dis
faktorlerle ve baska kisilerle iligskilendirmeleri) ve kronik sinirsel bozukluklar
olarak sayilabilir (Martinko vd., 2006).

2.2.5. Psikolojik Taciz

Giliniimiiziin gelismis toplumlar1 ve gelismis kanunlar1 fiziksel tacizin ve
saldirganligin her tiirliisiinii kesin kurallar ile engellemekte ve yasalarla bu
davranislari sonuglarimi diizenlemektedir. Bunda fiziksel tacizin ve sonuglarinin
daha rahat tespit edilebilir olusu etkin rol oynamaktadir. Ancak son yillarda
igsyerlerinde daha sik goriilmeye ve tanmimlanmaya baslanan psikolojik taciz
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(mobbing) olgusu daha farkli bir sorundur. Latince kararsiz kalabalik anlamina
gelen ‘mobile vulgus’ sdzciiklerinden tiireyen ‘mob’ sozciigii, Ingilizce kanun dis1
siddet uygulayan diizensiz kalabalik ve ¢ete anlamina gelmektedir (Tinaz, 2006a).

Calisma hayatinda psikolojik taciz ya da mobbing ad1 verilen kavram, bir
ya da birkag kisi tarafindan genelde tek bir kisiye sistematik bi¢imde uygulanan
diismanca ve etik olmayan iletisim sekli ile bu kisiyi caresiz ve savunmasiz
birakmak ve devamli mobbing hareketleri ile kisiyi itilmis oldugu bu pozisyonda
tutmak seklinde agiklamir (Leymann, 1996). Bir bagka tamima goére mobbing
duygusal bir saldiridir. Bir kiginin, diger insanlar1 kendi rizalar1 ile veya rizalari
disinda baska bir kisiye karsi etrafinda toplamasi ve siirekli kot niyetli
hareketlerde bulunma, ima, alay ve karsisindakinin toplumsal itibarmi diigiirme
gibi yollarla, saldirgan bir ortam yaratarak onu isten ¢ikmaya zorlamasidir
(Davenport, Schwartz, Elliot, 2003). Tmaz’a (2006b) gére mobbing yukaridan
asagiya dogru (dikey mobbing), esdegerler arasinda (yatay mobbing) veya asagidan
yukariya dogru astin iistii taciz etmesi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir.

Davenport vd’nin (2003) tamiminda belirtmis oldugu gibi psikolojik tacize
ugrayan kiginin ¢alisma ortami onu i goremez hale getirmekte; verimliligini
diisirmekte ve sonunda kendisini isten ayrilmak zorunda birakmaktadir. Bu
durumun goérmezden gelinmesi Orgiitler ve basarilart igin son derece kritik bir
sorundur. Psikolojik tacizin son asamaya gelmeden tespit edilmesi ve Onlenmesi
hususunda CDP’lerin ciddi katkilar1 olacaktir. Orgiit dahilinde bulunan g¢alisan
destek programlari, hem tacize ugrayan c¢alisan1 hem de tacizciyi belirleyebilir,
teshisinden sonra orgiit i¢inde ya da disinda bulunan profesyonel kuruluglarda
tedavi ederek tekrar orgiite kazandirabilir.

2.3. Kigsisel ve Ailevi Sorunlar

2004 yilinda CDPlere bagvuran 800 kisi {izerinde yapilan bir aragtirmaya
gore, geleneksel yargmin tersine, bagimlilik sorunlari ig¢in programa dahil olan
calisanlar toplam orneklemin sadece % 7,9’unu olusturmaktadir. Ancak evlilik ve
aile sorunlart oldugu i¢in programa dahil oldugunu belirten ¢alisanlar toplam
orneklemin yaklagik 2/3iinii kapsamaktadir (Shumway vd., 2004). Bu sebeple
CDPlerin sadece kisisel ailevi sorunlari1 degil, ¢ift terapileri, evlilik terapileri gibi
yontemlerle evli ¢iftlerin evlilik ya da aile hayatina dair sorunlar1 da kapsamalari
ve c¢alisanlarin performansini diizenlemek icin ¢6ziime ulastirmalar1 gerekmektedir.

Evlilik ve iligki sorunlarimin disinda ¢ocuk bakimi ve yash bakimi da
giiniimiiz ¢alisanlariin temel sorunlar1 arasindadir. CDPler yogun ve stres altinda
calismakta olan is gorenlerin c¢ocuk bakimi ile ilgili soru ve sorunlarini
cevaplandirmaktadir. Ayrica CDPler bakima muhtag yaslh ebeveynleri olan
calisanlar i¢in mesai saatleri i¢inde hizmet verebilecek bakim evleri konusunda
danigmanlik yapmaktadirlar (Werther ve Davis, 1996).

EAPA’nm yapmis oldugu bir arastirmaya gore ABD’de CDPlere yapilan
bagvurular arasinda en sik karsilasilan sorunlar aile sorunlari (%25), stres (%23),
depresyon (%21), bagimlilik (%19) ve is yeri ¢atigmalaridir (%9) (EAPA, 1996).
Chima (1995), endiistriyel kazalarin %85’inin stres sebebiyle meydana geldigini
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belirtmis ve bu kazalarin yaklagik 32 milyon dolar bir kayba yol agtigim
saptamustir. Leiter ve Wahlen de (1996) bu tespiti destekleyerek kisisel sorunlarin
is kazalarmin %80-90’1ma sebebiyet verdigini ileri stirmiistiir.

2.4. Genel Konular

Calisan Destek Programlar1 yukarida belirtilen temel konularin haricinde is
gorenlere hukuki konularda, finansal soru ve sorunlarinda, fiziksel saglik
konusundaki soru ve sorunlarda (ozellikle yash is gorenlerin yogun oldugu
durumlarda fiziksel rahatsizliklar konusunda bir danigmanlik hizmetinin bulunmasi
elzemdir) ve hatta tatil secenekleri, sanatsal etkinlikler, restoran veya eglence yeri
secimleri gibi giinliik konularda dahi ¢alisanlara damismanlik hizmeti vermektedir.

Yukarida sayilan farkli sorunlarin is performansi {izerindeki olumsuz
etkileri ise, is yeri diizenini bozma, ise devamsizlik, kaybedilen is saatleri ve
bunlara bagl olarak gelisen ekonomik kayiplar olarak gozlemlenmektedir
(Colantonio, 1989; Cooper & Cartwright, 1997; Hopko vd., 2007; Shima vd., 2003;
Sonnenstuhl vd., 1986).

3. CDP’LERIN DEGERLENDIRILMESI

CDPler calisanlarm kisisel sorunlar1 sebebiyle meydana gelen is kayiplari,
diisik performans, ise devamsizlik gibi olumsuz sonuglarin elimine edilerek,
isletmenin performansin1 maksimize etmek amaciyla ortaya ¢ikmistir (Shumway
vd., 2004; Colantonio, 1989; Walsh, 1982). Sonugta amag¢ isletmeye fayda
saglamaktir. Isletme bir calisan destek programimi kurarak belli bir maliyete
katlanmakta, bu maliyetin de kisisel ¢alisan sorunlarmin olumsuz finansal etkilerini
kompanse ediyor olmasi gerekmektedir. Bu sebeple ¢alisan destek programlarinin
etkinligini 6lgmek amaciyla bir¢ok farkli caligma yapilmistir.

Colantonio 1989 yilinda yapmis oldugu literatiir taramasinin sonuglarina
gore yapilan CDP degerlendirme arastirmalarimin CDPlerin etkinligini kesin olarak
kanitlamadigi sonucuna ulagmistir. Burada da temel sorunlari, is yerlerinin bu
konuda arastirmacilarla isbirligi yapmakta direnmesi, gizlilik esasinin ihlal edilme
korkusu, her CDPnin farkli karakteristik Ozellikleri olusu olarak siralamigtir
(Colantonio, 1989).

Diger yandan, MacDonald vd’nin 1997 yilinda yapmis olduklar1 literatiir
taramasinda ise CDP degerlendirme girisimlerinin hemen hepsinde CDP
uygulamasinin hem is performansi hem de is gorenin fiziksel ve psikolojik saglik
durumu agisindan olumlu sonuglandigr goriilmiistir. Bu c¢alisma yapilan
degerlendirmelerin hemen hepsinin CDP &ncesi ve sonrasinin gézlemlenmesi ve
Ol¢lilmesine dayaniyor olusunu elestirmis ve bu programlarm etkinliginin mutlaka
bir kontrol grubu kullanilarak olgiilmesi gerektigini savunmustur. MacDonald ve
diger akademisyenler kendi arastirmalarinda, bir tasimacilik sirketinde 1990
yilindan 1992 yilina kadar CDP programina devam eden galisanlara CDP ile ilgili
memnuniyet diizeyini 6lgmek amacl bir anket uygulamistir. Ayn1 zamanda CDP
danigmanlari ile bu c¢alisanlar hakkinda goriigmeler yapmus, kayitlar1 incelemistir.
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Bir {glincli metot olarak da calisanlarm performans degerlendirme kayitlari
incelenmis, CDP’ye devam eden her bir ¢alisan igin ona karsilik gelen ve CDP’ye
devam etmeyen bir baska calisan belirlenmis, bu CDP haricindeki c¢alisanlar da
kontrol grubunu olusturmustur. Bu g¢alisma CDP’ye devam eden calisanlarin
tedaviden dolayr ¢ok memnun olduklarini gostermis ancak tedavi sonrasi bu
grubun ise devam veya performans gostergelerinin kontrol grubuna gore hala
diisiik oldugunu ortaya ¢ikarmustir (MacDonald vd., 1997).

1991-1998 yillar1 arasinda ABD’de Rockford Illinois’de yapilan bir
arastrmada CDP kapsami genisletildikce CDP kullaniminin ¢aliganlar arasinda
yayginlastigl; kadinlarin ve azinliklarin da kendi kisisel sorunlar1 igin CDPlere
basvurduklar1 gdzlemlenmistir (Zarkin vd., 2001).

CDPlerin etkinligini programlara katilimdan sonraki 3 ile 6 ay arasinda,
programa katilan ¢alisanlar ile yapilan telefon goriigmeleri ile 6lgen bir ¢aligmaya
gore, CDP sonrasinda ¢aliganlarin stres seviyeleri diismiis, devamsizliklart azalmus,
is performanslar1 yiikselmis ve dstleri ve calisma arkadaglari ile iligkileri
diizelmistir (Masi ve Jacobson, 2003).

Giiniimiizde o6zellikle ABD’de CDPler saglik sigortasi sirketlerinin,
emeklilik danigmanlik firmalarmin veya personel ve 6zliik tageronlarinin verdikleri
hizmet yelpazesi igine entegre edilmistir ve standart hizmet paketi ig¢inde
isletmelere bedava olarak sunulmaktadir (Burke ve Sharar, 2009).

CDPlerin etkin sonuglara ulasabilmek ve onlar1 talep eden igletmelere
dogru hizmet verebilmek adina, programlarini farkli isletmelerin farkli taleplerine
gore diizenlemeleri gerekmektedir (Citrin, 2009). ABD’de 26.000’in {izerinde
calisgan1 olan biiyiik bir tagimacilik sirketinin kendi CDP’sini PeerCare adiyla
revize ederek etkinlestirdigi ve sendikalarin da katilimiyla igletme i¢indeki alkol ve
uyusturucu madde bagimliligina dayali sorunlarin minimize edildigi program bu
duruma giizel bir 6rnektir. Modifiye edilen CDP ile bagimlilik sebebiyle meydana
gelen yaralanmalar, kazalar, is kayiplar1 ve buna bagl olarak olusan maliyette ciddi
diisiis gozlenmis; c¢alisan basmma 70 dolar olan PeerCare maliyetine karsilik
saglanan ¢alisan basmna maliyet avantaji 1850 dolar olarak ol¢iilmiistiir (Miller vd.,
2007).

Johnson&Johnson firmasimin agirlikli olarak c¢alisanlarinin fiziksel saglik
kosullarii gelistirmek amaciyla uyguladigi Live for Life isimli destek programi
sayesinde kisi bagna diisen yillik medikal tedavi harcamalarin 224 dolar diismiis,
bu da firmaya yillik bazda yaklasik 22,4 milyon dolar kazandirmistir (Ozminkovski
vd., 2002).

4. DUNYA’DA VE TURKIYE’DE CDP’LER

CDPler ABD’de bagimlilik, depresyon veya ailevi sorunlar gibi
problemleri olan ¢alisanlar i¢in giderek daha da gelismekte ve ¢6ziim noktasi
haline gelmektedir. 1996 yilinda yapilan bir aragtirmaya gore tarim dis1 ve ortalama
50 ya da daha fazla is¢i ¢aligtiran 6zel is yerlerinin yaklasik %33’0 ¢alisanlarma
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CDP hizmeti vermektedir. Bu programlar ¢ogunlukla iletisim, hizmet ve
tagimacilik sektdrlerinde goriilmektedir. En sik goriilen yontem harici CDPlerdir ve
(CDPye dahil olan her bir ig goren i¢in ortalama maliyet USD 21,83 (dahili CDP)
ve USD 18,09 (harici CDP) dir (Hartwell vd., 1996).

Giliniimiizde EAPA biinyesinde kayitli 30 farkli iilkeden 5000’in iizerinde
calisan destek uzmani mevcuttur. Diinyada EAPA ofisleri ise Avustralya, Kanada,
Japonya, Ingiltere, irlanda, Giiney Afrika, Cin, Yunanistan ve hatta Trinidad
Tobago’da dahi kurulmus ve faaliyete gegmistir. Amerika Birlesik Devletleri’nde
5000’den fazla ¢alisani olan sirketlerin %97’si; 1000 ile 5000 arasi c¢alisani olan
sirketletin %80’1; 250 ile 1000 calisani olan sirketlerin ise %75°i CDP’leri
bilinyesinde barindirmaktadir. Yine ABD’de yapilan ulusal bir aragtirmaya gore
1998 yilinda %56 olan CDP hizmeti veren is yerlerinin oran1 2008 yilinda % 65°¢
cikmistir (http://www.eapassn.org/i4a/pages/index.cfm?pageid=825, Erisim Tarihi:
04.12.2009).

Tiirkiye’de ise CDPler heniiz ¢ok yeni bir kavramdir. Tiirk isletmeler bu
program ile yeni yeni tanismakta oldugu i¢in heniiz programlarin etkinligini 6lgen
bilimsel aragtirmalar da bulunmamaktadir.

Tirkiye’de bu hizmeti veren ilk ve tek kurulus Avita Calisan Destek
Hizmeti’dir. Hem EAEF (Employee Assistance European Forum) hem de EAPA
(Employee Assistance Professionals Association) liyesi olan Avita Destek Eyliil
2006’da Tirkiye’de bu programin lansmanini yapmis ancak ilk hizmeti 2007 nin
Temmuz ayinda vermeye baslamistir.

Firma kendisine basvuran ve bu hizmeti talep eden her sirkete 7/24 agik
olan bir telefon hatti vermekte ve galisanlar istedikleri zaman bu ¢agri merkezinde
kendileri i¢in ¢alisan uzmanlara psikolojik, kigisel, yasal, finansal soru ve sorunlari
icin bagvurabilmektedirler. Firma c¢agri merkezleri biinyesinde psikologlar,
avukatlar, finansal danismanlar ¢alistirmakta ve gelen telefonlar1 oncelikle kendi
blinyesinde ¢oziimlemeye ¢aligmaktadir. Yetersiz kalman durumlarda ise is
gorenler Tirkiye’nin bir¢ok farkli bolgesinde bulunan anlagsmali profesyonel
kuruluglara yonlendirilmekte ve bu merkezlerde yapilan tedavinin de ilk alt1 seans1
firma tarafindan karsilanmaktadir.

Firma bir sirket ile bu hizmeti vermek icin anlastiktan sonra sirket
calisganlarma CDP’ye ulasim yollarim yiiz ylize yapilan toplantilar araciligiyla
anlatmakta, prosediirleri mutlaka iletmektedir. Hizmet yillik s6zlesmeler tizerinden
verilmekte ve 2007°den 2009’a hizmet satin alan firmalarda devamlilik arz
etmektedir.

Genelde talep eden firmalar, kiiresel olgekli biiyiikk firmalardir ve kendi
genel merkezlerinde de ¢alisanlarma CDP  hizmetini vermektedirler. Tirk
firmalarinda bu alanda farkindalik yeni yeni bas gostermekte olup, gelecekte
talebin artacagi ongoriilmektedir.

Yurt disindaki CDPlerden farkli olarak Tiirkiye’de alkol ya da uyusturucu
madde bagimhiligmma dayali sorunlar programa kesinlikle yansimamaktadir.
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Firmaya gelen sorular sirketin yapisina gore degismektedir. Ornegin, geng
calisanlardan olusan bir sirketten gelen sorular daha ¢ok otel rezervasyonlari, tatil
programlari, eglence merkezleri ile ilgili giinlik hayatlarim kolaylastirict
konulardadir. Ancak stresin yogun oldugu sektorlerde c¢alisanlardan gelen
bagvurular tibbi ve hukuki alanlarda yogunlagmaktadir. En ¢ok basvuru ¢ocuk
saglig1 ve bakimu ile evlilik ve iligski problemleri konularinda gelmektedir.

SONUC VE ONERILER

Yapilan arastirma CDPlerin Diinya’daki isletmelerde birgok verimlilik
sorununa etkin bir ¢dziim oldugunu gostermektedir. Is sagligi dendigi zaman akla
ilk gelen fiziksel saglik olsa da, is gorenlerin zihinsel sagligini ve sosyal sagligim
korumak da isletmenin oOncelikli amaglarindan biri olmalidir. Zihinsel pek ¢ok
sorunun sonunda olumsuz fiziksel marazlara da yol agmakta oldugu goéz Oniinde
bulundurulursa, bu alanda yapilan her yatirim orgiitlerde meydana gelebilecek olasi
sorunlar1 6nleyebilecektir.

Insan her zaman kisisel sorunlarimin ve bunlarin performans: {izerindeki
olumsuz etkilerinin farkinda olmayabilir. Isletme biinyesinde bulunan bir CDP ile
isveren onun bu sorununa isini kaybetme raddesine gelmeden bir ¢ozim getirmis
olur. Boylece personel devir hizi diiser, ise devamsizligin Oniine gegilir, diisiik
performansin sebepleri tespit edilerek ortadan kaldirilir ve daha saglikli bir is
ortami yaratilmis olur. Saglikli ¢alisanlarin is yeri giivenligi konusundaki algilari
da yiikselecegi i¢in igletmedeki gilivenlik iklimi de bu durumda olumlu olarak
etkilenecektir.

Calisma Tirk¢e’de heniiz hi¢ kaynak bulunmayan ancak ABD ve
Avrupa’da uzun siiredir is diinyasinda etkin bir yere sahip olan CDPler ile ilgili
mevcut bilgileri derlemis ve ¢ok uluslu sirketlerin hizla yerini almakta oldugu
Tiirkiye’de de bu programlarin kurulmasimin hem is goren, hem de igveren
acisindan olumlu getirileri olacagini saptamustir.

Diinyada uzun zamandir is sagligi i¢in ve performans sorunlarini ¢dézmek
icin kullanilan CDP’lerin, Tiirkiye’de de isletme yOnetimi anlayisina yerlesmesi
icin gerekli egitimlerin verilmesi, uluslararas1 standartlarda egitim verecek
uzmanlarin yetistirilmesi hem i gorenler hem de isverenler i¢in fayda
saglayacaktir.
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